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RESUMO

O presente estudo pretende investigar e perceber, em que medida é que as componentes de
atratividade organizacional determinam o comprometimento organizacional. Pois numa
economia cada vez mais competitiva é essencial que as organizagdes tenham empregados que
estejam alinhados com os objetivos e metas organizacionais, por forma a quererem dar mais de
si as organizacdes onde trabalham. Quanto maior o comprometimento organizacional, menor é
a intencdo de saida dos trabalhadores nas organizacdes onde estdo inseridos. Deste modo, é
importante conhecer os antecedentes do comprometimento organizacional para antever

comportamentos e avaliar o impacto das politicas de gestdo de recursos humanos.

A amostra desta investigacdo é composta por 207 trabalhadores de IPSS do distrito de Leiria,
sendo um estudo de natureza quantitativo, o qual utiliza o SPSS para realizar a analise fatorial
exploratoria e recorre a modelagem por equacGes estruturais para efetuar a andlise fatorial

confirmatoria.

De acordo com os resultados obtidos, o0 modelo proposto ndo convergiu nem ajustou, uma vez
que os valores apresentados sdo superiores ao recomendado, podendo estes resultados

traduzirem fendmenos de multicolinearidade.

Foram identificadas limitacGes e apontados estudos futuros.

Palavras-chave: Comprometimento Organizacional, Atratividade Organizacional, Atracao,

Prestigio e Intencao
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ABSTRACT

The present study aims to investigate and understand in what way that the components of
organizational attractiveness determine the organizational commitment. Due to an increasingly
competitive economy its essential that the organizations have employees who are aligned with
the organizational goals, in order to give more of themselves to the organizations where they
work. As more the organizational commitment level is, more lower is the turnover of workers
in the companies where they work. In this way, it is important to know the organizational
commitment background to foresee behaviors and assess the impact of human resource

management policies.

The sample of the current research is based on 207 workers of IPS of the district of Leiria. It is
a quantitative study, in which were used the SPSS to perform the exploratory factor analysis
and modeling structural equations to perform the confirmatory factor analysis.

According the results obtained, the proposed model didn’t converge or set, because the
estimated values are higher than the possible. Ther are the possibility of these results have been

influenced by phenomena of multicollinearity.

The results were discussed, limitations were identified and future studies were addressed.

Key-words: Organizational Commitment, Organizational Attractiveness, Attraction, Prestige

and Intention
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INTRODUCAO

As organizagdes que dettm uma imagem mais atrativa conseguem refletir melhores
desempenhos organizacionais, (Lievens & Slaughter, 2016) e numa economia cada vez mais
competitiva, em que as organizagdes exigem cada vez mais dos seus colaboradores, e contratam
cada vez menos, torna-se imperativo que as organizagdes tracem politicas de gestdo de recursos
humanos, capazes de influenciar as percecdes dos trabalhadores acerca das mesmas (Meyer &
Allen, 1997).

De acordo com Meyer e Herscovicth (2001), o comprometimento organizacional é a forca de
vinculacdo entre o individuo e o objeto (organizacdo), que tem como base o contrato
psicolégico. O contrato psicoldgico emerge da consisténcia e coeréncia das mensagens que Sao
enviadas ao recetor. A relacdo a estudar centra-se no trabalhador, versus organizagédo
empregadora (Miles & Mangold, 2004). Segundo Miles e Mangold (2004), o comprometimento
organizacional resulta das percec6es que o trabalhador tem das mensagens que lhe sdo enviadas,

por exemplo através das politicas de gestdo de recursos humanos.

O estudo dos antecedentes de comprometimento organizacional tem sido vasto nas uGltimas
décadas (Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 2002). Segundo Klein (2013) o
comprometimento organizacional é central na gestdo de recursos humanos, pois tem influéncia

nos resultados, nas atitudes, na motivagéo e no desempenho.

Allen e Meyer (1997) apontam dois tipos de antecedentes de comprometimento organizacional:
0s préximos e os distantes. Apontam como antecedentes distantes, as caracteristicas
organizacionais, as caracteristicas pessoais, as experiéncias de socializacdo, as praticas de
gestdo e as condicBes ambientais. Os antecedentes distantes vao desencadear antecedentes

préximos que sdo as experiéncias de trabalho, o papel do estatuto e o contrato psicolégico.

Tendo em conta os estudos de antecedentes de comprometimento organizacional (Meyer &
Allen, 1997; Meyer & Herscovicth, 2001; Klein, 2009; Klein, Molloy & Brinsfield, 2012), sdo
estabelecidas relacBes entre os construtos que determinam a atracdo, a intengdo e o prestigio
como antecedentes de comprometimento organizacional, 0 que possibilita a articulagdo com o
estudo de Highhouse, Lievens e Sinar, (2003). Highhouse e colaboradores constataram que a

atratividade organizacional € medida por trés componentes: capacidade de atracdo, intencdo e
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prestigio. Assim, a atracdo, intencéo e prestigio sdo fatores preponderantes para a alteracao do

comprometimento organizacional.
Surge assim, a questao de investigacao:

Em que medida é que as componentes de atratividade organizacional determinam o

comprometimento organizacional?

Os objetivos deste estudo séo fornecer compreensédo acerca das relagdes de influéncia entre a
atratividade organizacional e 0 comprometimento organizacional, que sdo estruturantes na 6tica
da gestdo de recursos humanos. Por outro lado, pretende-se perceber se a atracdo, o prestigio e

intencdo séo antecedentes do comprometimento organizacional.

Em termos praticos pretende-se que as organizacdes percebam a importancia das mensagens
dadas aos seus trabalhadores e que procedam a otimizacdo das relagcdes laborais, pois delas

advém melhores resultados e melhores desempenhos.

O presente estudo em termos tedricos, ambiciona enriquecer a investigacdo que tem sido
produzida nas ultimas décadas, através a explicacdo do modelo que determina as relacfes de

influéncia entre a atratividade organizacional e 0 comprometimento organizacional.

A estrutura deste trabalho de investigacdo apresenta-se do seguinte modo: no capitulo um,
procede-se ao enquadramento tedrico das variaveis em estudo, a atratividade organizacional,
(subdividida em trés componentes atracdo, prestigio e intencdo), o comprometimento
organizacional e os perfis de comprometimento. No capitulo dois formulam-se as hipo6teses e
apresenta-se 0 modelo conceptual proposto. No capitulo trés apresenta-se a metodologia de
investigacdo, seguindo-se o capitulo quatro que exibe a validacdo do pré-teste da escala de
atratividade organizacional. No capitulo cinco, anélise e discusséo de resultados, e por Gltimo

0 capitulo seis, em que sdo apresentadas as conclusdes e reflexdes deste estudo.

VALORIZAMOS PESS0OAS www.iscsp.ulisboa.pt 9
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CAPITULO 1 - ENQUADRAMENTO TEORICO

1.1 Atratividade Organizacional

Segundo, Highhouse, Lievens e Sinar, (2003) a atratividade organizacional é subdividida em

trés componentes: atracdo, intencéo e prestigio.

Os componentes da atratividade nédo estdo alinhados sobre o mesmo ponto, pois no modelo de
Highhouse e colaboradores (2003) os coeficientes de estrutura indicam que o fator da intencéo
é o fator mais importante na medicdo da atratividade organizacional. Esta interpretagdo do fator
intencdo €é consistente com as relagdes estruturais hipotéticas entre fatores descritos ou seja, a
intencdo é um preditor significativo entre fatores sendo um fator mediador entre a atracdo e o

prestigio.

Chapman, Uggerslev, Carroll, Piasentin, e Jones (2005) evidenciaram alguma confusdo nos
constructos medidos por Highhouse e colaboradores (2003), pois indicam que existéncia de seis
categorias de fatores que determinam a atracdo do requerente, que o leva a escolher uma
organizacdo para trabalhar. A intencdo é uma mediadora da relacdo entre preditores de

recrutamento e escolha de emprego.

De acordo com estudos analisados os autores apresentaram (Lievens, Van Hoye & Anseel,
2007; Van Hoye, Bas, Cromheecke & Lievens, 2013) a atratividade organizacional definida
pelo conceito de atracdo, pois tem vindo a ser estudada na 6tica do recrutamento de potenciais
candidatos. Assim sendo, 0s autores ndo mencionam as trés componentes do supra referido
construto. O instrumento de medida que tem vindo a ser utilizado para medir atratividade
organizacional, a escala de Highhouse e colaboradores (2003), porém apenas ao que concerne

0s itens da atracdo.

Lievens e Slaughter (2016) referem a atracdo e o prestigio como atributos instrumentais e
simbolicos, imprescindiveis para avaliar a imagem de uma organizacgéo, e sao os fatores pelo
0s quais um candidato € atraido para uma organizagdo. Highhouse e colaboradores (2003)

indica que os atributos simbdlicos sdo determinantes da atratividade organizacional.

VALORIZAMOS PESS0OAS www.iscsp.ulisboa.pt 3
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1.1.1 Atracéo

Vroom (1966) descreveu a atragdo como uma atitude ou crenca em relacdo a uma organizagéo
com base na percecao dos beneficios intrinsecos e extrinsecos que determinado individuo tem
acerca da organizagdo. A atracdo pode também ser definida como uma crenca em relacdo a

alguma coisa que se espera vir atingir.

As mudancas e a evolucdo, quer no individuo quer na organizacgdo, e até mesmo pela natural
mutacdo temporal da sociedade, demonstraram que 0 estudo da atracdo estd num estado de
permanente desenvolvimento. Os conceitos do contrato e da atracdo representam a base dos
estudos entre funcionarios/candidatos e as organizacGes (Rousseau, 1989).

Devido as normas sociais de reciprocidade (Gouldner, 1960), estabelece-se assim um terreno
perfeito para o desenvolvimento de um contrato psico-organizacional, ou seja as expectativas e
a intencédo do individuo/candidato, atuam como catalisadores da cria¢do do contrato por forma

a representar a sua relagdo com organizacao (Rousseau & Park’s, 1993).

Tomando o contrato como algo adquirido, (Robinson, Kratz & Rousseau, 1994), o0 mesmo,
serve alguns propdsitos de parte a parte. No individuo, permite reduzir as incertezas
relativamente a organizacdo, para a organizacdo permite um estreitar do compromisso do
individuo, ou seja, fomenta 0 compromisso entre o individuo e a organizacdo, possibilita a
gestdo, assumindo assim o individuo a funcgéo de se auto supervisionar a si proprio, pois assume
esse compromisso com a organizacdo. O funcionario acredita na gratificacdo pelo seu zelo e
brio profissional, isto é especialmente importante como resposta as necessidades, por parte da
organizacdo, de ter funcionarios responsaveis e cumpridores, confere também ao individuo um
sentimento de influéncia no seu proprio destino na organizacdo, pois sente-se parte desse

contrato psico-organizacional entre empresa e seus colaboradores.

Quanto mais tempo vigorar um contrato maior sera a sua complexidade e maior a sua resisténcia
a mudanca, tem como fator essencialmente positivo uma cada vez maior previsibilidade
relativamente a ambas as partes. Isto possibilita a concretizacdo e fomentacdo de expectativas
(Bies, 1987).

De acordo com Barber (1998), a atracdo organizacional é componente da atitude na medida que

é refletida em pensamentos individuais, afetivos e comportamentais, relativo a empresas como
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potenciais locais para emprego. E de natureza passiva, na medida em que os individuos podem

ser atraidos para varias empresas em simultaneo.

O sentimento de justica organizacional é um fator primordial na atracdo, pois, esse mesmo
sentido de justica vai facultar a celebrag&o do contrato entre as partes. Quando um individuo se
sente injusticado ou perspetiva o injusto, pode ndo celebrar esse contrato psico-organizacional
ou sentir a violacdo desse mesmo contrato por parte da organizacdo. O que pode originar
frustracdo e dececédo, e como € obvio, uma perda de rendimento e empatia assim como tudo o
que essa quebra de confianga acarreta, como auto supervisdo, as perspetivas e as gratificagoes,
quer a curto e ou a longo prazo (Vroom, 1964).

Segundo Brockner (1988) a atracédo e o contrato estdo intimamente ligados, por um lado temos
0 contrato, onde o sentido de justica por parte do individuo, é necessério para se criar e fomentar
o vinculo e representa um papel de base, ou seja, a base da construcgdo do relacionamento entre
0 empregado e empregador, agora para chegar a esse ponto € necessario que exista atracao, pois
sem a mesma é impossivel o contrato. Diversos e mutaveis sdo os fatores que condicionam a

atracdo, tanto por parte do individuo como pela organizagé&o.

1.1.2 Prestigio

Segundo Ajzen e Fishbein, (1980), no artigo de Highhouse e colaboradores (2003) o
prestigio

“Emerge de percecoes de componente de normas sociais. A referéncia social é a
base para a construcao de prestigio da empresa. A empresa € prestigiada se inspira
pensamentos de fama e renome nas mentes daqueles que ouvimos. Esse prestigio
reflete um consenso social sobre o grau em que as caracteristicas da empresa sao
consideradas como positivos ou negativos. A qualidade normativa do prestigio de
uma empresa distinguem as variaveis de atratividade da empresa ou intencées para
uma empresa, sendo que ambos estdo centrados no individuo” (Highhouse,

Lievens & Sinar, 2003, p. 989).
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Segundo Hannon e Milkovich (1996) e Tarique e Schuler, (2010) tem procurado comprovar
que a atracdo e recrutamento de novos empregados esta dependente da reputacdo das
organizacg0es. Isto €, a imagem que cada empresa projeta para o exterior pode torna-la forte no
mercado, ganhando com isso, boa reputacdo como entidade empregadora, conseguindo assim

atrair candidatos talentosos com maior facilidade.

A reputacdo de uma empresa pode condicionar o processo de entrevista a um candidato (Powell,
1991; Rynes, 1991; Turban & Dougherty, 1992), pois a percecdo que o0 mesmo tem acerca de
uma organizacdo tem um efeito direto sobre a atracdo das empresas (Rynes & Miller, 1983;
Powell, 1984; Harris & Fink, 1987; Taylor & Bergmann, 1987).

O prestigio organizacional é cada vez mais determinante, assumindo uma influéncia crescente
nas atitudes, comportamentos e resultados. A imagem organizacional favoravel tem permitido
ao empregado aumentar a sua identificagcdo organizacional (Dutton & Dukerich, 1991; Mael
Asforth, 1992; Dutton, Dukerich, & Harquail, 1994; Smidts, Pruyn, & Van Riel, 2001;
Dukerich, Golden & Shortell, 2002; Carmeli, 2005). Os empregados podem sentir-se
orgulhosos de pertencer a uma organizacdo que ostenta caracteristicas que sdo valorizadas
socialmente (Dutton, Dukerich, & Harquail, 1994).

1.1.3 Intencéo

Fishbein e Ajzen (1975) na teoria da A¢do Racional refere que um comportamento humano é o
ponto culminante de uma sequéncia racional de cogni¢cdes. Um comportamento é determinado
pela intencdo de um individuo em querer pratica-lo, assim, a intencdo é uma funcdo da atitude
em relacdo a um comportamento. As atitudes afetam-no, uma vez que determinam as intencdes

em querer ter esse comportamento.

De acordo com Fishbein e Ajzen, (1975) no artigo de Highhouse e colaboradores (2003)

define intengdo como

“...alocalizacdo de uma pessoa numa dimenséo subjetiva de probabilidade envolvendo
uma relacéo entre ele e alguma acdo. A intencdo comportamental, portanto, refere-se a
probabilidade subjetiva de uma pessoa que ele ira executar algum comportamento [...]

Deste ponto de vista implica uma forte relacdo entre a atitude em relacdo a algum
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objeto, pretendo executar comportamentos positivos em relagdo a esse objeto”
(Highhouse, Lievens & Sinar, 2003, p. 987/988).

Fishbein e Ajzen (1980) refere que é fundamental avaliar a intencdo para antever
comportamentos, colocando-0s no mesmo nivel de especificidade. A intencdo é de natureza
ativa, pois diz respeito a pensamentos em relacdo a uma organizagdo (Highhouse, Lievens &

Sinar, 2003) a qual se traduz num comportamento.

1.2 Comprometimento Organizacional

Numa das primeiras conceptualiza¢cdes Becker (1960) caracterizou 0 comprometimento como
um comportamento, o qual emerge de interesses de diferentes ordens, que caracterizam a
relacdo do individuo com a organizacdo. E de acordo com Meyer e Allen (1991) o
comprometimento “...(a) caracteriza a relacdo do empregado com a organizacao, e (b) tem

implicacdes na decisdo de continuar membro da organizacdo” (Meyer & Allen, 1991, p. 67).

O comprometimento organizacional € um constructo multidimensional porque os modelos
multidimensionais foram sendo construidos, de acordo com os diversos estudos dos

investigadores ao longo tempo.

Mowday, Steers e Porter, (1979) refere comprometimento organizacional como estados
psicoldgicos, crengas, sentimentos, pensamentos que caraterizam a relacdo do empregado com
a organizacdo. Nao sendo necessario que os mesmos estejam alinhados com 0s objetivos e

crencas individuais.

Angle e Perry (1981) propuseram duas dimensdes: comprometimento valor “comprometimento
de apoiar os objetivos da organizagdo”; comprometimento para ficar “comprometimento de

manter a sua filiagdo organizacional” (Angle & Perry,1981, p. 4).

O’Reilly e Chatman (1986) definiu um modelo em que o comprometimento assenta em trés
dimensBes: observancia ‘“envolvimento instrumental para recompensas extrinsecas
especificas”; identificagdo “a ligacdo baseada num desejo de afiliacdo com a organizacdo” e
internacionalizacdo “envolvimento baseado na congruéncia entre individuos e os valores

organizacionais” (O’Reilly & Chatman, 1986, p. 493) (Caldwell, Chatman, & O’Reilly, 1990;
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O’Reilly, Chatman & Caldwell, 1991; Vandenberg, Auto & Seo, 1994) tiveram dificuldade em

distinguir identificacdo e internacionalizacéo.

Penely e Gould (1988) menciona trés dimensdes de comprometimento: moral “aceitagdo e
identificacdo com os objetivos organizacionais”; calculativo “um comprometimento de uma
organizagdo que se baseia nos incentivos e contribuigdes como estimulo de resposta”; alienador
“ligacdo organizacional que resulta quando o empregado ja ndo perceciona que ha recompensas
compativeis com o investimento, no entanto, permanece devido a pressdes ambientais” (Penely
& Gould, 1988, p. 46/48).

Mayer e Schoorman (1992) referem duas dimensdes de comprometimento: comprometimento
continuidade “desejo de permanecer” e comprometimento valor “vontade de exercer um

esforgo” (Mayer & Schoorman, 1992, p. 673).

Meyer e Allen (1991) sugeriu trés dimensbes do comprometimento organizacional: afetivo
“ligacdo emocional para com a organizacdo”; calculativo “os custos associados de deixar a
organizagao” e normativo “a obrigagdo de permanecer na organizacdo” (Meyer & Allen, 1991,
p. 67).

Jaros, Jermier, Kochler e Sincich (1993) prop6e uma conceptualizacdo semelhante a de Meyer
e Allen (1991), contudo hé& distin¢des: afetivo, “o grau ao qual o individuo estd ligado
psicologicamente a uma organizacdo empregadora através de sentimentos como lealdade,
carinho e prazer”; calculativo “grau em que um individuo experimenta uma sensacdo de estar
bloqueado no local de trabalho devido aos custos associados a saida”; normativo “grau ao qual
o individuo estd ligado psicologicamente a organizacdo pelos seus interesses, objetivos e
missdo” (Jaros, Jermier, Kochler & Sincich, 1993, p. 953/955).

Meyer e Herscovitch (2001) indicam que nos modelos multidimensionais supra referidos
existem diferencas, porém semelhancas estruturantes. A dimensdo que reflete um vinculo
afetivo com a organizagéo tem sido designada como comprometimento afetivo (Jaros, Jermier,
Kochler & Sincich, 1993; Meyer & Allen, 1984, 1991). O valor comprometimento (Angle &
Perry, 1981; Mayer & Schoorman, 1992, 1998) por comprometimento moral (Jaros, Jermier,
Kochler & Sincich, 1993; Penely & Gould, 1988). A identificacdo e internacionalizacdo, por
comprometimento normativo (Caldwell, Chatman, & O’Reilly, 1990; O’Reilly, Chatman &
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Caldwell, 1991). Percebemos que nas varias defini¢des todas confluem para um mesmo mind-

set! de desejo de seguir uma acio.

Comprometimento devido a um custo associado em ndo fazé-lo, este mind-set é referido como
comprometimento calculativo (Jaros, Jermier, Kochler & Sincich, 1993; Mayer & Schoorman,
1992; 1998; Meyer & Allen, 1984, 1991). Apesar de Penley e Gould (1988) usam o termo
alienador. Por ultimo, para o mind-set de obrigacdo de permanecer numa acédo,
comprometimento normativo, sendo este identificado como uma dimensdo de
comprometimento (Meyer & Allen, 1991; Meyer, Allen & Smith, 1993).

Segundo Nascimento, Albino & Salgueiro (2008) o comprometimento organizacional assenta
em trés dimensdes: o comprometimento afetivo, o comprometimento calculativo e

comprometimento normativo.

O comprometimento afetivo é de natureza emocional e reflete a identificacdo, (Shamir, 1991)
os valores partilhados (Mayer & Schoorman, 1992, 1998; O’Reilly & Chatman, 1986) ¢ o
envolvimento do empregado com a organizacéo, esta forte vinculagéo afetiva faz com que os
empregados permanecam na organizacdo porque querem fazé-lo. Kanter (1968) chama-lhe
“comprometimento de coesdo”. Meyer & Allen (1991) referem que o desejo de pertencer a
organizacdo deriva principalmente porque esta lhe proporciona experiéncias de trabalho

positivas.

O comprometimento calculativo reflete a percecdo dos custos associados a deixar a
organizagdo, os empregados com forte vinculagdo calculativa permanecem na organizagao
porque precisam de fazé-lo. E poder&o exercer um elevado esforgco em nome do empregador se
0 mesmo considerar pertinente para a organizacdo. Kanter (1968) refere que ha um lucro
associado a participacdo e um custo associado a saida, ou seja, seria dispendioso por fim a acédo
em curso, pois podera significar perda de investimentos (Jaros, Jermier, Kochler & Sincich,
1993; Mc Gee & Ford, 1987; Meyer & Allen 1991, 1997). Meyer e Allen referem ainda a falta

de alternativas de emprego.

O comprometimento normativo refere-se a um sentimento de obrigagcdo de permanecer na

organizagdo, o empregado sente que deve fazé-lo. Wiener (1982) considera ser a atitude

1 E 0 que distingue as diferentes naturezas do comprometimento.
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moralmente correta, independente do status ou da satisfacdo que a mesma lhe d& (Marsh &
Mannari, 1997). Esta pressdo normativa poderéd advir do processo de socializagdo que inicia
com a observacdo, uso de modelos de recompensas e sancdes. Meyer, Allen e Topolnytsky
(1998) referem que o comprometimento normativo pode refletir a presenca do contrato

psicologico (Rousseau, 1995) com a organizagao.

Assim Meyer e Herscovitch (2001) caracterizam o comprometimento como “...(a) uma forga
estabilizadora ou facilitadora, que (b) da direccdo ao comportamento” (Meyer & Herscovitch,
2001, p. 301). E aforca de vinculagdo de um individuo a uma organizacgao, emerge de diferentes
naturezas “mindset”, podendo traduzir uma ligagdo emocional, elevados custos de saida ou

ainda o dever moral de permanecer (Meyer & Herscovitch, 2001).

Uma das linhas de investigacdo que se tem imposto atualmente sdo as abordagens centradas na
pessoa utilizando-se, para isso, perfis de compremetimento (Becker, Klein, & Meyer, 2009 ou
Meyer, Stanley, & Vandenberg, 2013). Os perfis de comprometimento organizacional derivam
da combinacédo variada de cada das dimensdes de comprometimento organizacional. Reflete
um modelo centrado na pessoa, cada trabalhador é Unico e desenha o seu perfil de
comprometimento, de acordo com tudo o que vai experienciando em contexto laboral (Wasti,
2005; Gellatly, 2006; Meyer & Parfyonova, 2010).

Segundo Meyer, Stanley e Vandenberg (2013) indicam que Meyer e Hercovistch (2001)
mencionavam que os individuos poderiam experienciar varios focos de comprometimento
organizacional, porem ndo revelaram a forma que que os mesmos se combinavam entre si. Uns

anos mais tarde, Wasti (2005) testa e investiga perfis de comprometimento organizacional.

1.3 Caracterizacao do setor que se interveio

Em Portugal, o nimero de trabalhadores em IPSS aumentou cerca de 100 000 trabalhadores de
1999 a 2009 (Soares, Fialho, Chau, Gageiro & Pestana, 2011).

As Instituicbes sem fins lucrativos tém ostentado um crescimento impar nas sociedades
modernas, pois o Estado ndo consegue fazer face aos problemas sociais emergentes, surgindo

assim organizagdes que atuam para persecucao desse fim (Quintéo, 2004).
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A economia social, pela sua natureza, tenta dar resposta as necessidades reais de bens e servicos
das populagdes, rentabiliza os recursos disponiveis, designadamente criando oportunidades de
emprego para desempregados, observa uma responsabilidade partilhada e inspirada por valores

humanos e civicos (Quintdo, 2004).

A investigacdo é limitada em instituicbes sem fins lucrativos, pois o foco de pesquisa sdo
instituicbes do 2° setor de atividade (Goulet & Frank, 2002), o demonstra a pertinéncia da

realizacdo deste estudo no setor supra referido.

Hoje em dia verifica-se a necessida de profissionalizagdo na gestdo financeira das IPSS’s, sendo
uma forma de garantir a sustentabilidade financeira das mesmas, pois € crucial rentabilizar e
dinamizar de uma forma mais eficaz, os seus investimentos. Grande parte do capital financeiro

destas organizagdes provém do Estado (Machado, 2011).

Os trabalhadores deste sector de atividade apresentam uma forte identificacdo com a misséo,
valores e os objetivos das organizagdes, uma vez que o0 seu trabalho assenta numa vertente
humana e emocional. Pois a misséo destas organiza¢Ges tem por base os principios de justica e

coesdo social (Machado, 2011).

VALORIZAMOS PESS0OAS www.iscsp.ulisboa.pt 11



msésa | Instituto Superior
' de Ciéncias Sociais e Politicas
—
” UNIVERSIDADE DE LISBOA

CAPITULO 2 - MODELO PROPOSTO E HIPOTESES
2.1 Modelo de Highhouse, Lievens e Sinar, 2003

De acordo com o estudo de Highhouse e colaboradores (2003), os autores apresentam um
primeiro modelo em que os fatores que determinam a atratividade organizacional (atracéo,

intencdo e o prestigio) surgem corelacionados entre si.

Porém de acordo com os resultados, os autores desenharam um novo modelo, em que as
componentes de atratividade organizacional ndo se encontravam alinhadas sobre um mesmo
ponto, pois a intencdo é o fator mais preponderante na medicao da atratividade organizacional,

ou seja a intencdo é um fator mediador da atracdo e do prestigio.

Assim as hipoteses: H1: Atracdo e o Prestigio influenciam-se mutuamente; H2: Atracao
conduz a uma Intencdo e H3: Prestigio conduz a uma Intencéo, sdo hipdteses verificadas e
ndo rejeitadas segundo Highhouse, Lievens e Sinar, (2003). Contudo no presente estudo farar-
se-4 uma replicacdo do estudo acima referido tendo em conta a alteracdo da amostra e dos

fatores de natureza cultural.
2.2 Antecedentes do Comprometimento Organizacional

O estudo dos antecedentes do comprometimento organizacional tem vindo a ser sistematico nas
ultimas décadas Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky (2002), pois 0 mesmo assume
uma importancia crescente nas organizacgdes, na medida em que tem impacto nos resultados,

nas atitudes, na motivacédo e no desempenho dos individuos (Klein, 2013).

Allen e Meyer (1997) nomeiam dois tipos de antecedentes de comprometimento
organizacional: os proximos e os distantes. Consideram antecedentes distantes, as
caracteristicas organizacionais, as caracteristicas pessoais, as experiéncias de socializagdo, as
praticas de gestdo e as condi¢bes ambientais. Os antecedentes distantes vao desencadear
antecedentes proximos que séo as experiéncias de trabalho, o papel do estatuto e o contrato
psicologico. Estes antecedentes v&o originar processos, atraves dos afetos, das normas e dos

custos que irdo determinar o comprometimento organizacional.

Por sua vez Meyer e Herscovitch (2001), apresentam como antecedentes de comprometimento

organizacional o grau de identificacdo e de relevancia que a organizacao tem para o individuo
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que nela trabalha, os valores partilhados e o envolvimento pessoal com a mesma. A falta de
alternativas a saida do individuo, bem como os investimentos realizados na organizagdo. Porém,
os beneficios de reciprocidade, entre 0 que o individuo oferece a organizacdo e o0 que a
organizacdo lhe da, sdo determinados pelos processos de socializagdo, internalizacdo das

normas e do contrato psicologico.

No modelo de Klein (2009) e Klein, Molloy e Brinsfield (2012) evidenciam os seguintes
antecedentes de comprometimento: as caracteristicas individuais, caracteristicas-alvo, fatores

interpessoais, fatores organizacionais e fatores sociais.

Os diversos estudos suprarreferidos tém um troco comum, apresentando apenas o0 agrupamento

das diversas categorias de antecedentes que vao sendo listadas.

Os antecedentes do comprometimento organizacional tém que ser percecionados pelo individuo
que trabalha em determinada organizacdo, cuja percecdo congrega a parte psicoldgica do
individuo. Assim sendo, Miles e Mangold (2004) no modelo conceptual que propdem, referem
que, se as mensagens gque emergem no seio organizacional forem crediveis e consistentes, 0
trabalhador baseado na imagem que percecionou da organizacao, cria expectativas, emergindo
deste modo o contrato psicolégico entre empregado e empregador. Por sua vez, se 0S
trabalhadores percecionam que a organizagéo espera deles o melhor, estes tém lealdade com a
organizacéo, trabalhando em diregé@o aos objetivos da mesma (Rousseau, 1995). Seguindo esta
perspetiva, pode-se considerar que 0 comprometimento organizacional é uma resultante das

percecdes que o empregado tem das mensagens que Ihe sdo enviadas pela organizacao.

As mensagens provém das mais diversas fontes, podendo ser internas e externas a organizacgao,
as quais se traduzem em politicas de gestdo de recursos humanos, cultura organizacional, lideres

e gestores, publicidade e relagdes publicas.

Segundo Miles e Mangold (2004), como fonte interna formal temos a gestdo de recursos

humanos pode ser determinante na garantia da eficacia e a eficiéncia dos recursos humanos.

A intencdo em executar determinado comportamento, condiciona 0 comprometimento
organizacional. Assim sendo, o empregado identificado com os valores, missao, condicionantes
de ordem social, dos custos associados a saida e ainda das experiéncias de trabalho, vai elaborar

pensamentos que irdo ser traduzidos em comportamentos. E como tal, tendo em consideracéo
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o referido, procede-se a formulacdo da seguinte hipétese: H4: Intencdo determina
positivamente o Comprometimento Organizacional. Uma determinada intencéo resulta na

forca de vinculacdo do empregado para com o empregador.

A H4 desagrega-se em trés hipoteses conforme quadro 2-1, uma vez que sdo apresentadas as
diversas componentes de comprometimento organizacional, de acordo com o quadro tedrico

apresentado no capitulo 1.

Quadro 2-1: Hipoteses referentes a determinacdo da relacdo de influéncia da intengdo sobre o
comprometimento organizacional (H4a-H4c)

H4a: Intencio determina positivamente o Comprometimento Afetivo

H4b: Inten¢o determina positivamente o Comprometimento Normativo

H4c: Intencio determina positivamente o Comprometimento Calcutativo

{Elaboragdo propma)

As relacBes publicas e publicidade operam na edificacdo de imagens de marca para a

organizacdo, possibilitando assim um refor¢o da mesma.

Se as mensagens ndo forem consistentes com 0s objetivos reais das organizacdes, pode haver
uma situacéo de conflito que pode determinar a percecao de falta de integridade da organizacéo,
afetando o emprego (Miles & Mangold, 2004). O prestigio de uma organizacdo determina o
comprometimento organizacional. O individuo ao percecionar que a organizacdo inspira
pensamentos de renome, que esta bem posicionada em termos de rankings, que as imagens sao
fiéis aos objetivos organizacionais e com as mensagens geradas pelas politicas de recursos
humanos, o sujeito perceciona a empresa como prestigiada e assim passa a estar comprometido

com a organizacao.

Pelo exposto, pode-se formular a seguinte hipotese: H5: Prestigio determina positivamente
o Comprometimento Organizacional. Deste modo, o individuo demonstra uma proximidade
psicologica com a organizacdo tendo em conta as suas caracteristicas e potencialidades, a qual

é influenciada pela reputacéo e pela legitimidade da mesma (Klein, 2012).
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A H5 fragmenta-se em trés hipoteses de acordo com o quadro 2-2, uma vez que o quadro tedrico

apresentado no capitulo 1 evidencia trés componentes de comprometimento organizacional.

Quadro 2-2: Hipoteses referentes a determinacéo da relacdo de influéncia do prestigio sobre o

comprometimento organizacional (H5a-H5c)

H5a: Prestigio determina positivamente o Comprometimento Afetivo

HS5b: Prestigio determina positivamente o Comprometimento Normativo

HS5c: Prestigio determina positivamente o Comprometimento Calcutativo
(Elaboragio propria)

De acordo com os beneficios intrinsecos e extrinsecos que o individuo perceciona da
organizacdo, que pode emergir através de experiéncias de socializacdo, das préaticas de gestdo
de recursos humanos, nomeadamente formas de compensacéo, formacao, conduz o individuo a
atitudes e crencas que pretender agir de acordo com as metas da organizacéo. E por sua vez, se
traduz na forca de vinculacdo a organizacdo. De acordo com o acima exposto, formula-se a

hipdtese: H6: Atracdo determina positivamente o Comprometimento Organizacional.

O quadro 2-3 expde as hipoteses desagregadas da H6 que listam as trés componentes de

comprometimento organizacional, conforme o quadro tedrico apresentado no capitulo 1.

Quadro 2-3: Hipoteses referentes a determinacdo da relacdo de influéncia da atragdo sobre o

comprometimento organizacional (H6a-H6c¢)

H6a: Atragio determina positivamente o Comprometimento Afetivo

H6b: Atracio determina positivamente o Comprometimento Normativo

Hé6c: Atragdo determina positivamente o Comprometimento Calcutativo

(Elaboragio propma)

O modelo proposto releva a variavel intencdo como mediadora da relagéo direta entre atracdo
e 0 comprometimento. O mesmo se passa com a relacdo direta entre o prestigio e o
comprometimento. Desta forma, formulam-se as seguintes hipoteses: H7: A relacéo de

influéncia da atracéo sobre o comprometimento é mediada pela intencéo;
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A H7 subdivide-se em trés hipoteses de acordo com o quadro 2-4 que apresenta 0s trés
componentes do comprometimento organizacional conforme o quadro teérico apresentado no

capitulo 1.

Quadro 2-4: Hipoteses referentes a determinacdo da relacdo de influéncia da atragdo sobre o
comprometimento organizacional (H7a-H7c)

H7a: A relacio de mfluéncia da atracio sobre o comprometimento afetivo & mediada pela mtencio

H7b: A relacio de influéncia da atracio sobre o comprometimento normative € mediada pela intencio

H7c: A relacio de mfluéncia da atragio sobre o comprometimento calculativo € mediada pela mtencio
(Elaboracdo propria)

H8: A relacdo de influéncia do prestigio sobre o comprometimento é mediada pela

intencao.

A H8 fragmenta-se em trés hipdteses conforme quadro 2-5 que apresenta os trés componentes

do comprometimento organizacional de acordo o quadro tedrico evidenciado no capitulo 1.

Quadro 2-5: Hipoteses referentes a determinacdo da relacdo de influéncia da atracdo sobre o
comprometimento organizacional (H8a-H8c)

HSa: A relacio de mfluéncia do prestigio sobre o comprometimento afetivo € mediada pela mtencio

HSb: A relacio de influéncia do prestigio sobre o comprometimento normativo € mediada pela mtencio

HSc: A relacio de mfluéncia do prestigio sobre o comprometimento calculativo € mediada pela intencio

(Elaboragio propria)

As hipoteses atras formuladas permitem assim suportar o modelo conceptual abaixo proposto.
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Figura 1: Modelo conceptual
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CAPITULO 3- METODOLOGIA

Neste estudo pretende-se validar o modelo proposto da determinacao das relacGes de influéncia
entre atratividade organizacional e o comprometimento organizacional. O presente estudo €

hipotético-dedutivo o qual assenta numa metodologia quantitativa.

3.1 Instrumento

O instrumento de investigacdo € um questionario composto por duas escalas: escala da

atratividade organizacional e a escala do comprometimento organizacional.

O instrumento de medida da atratividade organizacional € um inquérito por questionario
proposto por Highhouse e colaboradodes, (2003). A atratividade organizacional subdivide-se
em trés componentes: atracdo, prestigio e intencdo. Cada uma das supra referidas componentes
é medida por 5 itens.

A escala de resposta do questionario é Lickert de 7 pontos, em que 1 “discordo totalmente” e 7

“concordo totalmente”.

Uma vez que ndo foram encontrados estudos que tenham utilizado o referido questionario em
Portugal, procedeu-se a sua traducdo e adaptacdo ao contexto de trabalho portugués, sendo
descrito este processo no Capitulo 4.

Quadro 3-1: Escala de atratividade organizacional e respetiva codifica¢do dos itens usada no

tratamento estatistico
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Para mim esta organizacio € um bom local para trabalhar ATO AS
Esta organizacdo € atrativa para mim como local de emprego ATO_A7
Exercer uma funcio nesta organizacdo € muito atrativo para mim ATO_A27
Eu 50 estou interessado nesta organizacdo como ltimo recurso ATO_A31
Estou interessado em aprender mais sobre esta organizacdo ATO_A34

Como gosto de trabalhar nesta organizacio, ndo faco qualquer esforgo em ir trabalhar]ATO 14

Se tivesse oportunidade de mudar para outra organizacdo, 1ria continuar a trabalhar

R ATO I8
nesta organizacio —
Esta organizacio fol uma das minhas escolhas como entidade empregadora ATO T10
Recomendo esta organizacio a um amigo que esteja a procura de emprego ATO_I20
Se eu fosse convidado para ir a uma entrevista de selecio a outra organizagdo, nio ATO D1
aceitaria C -

Os empregados tém orgulho de dizer que trabalham nesta orgamzacio ATO P9
Considera esta organizacio um lugar de prestigio para trabalhar ATO P12
Ha muitas pessoas que gostavam de trabalhar nesta organizacio ATO P22
Esta organizacdo tem a reputacdo de ser uma excelente empregadora ATO P23
Esta organizacio tem uma boa repufacio para trabalhar nela ATO P24
Legenda:

ATO_A: Ttem Afragio

ATO_P: Ttem Prestigio

ATO_I: Ttem Intengio
(Elaboragio propria)

Para medir o comprometimento organizacional, utilizou-se o questionario Meyer e Allen
(1997), validado e adaptado para o contexto portugués por Nascimento, Lopes e Salgueiro,
(2008). O comprometimento organizacional € um constructo multidimensional, subdividido em

trés componentes: afetiva, normativa e calculativa.

A componente afetiva é composta por seis itens, a componente normativa é formada por sete
itens, e por fim, a componente normativa € constituida por seis itens. Assim sendo, 0
comprometimento organizacional é avaliado em dezanove questdes. A escala de resposta do

questionario € Lickert de 7 pontos, em que 1 “discordo totalmente” ¢ 7 “concordo totalmente”.

Quadro 3-2: Escala de comprometimento organizacional e respetiva codifica¢do dos itens usada

no tratamento estatistico
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Acredito que ha muito poucas altemativas para poder pensar em sair desta co cl
organizacio _
Como ja de1 tanto a esta Institmigdo, nio considero atualmente a possibilidade de
co_C2
trabalhar muma outra -
Muito da minha vida iria ser afetada se decidisse querer sair desta organizacio neste co C3
momento -
Uma das principais razdes para eu continuar a trabalhar para esta organizaciio & que a
saida ina requerer um consideravel sacrificio pessoal, porque uma outra organizacio |CO_C17
poderd ndo cobmr a totalidade de beneficios que tenhe agui
Neste momento. manter-me nesta organizacio & tanto uma questio de necessidade
. = CO_C19
material quanto de vontade pessoal -
Seria materialmente nmuto penalizador para mim, neste momento, sair desta co CI5
organizacio, mesmo que o pudesse fazer -
Uma das consequéncias negativas para mim se saisse desta organizagiio resulta, da CcO C26
escassez de alternativas de emprege que teria dispeniveis -
Mesmo que fosse uma vantagem para mim, sinto que ndo sena correte deixar esta co NIl
OIgAnizagio no presente momento -
Eu nido iria deixar esta organizacio neste momento, porgque sinte que tenho uma .
L = . CO_IN13
obrigagio pessoal para com as pessoas que trabalham agui -
Sentir-me-1a culpado se deixasse esta organizagio agora CO _N18
Esta organizacio merece 2 minha lealdade CO_N28
Sinto que tenho um grande dever para com esta organizacio CO_N29
Simnto que ndo tenho qualquer dever moral em permanecer na organizagio onde estou .
= CO_IN_(R)33
atualmente - -
Esta organizacio tem um grande significado pessoal para mim CO_AS
a realidade sinto os problemas desta organizacio como se fossem meus CO_Al4
Ficaria muite feliz em passar o resto da minha carreira nesta crganizaciio CO_AlS
Nio me sinte “emocionalmente ligado™ a esta organizagio CO A (R)6
WNio me sinto como fazendo parte desta organizacio CO_A (R)30
a0 me smnto como “fazendo parte da familia™ nesta orgamizagic CO_A (R)32

Legenda:

CO_A: Item comprometimento organizacional afeavo
CO_N: Item comprometimento organizscional normstivo
C0_C: Item comprometiments organizacional caloulative
(R Tiem invertido

(Elaboragso propris)

3.2 Populacdo, amostra e procedimentos

Utilizou-se uma amostra de conveniéncia constituida por trabalhadores com contrato sem termo
ou seja, trabalhadores efetivos em IPSS’s (Instituices Particulares de Solidariedade Social) ou
OrganizagGes Sem Fins Lucrativos do distrito de Leiria. Segundo Clugston, Howell e Dorfman
(2000) a estabilidade no emprego e a influéncia no processo de socializa¢do sdo determinantes
no desenvolvimento de Comprometimento Organizacional, assim sendo esta é a condicdo de

resposta ao questionario.

O contacto a cada organizacao foi realizado via telefonica, sequindo de um e-mail formalizando

0 pedido junto da Direcéo de cada organizagéo.
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Os questionarios (anexo 1) foram entregues em formato papel, sendo distribuidos a cada
colaborador pela Diretora Técnica da mesma.

Os questionarios foram entregues em marco de 2016 e recolhidos até junho de 2016.

O presente estudo integra uma amostra de conveniéncia, composta por 207 trabalhadores de
diversas IPSS’S ou Institui¢des sem fins lucrativos, do distrito de Leiria com contrato de

trabalho, sem termo.

A taxa de resposta ao questionario foi de 41,4%, pois de 500 questionarios entregues, apenas

se recolheu 207.

Os colaboradores destas organizagdes sdo maioritariamente do sexo feminino (91,7%) em que
63,3% sdo casados(as) ou vivem em unido de facto. As habilitaces académicas dos
participantes estdo maioritariamente situadas entre 0 9° ano e o ensino superior, em cerca de

78,9%, de acordo com o quadro 3-3.

Quadro 3-3: Caracterizacdo da amostra por sexo, estado civil e habilitacdes académicas

| Frequéncia | Percentagem | Percentagem valida
Sexo
Feminino 187 90.3% 91.7%
Masculino 17 8.2% 8.3%
Nio responderam 3 98.6%
Estado Civil
Solteiro(a) 39 18.8% 19.4%
Casado(a)/Uniio de facto 131 63.3% 65.2%
Divorciado(a)/'Separadoe(a) 23 11.1% 11.4%
(Viave(a) 8 3.9% 4.0%
Nio responderam 6 2.9%
Habilitacées académicas

4° ano 16 7.7% 8.6%
6% ano 18 8.7% 9.7%
9° ano 59 24.2% 27.0%
12° ano 50 24.2% 27.0%
[Ensino Superior 46 222% 24 9%
Outro 5 2.4% 2.7%
Nio responderam 22 10.6%

(Elaboragio propria)

Os participantes deste estudo tém em média 45 anos de idade e, 38,8% trabalham ha 11 a 20

anos, conforme quadro 3-4.
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Quadro 3-4: Caracterizacdo da amostra por idade e tempo de trabalho

I Frequéncia I Percentagem I Percentagem vilida
Idade
20 aos 25 7 3.4% 3.6%
26 aos 30 17 8.2% 8.9%
31 aos 35 26 12.6% 13.5%
36 aos 40 29 14.0% 15.1%
41 aos 45 30 14.5% 15.6%
46 aos 50 30 14.5% 15.6%
51 aos 55 25 12.1% 13.0%
55 aos 60 18 8.7% 9.4%
60 aos 65 8 3.0% 4.2%
mais de 65 2 0.9% 1.0%
Nao responderam 15 7.2%
Tempo de trabalho

até 5 23 11.1% 12.6%
6 aos 10 30 14.5% 16.4%
11 aos 15 38 18.4% 20.7%
16 aos 20 33 15.9% 18.1%
21 aos 25 15 7.2% 8.2%
26 aos 30 23 11.1% 12.5%
31 aos 35 9 4.3% 4.9%
36 aos 40 6 2.9% 3.3%
mais de 41 6 2.9% 3.3%
Nio Responderam 24 11.6%

(Elaboragio propria)

Os colaboradores trabalham na mesma organizacdo em média 17 anos, 94,5% trabalhou até 5
organizac0es e 82,6% nao desempenham qualquer cargo de chefia na organizacdo onde operam,

informagdo constante no quadro 3-5.

Quadro 3-5: Caracterizacdo da amostra por antiguidade na organizacao, organizacdes onde

trabalhou e cargo de chefia

| Frequéncia | Percentagem | Percentagem vilida

Antiguidade na organizacao

até 5 51 24.6% 31.3%
6 a0s 10 34 16,4% 20.8%
11 aos 15 34 16,4% 20.9%
16 aos 20 25 12,1% 15.3%
21 aos 25 8 3.9% 5.0%
26 aos 30 4 1.9% 2.4%
mais de 31 7 3.4% 4.3%
Nao Responderam 44 21.3%
Organizacoes onde trabalhou
até 5 154 74.4% 94.5%
6 a0s 10 3 3.9% 4.9%
mais de 11 1 0.5% 0.6%
Nio Responderam 44 21.3%
Chefia

Sim 32 15.5% 17.4%
Nao 154 73.4% 82.6%

11.1%

(5]

Nao Responderam
(Elaboracdo prépria)
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3.3 Opcodes de tratamento dos dados

O tratamento dos dados iniciou-se com o teste de fiabilidade de cada uma das subescalas. Assim
sendo, procede-se a analise do alfa cronbach’s, que segundo Mardco e Garcia-Marques (2006),
“quanto mais proximo de 1 for o coeficiente, mais significativo e fiavel € o instrumento. Em

ciéncias sociais um valor a de 0,60 é considerado aceitavel” (p.73).

Em seguida, analisa-se 0 KMO que segundo, Mardco (2014) é um indice que avalia as
correlagOes entre as variaveis, pois indica a homogeneidade das mesmas, os valores superiores
de < 0,70 sdo considerados aceitaveis, permite avaliar se as escalas revelam um bom

ajustamento.

Assim sendo, realiza-se a analise fatorial exploratéria (AFE) em SPSS de cada um dos
construtos em investigacdo. O método utilizado é o maximum likelihood, no que respeita a
extracdo de fatores segue o critério de kaiser, eigenvalue superior a 1 com rotacéo de fatores

promax.

A anélise fatorial exploratoria “é¢ uma técnica de analise exploratoria de dados que tem por
objetivo descobrir e analisar a estrutura de um conjunto de variaveis interrelacionadas de modo
a construir uma escala de medida para fatores (intrinsecos) que de alguma forma (mais ou

menos explicita) controlam as varidveis originais” (Mar6co, 2014, p. 471).

Segundo, Hair, Black, Babin e Anderson (2010) o valor de factor loading que deve ser
considerado aceitavel é de 0,5 ou superior pois corresponde a uma explicacdo de 25% da

variancia da variavel latente medida por esse item.

Apbs a primeira etapa de validacdo a AFE, procede-se a analise fatorial confirmatéria (AFC)
através de modelagem por equagdes estruturais que “permite estimar, simultaneamente, um
conjunto de relagdes maltiplas de dependéncia entre variaveis, algumas das quais latentes, i.e.,
ndo diretamente mensuraveis mas medidas a partir de um conjunto de indicadores manifestos

ou observados” (Salgueiro, 2012, p.1).

A AFC foi realizado com recurso ao programa LISREL 9.2 de modo, a validar face a amostra
cada um dos modelos de medida. Em seguida, testaram-se as hipdteses que sustentam o modelo
proposto. A bondade de ajustamento do modelo em estudo foi efetuada atraves de indicadores
de
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bondade de ajustamento, absoluto, incremental e de parciménia e de comparagéo de modelos
(Hair, Black, Babin & Anderson, 2010; Salgueiro, 2012).

Quadro 3-6: Medidas de bondade de ajustamento utilizadas na presente investigacao

Medidas de bondade de ajustamento

df graus de liberdade

“valores elevados desta medida correspondem a fraco ajustamento e valores bamxos

. i -y
Qui-quadrado (42) correspondem a bom ajustamento™ (Salguerro, 2012, p.101)

Root Mean Square
Error of Approximation
(RAMSEA)

“= 0,05 indicam bom ajustamento, sendo acertivel valores até 0.08” (Salgueiro,
2012, p.96)

. . “mede a quantidade relativa da varidncia e covariincia conjuntamente explicada pelo
Gooddness-of-fit index .-
(GED) modelo, comparando para tal o valor da estatistica 32 do modelo proposto com o valor
da estatistica ¥2 do modelo nulo™ (Salgueiro. 2012, p.94)

“estima a dimens3o da amostra necessdria para a “aceitagio” de um dado modelo™

Crifical NN )eqigueiro, 2012, p. 95)

Incremental fit index [“valores nmunto abaxo de 1 mdicam fraco ajustamento, valores muito acima de 1

(IET) podem indicar sobre-identificagio, idealmente = 17 (Salguetro, 2012, p.97)
(.ompat'?;;;\}ﬁt index “recomendaveis valores superiores a 0.9 (Salgueiro, 2012, p. 98)
2/ df “trata-se de corrigir o valor de 32 pelos graus de liberdade df [... ] alguns autores
72

falam em valores inferiores a 2 ou 37 (Salgueiro, 2012, p.99)

Akaike Information |“é um cniténio de comparagio de modelos [... ] terd melhor ajustamento o modelo que
Criterion (AIC) tiver menos valor de ATC™. (Salgueiro, 2012, p. 99/100)

(Elaboragdo propna)

No presente estudo, o modelo de proposto apresenta uma mediacdo, ou seja na relacdo entre a
variavel independente (atratividade organizacional) e a variavel dependente (comprometimento
organizacional), esta presente uma terceira variavel, a variavel mediadora. A variavel
mediadora explica a relacdo da variavel independente sobre a variavel dependente (Hair, Black,
Babin & Anderson, 2010).
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CAPITULO 4 - PRE-TESTE DA ESCALA DE ATRATIVIDADE
ORGANIZACIONAL

Da andlise do instrumento de medida proposto por Highhouse e colaboradores (2003) emergiu
a necessidade de alterar a formulacdo de algumas questdes, uma vez que os autores estudaram
a atratividade organizacional de individuos que procuravam organiza¢cbes como potenciais

locais para trabalhar.

Deste modo, o instrumento de medida teve que ser reformulado, pelo facto de a populagao ser
trabalhadora dessa organizacéo, enquanto no estudo de Highhouse, Lievens e Sinar (2003), a
populacdo em estudo eram jovens desempregado a procura de trabalho, ou seja candidatos a

uma organizacao.

Numa primeira fase efetuou-se a traducao por retroversao de todas a questfes, sendo solicitado
posteriormente, a uma pessoa externa a investigacdo que traduzisse as questdes de portugués

para inglés.

De seguida, sugeriu-se a analise da versdo em portugués e das versdes em inglés (original e a
traduzida), por duas pessoas inseridas no mercado de trabalho, de modo a propor

melhorias/sugestdes em algumas questdes.
Ap0ds esta etapa, procedeu-se ao pré-teste para validacdo do questionario (anexo 2).

Os participantes que responderam ao pré-teste n=117, todos eles sdo alunos do ISCSP —
Universidade de Lisboa em regime p6s-laboral, 47% dos respondentes sédo do sexo feminino e

53% do sexo masculino, 95% detém o ensino superior.

A média de idades dos inquiridos € de 28 anos, 0s participantes estdo inseridos no mercado de
trabalho em média ha 9 anos, possuem uma antiguidade média na atual organizacdo de 5 anos

e trabalharam em média, até a data, em 3 organizacdes (anexo 3).

A subescala atracdo apresentou uma fiabilidade aceitavel, pois o coeficiente alfa cronbach’s
foi de 0,825. No entanto a anélise da correlacdo item total sugere a eliminacdo do item A8I
(anexo 4). A anélise fatorial exploratoria permitiu a extracdo de um fator que explica 62,49%
da variancia dos dados. No entanto, o item A8l apresentou um factor loading de 0,359 (anexo

5), 0 que estd em linha com os resultados da analise do coeficiente de alfa cronbach’s.
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Realizou-se em seguida uma nova andlise fatorial exploratdria, sugerindo os resultados a
exclusdo do item A8I. Nesta nova anélise extraiu-se um fator que explica 73,71% da variancia,

variando o factor loading de 0,703 a 0,922 (anexo 6) sugerindo a validade desta subescala.

A subescala prestigio obteve um coeficiente alfa cronbach’s de 0,836 0 que revela um
coeficiente aceitavel (Marbco, 2014). A andlise fatorial exploratoria extrai-se um fator que
explica 60,53% da variancia dos dados, variando o factor loading de 0,564 a 0,894, (anexo 7)

validando esta subescala.

A subescala intencdo apresentou um coeficiente de alfa cronbach’s de 0,636, valor que de
acordo com Mar6co (2014) é admissivel. Contudo, a analise da correlacdo item total propde a
eliminacdo do item 19 (anexo 8). A andlise fatorial exploratdria possibilitou a extracdo de um
fator que explica 42,42% da variancia dos dados. Porém, o item 19 apresentou um factor loading
de 0,267.

Assim sendo, realizou-se uma nova andlise fatorial exploratoria, retirando o item 19. A extracéo
de um fator aumentou a variancia explicada por um fator para 50,59%. Contudo, a correlagédo

item total sugere a eliminacao de mais um item, 115.

Apos a eliminacdo do item 115 a variéncia explicada por um fator é de 60,09%, variando o
factor loading 0,532 a 0,858, 0 que valida a subescala.

O quadro que se segue demonstra as correlacdes entre os itens da variavel independente

(atratividade organizacional).
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Quadro 4-1: Tabela de Correlac6es de Pearson

aAtrlazx|az|asi|an|is |19 |11 |14|11s|rpa]lprs|P7|P10|P13
Al 1

A2 | 706" 1

A3 | sa47| 7617 1

A S T 273"| 3147 2497 1

A_12 1 5707] 653" 5467| 382" 1

[ 6 5217 5247 5157 3217 436 1

[9 | 2557| 2587 .180] -017| 3567 .174 1

11 | 3897| 4157 3647| 2807| 5697 3007| 204 1

[ 14 | 6747| .6247"| .583""| .229"| .6157"| 4857 .156] 457" 1

[ 15 A50] 174| ass’| 067 2277 2137 .097| 3947 .165 1

P 4 | 4537| 2047 38377 121 3327 26677 122 2207] 3647 203" 1

P 5 | 6197| 5327 5277 4207 5257 4357 45| 4177| 5707 2567 s10” 1

P_7 | 5547| 4927 54577 77| 4777 4627 1957 3227 5177 122 4177 494 1

P_10 | 6857| 563" 5327 321" 5987 5557 329" 359™| 590" 2647 359"| 6427 515™ 1

P_13 | 552 4657 45577 3327 464™| 3337 .121] 4427|6277 72| 4487 7157 3677 497" 1

**A comrelacdo é significativa ao nivel 0,01 (2 extremidades).
* A comelacdo € significativa ao nivel 0,03 (2 extrenudades).
(Elaboragfio propria)
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CAPITULO 5 - ANALISE E DISCUSSAO DE RESULTADOS
5.1 Validacdo do modelo de medida face a amostra

Tendo em conta 0 exposto anteriormente, evidencia-se consisténcia das variaveis latentes,

conforme informacdo no quadro 5-1.

Quadro 5-1: Alfa cronbach’s de todas as subescalas em investigacao

Subescalas Alfa eronbach’s
Atragao 0,847
Prestigio 0,904
Intencao 0,739
Comprometimento organizacional afetivo 0,779
Comprometimento organizacional normativo 0,804
Comprometimento organizacional calculativo 0,845

(Elaboracao propria)

5.1.1 Atratividade Organizacional

Os resultados da analise fatorial exploratéria extraiu dois fatores que explicam 60,36% da
variancia. Contudo, os valores de alguns itens saturam e outros consideram-se ambiguos como
é 0 exemplo do ATO 120, ATO P12 e ATO_P22, pois apresentam valores muito proximos
(Anexo 9). A solucéo fatorial sugere a eliminacdo de alguns itens, no entanto aguardaram-se 0s

resultados da analise fatorial confirmatéria.

A AFE ndo permite reconhecer cada um dos seus trés fatores expostos no quadro teorico, pois
o primeiro fator € composto por itens de atracdo e intencdo, o segundo fator é composto por

itens de prestigio.

De seguida, procedeu-se a analise fatorial confirmat6ria com recurso ao LISREL (versao 9.2),
de trés modelos. O primeiro modelo correlacional, o segundo modelo de regressdo, ambos
propostos por Highhouse, Lievens e Sinar, (2003), o terceiro modelo emergiu da solugéo da
analise fatorial exploratoria. No quadro que se segue apresenta-se as medidas de bondade de
ajustamento, de cada um dos supra referidos modelos, e em cada um apresenta-se, 0 modelo

inicial e o modelo final.
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Quadro 5-2: Medidas de bondade do ajustamento dos modelos de atratividade organizacional

Modelo Correlacional Modelo de Regressio Modelo do AFE
Modelo Inicial (M1) | Meodelo Final (MS3) | Modelo Inicial (A1) | Modelo Final (M13) § Modelo Inicial (M1) | Modelo Final (M9)
df 87 24 87 18 89 8
12 171.03 27.56 171.03 19.13 170.49 0
EMSEA 0,128 0,073 0.128 0,065 0,127 0
GFI 0.797 095 0.797 0.961 0,797 0,989
CN 64.214 165,233 64214 197.904 64,761 618.642
IFT 0,888 0,982 0.888 0,981 0,887 1
CFI 0.887 0.981 0.887 0.983 0.886 1
y2 /df 1.97 1.15 1,97 1,07 1.92 0
AIC 756,492 437.148 756,492 658,768 756,178 417.501
(Elaboragio propma)

Figura 2: Diagrama da solucéo final decorrente da AFC do modelo correlacional do autor (M8)?

0.21 1 HTO AS

0.16 %1 ATO A]

1.53=ATO A I3

.36 ATO R34

0.56-=1 RTO TH

0.59-== ATO I10

7.217%= ATO I20

7.17%= ATO PZ3

0.05-w=] ATO P24

Chi-Sguesz==27 5k

di=24, P-value=0 27905 EMSEA=0.073

2 No anexo 10 apresenta-se todos os diagramas obtidos até obter a melhor solucéo fatorial
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Figura 3: Diagrama da solucéo final decorrente da AFC do modelo de regresséo do autor

(M13)3

w2 T =
0.2 ATO_RS |w.

.50 " |ATS A I3

0.3z ATO_A34 -

0.22-+= ATO P23 [~ //

0,15 ATO_ P24

Chi-Sguez==13.13. di=18, P-walue=0.33376. EMSEA=0.0E6%

ATO T4

= 0.5

ATO I8

0.5

ATO I10

0.5

Figura 4: Diagrama da soluc&o final decorrente da AFC do modelo da AFE (M9)*
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3 No anexo 11 apresenta-se todos os diagramas obtidos até obter a melhor solucéo fatorial

4 No anexo 12 apresenta-se todos os diagramas obtidos até obter a melhor solucéo fatorial
VALORIZAMOS PESSOAS

www.iscsp.ulisboa.pt

30



asése | Instituto Superior
' de Ciéncias Sociais e Politicas
—
” UNIVERSIDADE DE LISBOA

Tendo em conta os resultados obtidos, elegeu-se 0 M13 do modelo de regresséo com a melhor
solugéo fatorial exibida. Embora os resultados do modelo AFE (M9) obtidos na AFC
revelassem melhores indicadores de bondade de ajustamento, face ao modelo final de regresséo
(M13), conforme quadro 5-2. Optou-se por este Gltimo, por corresponder ao modelo dos
autores, uma vez que o modelo M9 exigia uma dimensdo da amostra em muito superior (CN =

618,64), a dimensdo da mesma.

A estimativa da relacdo da atracdo sobre a intencdo ndo € significativamente aceitavel, apesar
de apresentar um fator loading de 0,97, o t-valeu apresenta um valor de 1,37, (valor que deveria
situar-se entre 1 e -1), deste modo, a H2 foi rejeitada.

Apesar do t-valeu sugerir que a estimativa da influéncia de atracdo (A) e prestigio (P) sobre
intencdo (1) ndo é estatisticamente significativa, pois o coeficiente de terminacdo r? é de 0,953.
O que significa que as varidveis A e I, em conjunto explicam 95% da variancia. De acordo com

a figura 3, a H3 foi eleminada.
Os valores apresentados suguerem a presenca de fendmenos de multicolinearidade.

Tendo em conta 0 exposto, os resultados ndo permitem confirmar o modelo de Highhouse,
Lievens e Sinar (2003).

5.1.2 Comprometimento Organizacional

Na analise fatorial exploratoria emergiram quatro fatores que explicam 63,7% da variancia. A
AFE ndo permitiu identificar os trés perfis de comprometimento organizacional de acordo com
0 quadro teorico apresentado por Meyer e Alen (1991), uma vez que os itens da componente
afetiva e normativa surgem diluidos em trés fatores, apenas a componente do comprometimento

calculativo emerge intacto (anexo 13).

Os resultados por subescala apontam para a possibilidade de haver duas dimensdes ou
subdimensdes na componente normativa. A primeira é constituida por itens relacionados com

a possibilidade de sair da organizacdo CO_N11, CO_N13 e CO_N18. A segunda estad mais
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orientada para a natureza do dever para com a organizacdo. Sendo neste caso constituida por
itens CO_N_(R)33, CO_N28 e CO_N29 (Anexo 14).

A subescala do comprometimento organizacional afetivo sugere duas subdimensbes da
componente, uma vez que foram extraidos dois fatores (Anexo 15). O primeiro fator retne os
itens CO_A16(R), CO_A30(R) e CO_A(R)32, em que esta presente a identificacdo da pessoa
com a missdo e valores da organizacao. O segundo fator CO_A6, CO_Al14 e CO_A15, revela
habilidade em lidar com as suas proprias emocdes de forma a adotar posturas favoraveis que
impulsionem a sua carreira, uma vez que as crengas organizacionais estdo alinhadas com as

crencas individuais.

Em seguida, realizou-se a andlise fatorial confirmatdria, apresentando, no quadro 5-3 0s
indicadores de bondade de ajustamento do modelo inicial e 0 modelo final do comprometimento

organizacional.

Quadro 5-3: Medidas de bondade do ajustamento do modelo de comprometimento

organizacional

Modelo Inicial (M1) Modelo Final (M11)
df 149 24
72 416,04 24,72
RMSEA 0,162 0,087
GFI 0,656 0,942
CN 41,152 135,603
IFT 0,697 0.964
CFI 0,694 0,963
y2 / df 2,79 1,03
AIC 1868.164 777.613

(Elaboracdo propria)
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Figura 5: Diagrama da solucéo final decorrente da AFC do modelo da CO (M11)°
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Optou-se por ndo realizar a andlise fatorial confirmatdria com base no modelo resultante da

AFE, pois 0 modelo de Meyer e Allen (1991) tem sido muito estudado e submetido a diversos

estudos empiricos, sugerindo assim, Rego e Souto (2004) que este modelo é o que melhor tem

“... resistido as contingéncias amostrais e culturais” (Rego & Souto, 2004, p.160).

5.2 Teste de hipoteses e modelo proposto

Antes de testarmos 0 modelo proposto no seu todo, realizamos uma anélise de cada uma das

suas partes.

> No anexo 16 apresenta-se todos os diagramas obtidos até obter a melhor solucéo fatorial
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O quadro que se segue expde os indicadores de bondade de ajustamento, da inten¢cdo como
antecedente do comprometimento organizacional em cada uma das suas componentes, do

modelo inicial e do modelo final, seguindo-se da apresentacdo do diagrama da solucéo final.

Quadro 5-4: Medidas de bondade do ajustamento da intencdo como antecedente do

comprometimento organizacional

Modelo inicial (M1) | Modelo final (M4)
df 48 51
%2 74,88 85,04
RMSEA 0,107 0,11
GFI 0,895 0.883
CN 92.43 87.34
IF1 0,923 0,912
CFI 0,922 0.911
y2 / df 1,58 1,67
AIC 1090,67 1101.58

(Elaboragdo propria)

Figura 6: Diagrama da solugéo final decorrente da intengdo como antecedente do CO (M4)°
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6 No anexo 17 apresenta-se todos os diagramas obtidos até obter a melhor solugéo fatorial
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De acordo com os indicadores apresentados, este modelo parcial néo ajustou, pois 0 RMSEA
da solucéo final é superior a 1 e os fator loading estdo muito proximo de 1, o que indica a

presenca de fendmenos de multicolinearidade.

A influéncia da intengédo sobre o comprometimento organizacional apresentou valores t-valeu
acima do aceitavel, uma vez que deve mostrar valores entre 1 e -1. A influéncia da intencéo
sobre COA apresenta um t-valeu de 2,07; a influéncia da intencéo sobre COC apresenta um t-

valeu de 5,14, por fim, a influéncia da intencdo sobre CON apresenta um t-valeu de 5,46.
Deste modo, os valores indicados rejeitam as H4a, H4b e H4c.

Prossegue-se a andlise do prestigio como antecedente do comprometimento e suas

componentes.

Quadro 5-5: Medidas de bondade do ajustamento do prestigio como antecedente do

comprometimento organizacional

Modelo final (M1)
df 38
¥2 39,25
RMSEA 0,086
GFI 0,921
CN 126,49
IFI 0,96
CFI 0,96
y2 /[ df 1,03
AIC 846,35

(Elaboracdo prépria)
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Figura 7: Diagrama da solucéo final decorrente do prestigio como antecedente do CO (M1)
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O modelo apresentado ajustou, pois evidencia um RMSEA de 0,086 e os valores convergem

dos fator loading estdo dentro dos valores de referéncia.

A estimativa da relacdo de influéncia do prestigio sobre 0 comprometimento organizacional,
apresenta valores de t-valeu, ndo aceitaveis estatisticamente, uma vez que os valores nao estdo
entre 1 e -1. A influéncia do prestigio sobre 0 COA apresenta um t-valeu de 5,98, a influéncia
do prestigio sobre 0 COC exibe um t-valeu de 4,8 e por ultimo, a influéncia do prestigio sobre
0 CON apresenta um t-valeu de 5,27.

Assim sendo, os resultados rejeitam as hipoteses H5a, H5b e H5c.

De seguida analisamos a atragdo como antecedente do comprometimento organizacional e suas

componentes.
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Quadro 5-6: Medidas de bondade do ajustamento da atragcdo como antecedente do

comprometimento organizacional

Modelo inicial (M1) Modelo final (M2)
df 48 49
¥2 58,71 59,49
RMSEA 0.089 0,088
GFI 0,913 0,912
CN 116,96 117,58
IFI 0,95 0,949
CFI 0.949 0,949
72/ df 1,22 1,21
AIC 979.69 979,06

(Elaboragao propria)

Figura 8: Diagrama da soluc&o final decorrente da atragdo como antecedente do CO (M2)’
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Os valores apresentados indicam um bom ajustamento, uma vez que as medidas de bondade de

ajustamento estdo de acordo com os valores de referéncia.

7 No anexo 18 apresenta-se todos os diagramas obtidos até obter a melhor solucéo fatorial
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A relagéo de influéncia da atragdo sobre o comprometimento organizacional, apresenta valores

de estimativas, que ndo sdo estatisticamente aceitaveis. A influéncia da atragdo sobre COA

apresenta um t-valeu de 3,91, a influéncia da atracdo sobre COC revela um t-valeu de 5,56, e

por fim, a influéncia da atracdo sobre CON apresenta um t-valeu de 5,95. Tendo em conta o

exposto, os resultados rejeitam as H6a, H6b e a H6c.

Por ultimo, analisamos 0 modelo proposto.

Quadro 5-7: Medidas de bondade do ajustamento do modelo proposto

Modelo inicial (M1) | Modelo final (M3)
df 108 97
72 166,2 1454
RMSEA 0,104 0,1
GFI 0,845 0,86
CN 82,97 88,77
IFI 0.9 0,904
CFI 0,898 0,903
y2 / df 1,54 1,5
AIC 1278.,46 1336.43

(Elaboracdo prépria)
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Figura 9: Diagrama da solugéo final decorrente do modelo proposto (M3)8
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O modelo tal como foi estabelecido e proposto ndo convergiu nem ajustou, por apresentar

valores de estimativas ndo aceitaveis estatisticamente (valores superiores a 1). Segundo

Salgueiro (2012) estes resultados indicam de fendmenos de multicolinearidade, que especifica,

“coeficientes entre variaveis independentes elevados (acima 0,7 em valor absoluto)” (Salgueiro,

2012, p.57) € indicativo da presenca de uma situacdo de multicolinearidade.

A variavel atracdo (A) e prestigio (P) apresentam uma correlagdo de 0,73, decidiu-se juntar as

variaveis A e P numa Unica variavel. Nao foi alheio a esta decisdo, o facto de a variavel prestigio

estar a ser medida por apenas uma variavel manifesta, enquanto o recomendavel sdo trés, e o

ideal quatro (Hair, Black, Babin & Anderson, 2010). Tendo em conta os resultados obtidos, a

H7, H8 e H1 foram eliminadas.

8 No anexo 19 apresenta-se todos os diagramas obtidos até obter a melhor solucéo fatorial
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CAPITULO 6 — CONCLUSOES
6.1 Conclusoes Finais

Este trabalho de investigacdo tinha como objetivo primordial responder & questao de partida:
em que medida é que as componentes de atratividade organizacional determinam o

comprometimento organizacional?

O modelo tal como foi estabelecido e proposto ndo convergiu nem ajustou, por apresentar
valores de estimativas ndo aceitaveis estatisticamente (valores superiores a 1). De acordo com
Salgueiro (2012) estes resultados assinalam a presenca de fendmenos de multicolinearidade,
uma vez que os, “coeficientes entre varidveis independentes elevados (acima 0,7 em valor
absoluto)” (Salgueiro, 2012, p.57). As hipéteses foram rejeitadas e outras eleminadas do

modelo, tendo em conta os valores apresentados.

Tendo em conta o quadro tedrico apresentado, ressalva-se que o modelo proposto evidencia
base tedrica para a sua fundamentagéo.

Deste modo, importa referir que a atracdo e a intencdo em conjunto explicam 95% da variancia.
A variavel atracdo e prestigio apresentam um factor loading de 0,73. No modelo proposto
decidiu-se juntar as variaveis A e P numa Unica variavel, pelo facto de a variavel prestigio estar
a ser medida por apenas uma variavel manifesta, enquanto o recomendavel sdo trés, e o ideal
quatro (Hair, Black, Babin & Anderson, 2010). Sera que estamos perante um construto

unidimensional?
Os dados ndo permitiram validar o modelo de Highhouse e colaboradores (2003).

Da anélise dos construtos latentes, emergiu um fator preponderante a ter em causa, 0 fenémeno
de multicolinearidade ¢ “uma situagdo em que uma ou mais varidveis independentes estdo
altamente correlacionadas com outra ou outras variaveis independentes, também incluidas no
modelo” (Salgueiro, 2012, p.57).

Contudo a presenca de multicolinearidade conduz a um problema, que pode dever-se a diversas
questdes nomeadamente, a necessidade de reconceptualizagdo dos construtos, nomeadamente
da atratividade organizacional. De acordo com a reviséo de literatura efetuada, evidenciou-se a

estagnacdo do construto de atratividade organizacional. Highhouse e colaboradores (2003)
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definem o construto como sendo tridimensional, porém, ao longo da revisdo de literatura essa

tridimensionalidade ndo é clara.

No estudo de Highhouse e colaboradores, a populacdo em investigacdo focava-se em pessoas
fora da organizacdo, pois eram jovem desempregados & procura de uma organizagdo para
trabalhar, ao inverso do presente. Deste modo, o contetdo e o sentido dos itens de medida

tiveram que ser modificados, por forma a fazerem sentido aquando aplicados a trabalhadores.

A populagdo da amostra foi composta por trabalhadores de IPSS, uma vez que estes apresentam
atributos singulares, caracterizando-se por serem trabalhadores fortemente identificados com a
missao, valores e objetivos. Pois o trabalho assenta numa vertente humana e emocional muito
forte (Machado, 2011). Sera que esta especificidade de caracteristicas pode por em quase a

apropriacdo que cada pessoa faz dos construtos que lhe foram apresentados?

6.2 LimitacOes do estudo

A presente investigacdo apresenta limitagdes, a primeira diz respeito ao facto de o instrumento
de medida da atratividade organizacional ter sido adaptado para o contexto de trabalho, uma
vez que o questiondrio, tal como proposto pelos autores, estava designado a candidatos a

procura de trabalho.

A segunda limitacdo, incide no facto do questionéario ndo ter sido dado em mao a cada
respondente, uma vez que se assim fosse, possibilitava clarificar o sentido de algumas questoes,

em que pudessem emergir duvidas.

Em terceiro, o facto da amostra retratar trabalhadores de IPSS ou Instituicbes sem fins
lucrativos, pode fazer com que as respostas dadas, sejam condicionadas pela singularidade

prépria do setor de atividade, podendo explicar os fendmenos de multicolinearidade.

Por ultimo, o facto de o questionario integrar duas escalas, 0 que pode torna-lo extenso, e

diminuir o rigor de resposta de cada um dos respondentes.
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6.3 Estudos futuros

De acordo com os resultados, sugere-se alguns estudos, como reconstrucdo da escala de
atratividade organizacional, nomeadamente do prestigio. Isto porque quando falamos prestigio
surgue subjacente ao mesmo, quase como sinénimo o conceito da reputacdo. Estaremos a falar

do mesmo construto?

Contudo, importa rever o construto da atragéo e da intencéo, rever cada item e perceber o seu
sentido no contexto Portugués, pois poderemos estar perante uma falta de clareza na formulagéo

dos itens dos construtos em analise.

Em estudo futuros é preponderante perceber a dimensionalidade do construto da atratividade
organizacional, pois estamos perante um construto unidimensional ou tridimensional? A

revisao de literatura ndo tem sido muito clara neste sentido.

Seré que o instrumento de medida do modelo de Highhouse e colaboradores faz sentido quando
aplicado a candidatos a procura de uma organizagdo? Esta questdo conduz-nos a uma nova

investigacao.

Tendo em conta os resultados sugere que se faca uma replicacdo do estudo elegendo outra
amostra de trabalhadores, uma vez que a amostra em investigacdo detém caracteristicas
singulares, pelo seu ambito de atividade. De modo, a perceber se estamos perante um problema

de amostra.

Por fim, sugere-se o estudo sobre trabalhadores de IPSS, pois é um setor que requer cada vez
mais profissionalizacdo. Uma das razdes reside na sustentabilidade financeira das mesmas, pois
a maior parte do financiamento das mesmas provém do Estado, e na atual situacdo da economia

emerge a necessidade de reduzir a sua dependéncia.

6.4 Reflexao final

Atualmente a gestdo de recursos humanos tem um papel cada vez mais determinante nas

organizages, assumindo uma questdo estratégica.
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Assim sendo, deve-se olhar para as mensagens que sdo enviadas a cada trabalhador, na medida
em que 0 comprometimento organizacional resulta das percegdes que o trabalhador tem das
mensagens que lhe sdo enviadas, nomeadamente através das politicas de gestdo de recursos

humanos.

Esta clarificacdo é preponderante na medida em que se reside numa ecomonia cada vez mais
competitiva e globalizada, e necessita de ter empregados comprometidos, que sejam parte da
organizacdo conduzindo-a a uma maior eficacia e eficiéncia dos seus recursos, pois s6 assim

subsiste no mercado.
Assim sendo emerge uma questdo, serd 0 comprometimento organizacional o fim? Ou o inicio.

Espera-se que a presente investigacdo desperte o interesse da comunidade cientifica para o

surgimento de estudos que possam dar continudade ao trabalho desenvolvido.
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ANEXOS

Anexo 1: Questionario final

O presente questionario faz parte de um estudo empirico que esta a ser realizado no ambito de
Tese de Mestrado em Politicas de Desenvolvimento de Recursos Humanos do ISCSP — Instituto

Superior de Ciéncias Sociais e Politicas da Universidade de Lisboa.
Pretende-se que faca uma apreciacdo de natureza afetiva da sua organizacéo.

As respostas sao anonimas e rigorosamente confidenciais. Os dados recolhidos destinam-se

somente para a investigacdo em curso e serdo tratados unicamente pelas pessoas ligadas a ela.

Obrigado pela sua colaboracéo.

A Investigadora

Alexandra Santos Frazao

Tendo em conta o que sente em relagdo a organizacao onde trabalha atualmente, indique o grau
com que concorda ou discorda com cada uma das seguintes afirmacgoes, assinalando com um X

uma das sete possiveis alternativas.

1 2 3 4 5 6 7
Discordo Discordo Discordo Néo Concordo Concordo | Concord
Totalme | Moderadame | Ligeirame | concordo, | Ligeirament | Moderadam 0

nte nte nte Nem e ente Totalme

Discordo nte
® o L | ) o
stgfes ggEgfset
SESE S5 85 SE8F 8E
28 20 .25 €2 S35 53 5T
Do 0gog ogogopg

= - — =
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1. Acredito que ha muito poucas alternativas para | 1 2 3 4 5 6
poder pensar em sair desta organizacao

2. Como ja dei tanto a esta organizagao, néo considero | 1 2 3 4 5 6
atualmente a possibilidade de trabalhar numa outra

3. Muito da minha vida iria ser afetada se decidisse | 1 2 3 4 5 6
guerer sair desta organizacdo neste momento

4. Como gosto de trabalhar nesta organizagdo, ndo | 1 2 3 4 5 6
faco qualquer esforco em ir trabalhar

5. Para mim esta organizagéo o € um bom local para | 1 2 3 4 5 6
trabalhar

6. Esta organizacdo tem um grande significado | 1 2 3 4 5 6
pessoal para mim

7. Estaorganizagéo é atrativa para mim como local de | 1 2 3 4 5 6
emprego

8. Se tivesse oportunidade de mudar para outra

organizacdo, iria continuar a trabalhar nesta 1 2 3 4 5 6

organizagéo

9. Os empregados tém orgulho de dizer que trabalham | 1 2 3 4 5 6
nesta organizagdo

10.Esta organizagdo foi uma das minhas escolhas | 1 2 3 4 5 6
como entidade empregadora

11.Mesmo que fosse uma vantagem para mim, sinto

que ndo seria correto deixar esta organizagdo no 1 2 3 4 5 6
presente momento
12.Considera esta organizagdo um lugar de prestigio | 1 2 3 4 5 6

para trabalhar

13.Eu ndo iria deixar esta organizagdo neste momento,

porque sinto que tenho uma obrigacdo pessoal para 1 2 3 4 5 6
com as pessoas que trabalham aqui

14.Na realidade sinto os problemas desta organizagdo | 1 2 3 4 5 6
como se fossem meus

15.Ficaria muito feliz em passar o resto da minha | 1 2 3 4 5 6
carreira nesta organizagdo

16.Ndo me sinto “emocionalmente ligado” a esta | 1 2 3 4 5 6

organizagéo

17.Uma das principais razOes para eu continuar a
trabalhar para esta organizagcdo é que a saida iria
requerer um consideravel sacrificio pessoal, porque 1 2 3 4 5 6
uma outra organizacdo podera ndo cobrir a totalidade
de beneficios que tenho aqui

18.Sentir-me-ia culpado se deixasse esta organizagdo | 1 2 3 4 5 6
agora

19.Neste momento, manter-me nesta organizagdo é

tanto uma questio de necessidade material, quanto de 1 2 3 4 5 6
vontade pessoal

20.Recomendo esta organizagéo a um amigo que esteja | 1 2 3 4 5 6
a procura de emprego

21.Se eu fosse convidado para ir a uma entrevista de | 1 2 3 4 5 6
selecdo a outra organizacdo, ndo aceitaria

22.Ha muitas pessoas que gostavam de trabalhar nesta | 1 2 3 4 5 6
organizacao

23.Esta organizacdo tem a reputacdo de ser uma | 1 2 3 4 5 6

excelente empregadora
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24 Esta organizacdo tem uma boa reputacdo para
trabalhar nela

25.Seria materialmente muito penalizador para mim,
neste momento, sair desta organizacdo, mesmo que o
pudesse fazer

26.Uma das consequéncias negativas para mim se
saisse desta organizagdo resulta, da escassez de
alternativas de emprego que teria disponiveis

27.Exercer uma funcdo nesta organizacdo € muito
atrativo para mim

28.Esta organizagdo merece a minha lealdade

29.Sinto que tenho um grande dever para com esta
organizagéo

30.N&o me sinto como fazendo parte desta organizagao

31.Eu sO estou interessado nesta organizacdo como
Gltimo recurso

N N N N DN

Wl W W W w
e S e
ol o1 o1 o1 O

| O O O O

~N | NN NN

32.Nao me sinto como “fazendo parte da familia” nesta
organizagéo

33.Sinto que ndo tenho qualquer dever moral em
permanecer na organizagdo onde estou atualmente

34.Estou interessado em aprender mais sobre esta
organizagéo

1. Sexo
a. Feminino O
b. Masculino O

2. Estado Civil
a. Solteiro(a) O
b. Casado(a) / Uni&o de Facto [
c. Divorciado(a) / Separado(a) O
d. Viavo(a) O

3. Idade: anos

4. Tempo de trabalho: anos

o

Antiguidade na atual organizagéo: anos

6. Contando com a empresa onde trabalha atualmente, em quantas organizagdes é que

trabalhou durante a sua carreira profissional:

organizacoes
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7. Indique o nivel de habilitacbes académicas mais elevado que tenha frequentado:
a. 4°ano0

6°ano O

9°ano O

12°ano O

Ensino Superior O

® o0 o

a. Outro:

8. Tem funcgbes de chefia direta?
a. SimO
b. NéoO

Anexo 2: Questionario Pré-teste

O presente questionario faz parte de um estudo empirico que esta a ser realizado no ambito de
Tese de Mestrado em Politicas de Desenvolvimento de Recursos Humanos do ISCSP — Instituto

Superior de Ciéncias Sociais e Politicas da Universidade de Lisboa.
Pretende-se que faca uma apreciacdo de natureza afetiva da sua Instituicéao.

As respostas sdo anonimas e rigorosamente confidenciais. Os dados recolhidos destinam-se

somente para a investigacdo em curso e serdo tratados unicamente pelas pessoas ligadas a ela.

Obrigado pela sua colaboracéo.

A Investigadora
Alexandra Santos Frazdo

Tendo em conta o que sente em relacédo a organizacao onde trabalha atualmente, indique o grau
com que concorda ou discorda com cada uma das seguintes afirmaces, assinalando com um X

uma das sete possiveis alternativas.
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1 2 3 4 5 6 7
Discordo Discordo Discordo Né&o Concordo Concordo | Concord
Totalme | Moderadame | Ligeirame | concordo, | Ligeirament | Moderadam 0

nte nte nte Nem e ente Totalme
Discordo nte
oI o E o = o8 o é o &
5S35 8 24SF¢C5
SE QR Q95 =g 83 838 8E
25 258529 E8E5 s
656808 §38E€883S¢8
= - - =2

1. Para mim esta organizacdo é um bom local 1 2 3 4 5 6 7

para trabalhar

2. Exercer uma funcdo nesta organizacao € muito 1 2 3 4 5 6 7

atrativo para mim

3. Estou interessado em aprender mais sobre esta 1 ) 3 4 5 6 7

organizagao

4. H& muitas pessoas que gostavam de trabalhar 1 2 3 4 5 6 7

nesta organizagao

5. Considero esta organizacdo um lugar de 1 2 3 4 5 6 7

prestigio para trabalhar

6. Esta organizagéo foi uma das minhas escolhas 1 2 3 4 5 6 7

como entidade empregadora

7. Esta organizagédo tem a reputacéo de ser uma 1 ) 3 4 5 6 7

excelente empregadora

8. Eu s0 estou interessado nesta organizacgdo 1 2 3 4 5 6 7

como Ultimo recurso

9. Como gosto de trabalhar nesta organizagéo, 1 2 3 4 5 6 7

ndo faco qualquer esforco em ir trabalhar

10. Esta organizagdo tem uma boa reputagéo para | 1 2 3 4 5 6 7

trabalhar nela

11. Se tivesse oportunidade de mudar para outra

instituico, iria continuar a trabalhar nesta 1123 )4 )56 |7

organizacdo

12. Esta organizacéo é atrativa para mim como 1 2 3 4 5 6 7

local de emprego

13. Os empregados tém orgulho de dizer que 1 2 3 4 5 6 7

trabalham nesta organizagéo

14. Recomendo esta organizagdo a um amigo que | 1 2 3 4 5 6 7

esteja a procura de emprego

15. Se eu fosse convidado para ir a uma

entrevista de selecdo a outra organizacéo, ndo 1 2 3 4 5 6 !

aceitaria

No sentido de se caracterizar o grupo que respondeu a estes questionarios e fazer comparacdes

estatisticas, pedimos-lhe algumas informagdes pessoais.
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Assinale com um X a sua resposta.

9. Sexo
a. Feminino [
b. Masculino [J

10. Estado Civil
a. Solteiro(a) [
b. Casado(a) / Unido de Facto [
c. Divorciado(a) / Separado(a) [
d. Viuvo(a) [

11. Idade: anos
12. Tempo de trabalho: anos
13. Antiguidade na atual organizacao: anos

14. Contando com a Instituicdo onde trabalha atualmente, em gquantas organizacfes € que

trabalhou durante a sua carreira profissional: empresas

15. Indigue o nivel de habilitacdes académicas mais elevado gue tenha frequentado:
f. Atéao4°ano (]

g. Atéao6°ano

h. Atéao 9°ano [

i. Atéao 12°ano (]
J- Ensino Superior [

k. Outra:

16. Tem fungdes de chefia direta?
a. Sim[J
b. Né&o
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Anexo 3: Caracterizacao dos participantes do preé-teste

SEXO
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Feminino 55 47,0 47,0 47,0
Masculino 62 53,0 53,0 100,0
Total 117 100,0 100,0
ESTADO
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Solteiro(a) 86 73,5 73,5 73,5
Casado(a)/ Unido de facto 28 23,9 23,9 97,4
Divorciado(a)/Separado(a) 3 2,6 2,6 100,0
Total 117 100,0 100,0
HABILITACOES
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Até ao 4°no 1 .9 9 9
Até ao 6°no 5 4,3 4,5 54
Até ao 9°ano 5 4,3 4,5 9,9
Até ao 12°ano 30 25,6 27,0 36,9
Ensino superior 70 59,8 63,1 100,0
Total 111 94,9 100,0
Missing System 6 51
Total 117 100,0
CHEFIA
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sim 29 24,8 26,1 26,1
Nao 82 70,1 73,9 100,0
Total 111 94,9 100,0
Missing System 6 51
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I Total 117 | 100,0

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
IDADE 116 18 60 28,14 10,107
TTRABALHO 115 0 43 8,57 9,729
ANTIGUIDADE 103 0 32 4,63 5,547
EMPRESAS 108 0 50 3,48 5,165
Valid N (listwise) 97

Anexo 4: Correlagdo item total da variavel atracao

Communalities

Initial Extraction
Al 544 ,605
A2 ,700 ,845
A_3 ,605 ,672
A_8 | ,155 ,129
A 12 ,482 ,504

Extraction Method: Maximum
Likelihood.

Anexo 5: Factor loading da variavel atracéo

Factor Matrix?

Factor
1
A2 ,919
A3 ,820
Al 778
A 12 710
A 8| ,359

Extraction Method:
Maximum
Likelihood.
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Anexo 6: Factor loading da variavel atracéo

Factor Matrix?

Factor
1
A2 ,922
A3 ,822
Al A77
A 12 ,703

Extraction Method:

Maximum
Likelihood.

a. 1 factors

extracted. 5

iterations required.

Anexo 7: Factor loading da variavel prestigio

Factor Matrix®

Factor
1
P5 ,895
P_13 ,753
P_10 725
P 7 ,599
P4 564

Extraction Method:

Maximum
Likelihood.

a. 1 factors

extracted. 5

iterations required.
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Anexo 8: Correlacédo item total da variavel intencéo

Communalities

Initial Extraction
| 6 260 347
19 ,056 071
11 ,330 422
I_14 ,343 ,499
| 15 175 152

Extraction Method: Maximum
Likelihood.

Anexo 9: Solucéo fatorial dois fatores da atratividade organizacional

Structure Matrix

Factor
1 2
ATO_A7 ,875 ,642
ATO_120 815 777
ATO_P12 ,802 ,753
ATO_A5 ,796 ,628
ATO_A27 , 735 ,540
ATO_A34 ,707 ,588
ATO_I8 ,641 ,489
ATO_l4 ,620 337
ATO_I10 ,553 AT72
ATO_A_I31 520 ,395
ATO_I21 ,404 ,369
ATO_P24 ,611 ,933
ATO_P23 ,557 871
ATO_P9 ,679 ,768
ATO P22 ,662 719

Extraction Method: Maximum
Likelihood.
Rotation Method: Promax with Kaiser

Normalization.
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Anexo 10: Diagramas do modelo Correlacional

M1

0.23 Amom

.17 ATO_! A'! \
- — :
—

]

I —]

0.

0.s8 ATO ! Ill:l ‘f_/—’.u_

-
. /

0.

/'J-

0.9

-26
U-lg

o

o

o

o

o

o

o

Chi—-Square=171 03, df=87%. P-walue=0. 00000, RMSEA=0 128

M2

o '-‘
\\\H
0-1_.‘5 M\H\
- .
H\\\ o, s!
ATO _RZ7 -h\ﬁ\ b a1 \\\
0TI ...
A gy
1.0
o ﬂ—"_ﬂ_ﬁ
.95+ ATG A34 -
‘—-*_—_—_—_—“— - T
I 1.0 0.e3
a.54-=] ATO 18 I
r’_ﬂ_,_Fc .61 ,/
o *”' o

/
/

0.847
/fﬂ%/
- B
-
- 94
.

Chi-Squar==148& 76, df=F4, P-walue=-0. 00000, RMSEA-0 129
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M3

M4

23

1T -

=53

=L S

o 56

- 55—

0.e8

ATO A27 ‘\_\”-91
0.77;
1.0
0.53=(ATO A I3fw—— 0-68
//D.El
0.34 ATO A34 0.96
. -——
0.56 RTO I8 0.66
‘,——-——”'—'0 .64
o 20 /
ATO_P9 |a————————0.24
u E
ATO_P12 /” 81

ATO_] P22

0.27-= ATO P23
0.19-=| ATQ P24

o

Chi-Square=110 33. df=62. F-value=0 00016, RHMSEA=0 122

24 =]

ATO AZT |[=—

— _"f__-'_'-\xh:‘\;‘\-:::“
__ — 1.0
e -———— ~c.s:;f}% )\\

ATO A34 [T

7

&1 -
/—’ o

ATO T10 b.ed \1.93

!

.-'/ J
S c.Ei—”_Fif_;
.3t ATO PO (= ;E’—’::/,{?
P
,/"'J/ sl/
-39 1'10_?22 E_Q.I
/ /
20+ a0 P23 [+ /
i - /
11| Aro P24 /

Chi-Squez==83.57, di=51, P-valus=0.00271. EMSEA-0.111
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M5

*.IHHHIHHI“\\\\\\\\\\\\\\

ATO B27 [
0.77
1.0
_kﬂ‘ﬁ/_l/_/,_m.m
0.53-=|ATO_A I3
0.96!
1.0 0.73

0.81

U-34"%IH!H!HHHI“/’///7‘/’/"/’/"/
_//_4,,-/r~/&“
ATO_I8

--RTO 110 /
1.0t
ATO IZD
ATO_PY /
ATO ] 923
DIug*%I!i!EHHI

Chi-Square=59.55, df=41, P-value=0.03043, RMSEA=0.038

M6

o

ATO RJ B
53 “{ATOﬁAﬁIB
SET

56‘-{ ATO I8 .66

ATO_: 110 .89

0.80

BG/D.SEI

/0.95
—
e

o

0.80

o

., .,
.: E
: :
] !
: -
A N
.
.
;
:

o

o

o

o

o

Chi—Square=51.10, df=32, P-value=0.01740, RMSEA=0 100
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m@ Instituto Superior

M7

. - e 1
i

Chi-Squares32 26, Af=37. P-value=0 45445, RMSEA=0 071

Anexo 11: Diagramas do modelo de Regresséao

I N

Chi-Smuare=171 03, 4f=27. Powalues0 00000, RMSEA=0 178
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M2

M3

a0 4—0.“ - \ AT0_110 =<
o o0.90 o
"
BATO_T20 |[=0.2

087 / \
aro plz — o.01 \
_ f/ rd
A7 .8
o -/
0.28 -e nTo_pza
0.15’

Chi-Square=14% 76, df=74. P-value=0. 00000, RMSEA=0 129

ATO I8 [=-0.56
ATO A7 --1_\_ -

o

0.91
/ ATO T20 [=0.20
0.16 ATO P23
7 0.95

B /

Chi-Square=23.92, dif=24, P-walue=0.46598, RMSEA=0.072
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M4

Chi-Sgusr==141.23, di=74, P-walue=0.00000, EMSEA=0.122

M5

Chi-Squara=115 32, df=67, P-walus=0 00005, ENSEA=0 117
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M6

-_n-‘!

Chi-Square=82.52, di=51, P-value=0.00342, RNSEA=0.107

M7

ek
™~
0.89

e
e
092
— @
~ —

0ss”
"/
0.5 |BTO A T3~ e
0.80
e

Chi-Square=75 87, di=41. P-value=0.00058. ERHSEA=0. 114
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M8

Chi-Square=63 78 di=32. P-value=0.00070. BHSEA=D 119

M9

Chi-Square=48 &6, di=24. P-value=0.0020% RHSEA=0.119
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M10

\\'\ ATO I4 [ 0i.54

0.14% ATO AT ~—

o.sar’/ 0,54 - o~ =
— S ~ L am—— o
3

053G A T3

i /0 02 \ c.ss\
0.3 ATO A34 / /‘./‘ RS A ATO T10 [=-0.ze

0.19-= ATO P23 |[* 0.9

/ \ ATO_I21 [=+0.7

Chi-Square=5? 4%, di=32 P-value=0. 00330 RNSEA=0 112

M11
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M12

Chi-Squeze=13 91, di=17, F-value-0 33365 KMSEA=0 069

Anexo 12: Diagramas do modelo da AFE
M1

H‘\
o
\
ﬂ“ \
\\.\_\E -B9
\\\ n x
H c I’.E \
T Bl
" ‘ T ﬁ.
‘___d____—r &0 =
o -0 a‘
_/,_,-f -
0.65 |
-
o .-l /” e
o ua/

- /!

erJ'

Chi-Square=170 4%, df-3% P-walue=0 00000, RMSEA-0 127
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M2

0.1

n-25'-
u-Zs.-

/

0.91

Ku.su

0.87

0.41 -—

0.77

. ————0-E1
0.68

’_/J—/rf.es

0.64
0.68

0.35

\

0.94

0.E8
0.8l

078

A\

Chi-Squars=123 34, Af=64. F-walue=0 00001, RHSEA-0 125

M3

0.50,

0.e7

o0.87

n-7e 1.0

0.E1

0.68

0.8 0.E1

0.68 /
1.0

0.%84
0.E3
«El

Chi-Squere=5%7.15, di=53, P-valu==0.00021. RMSE&=0.122
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M4

- .-\
o h-\\ \

rar

.25 BTO A5 | (e?

¥ —

ATO AZT [+ £.ae % \

a.94 "_’_/_’_f ae
/ //,

i

[N
AT

| J
I

/

954 MD_R_]B/ L LQV-'
-

e

NN

Chi-Squar==75.54, df-43, P-valu=-0.0015E, RMSEA-1.115

M5

Chi-Square~47 67, df=34. P-wvalue=0 05938, RMSEA=-0 0%8
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.

‘K
45%‘ \
. hi

- 0.
1.
0'59.-
[T
0.53
Chi-Squers==22.35%, di=26, F-walue=0.656711. EMSEAL=0.0E0

M7

Chi-Square=f 84, df=19, F-walue=1 97&1E. R¥SEa=0 000

VALORIicAMUDY rC33UAD ww.iscsp.ulisboa.pt




[iscse]

M8

Instituto Superior
de Ciéncias Sociais e Politicas

~ UNIVERSIDADE

DE LISBOA

0.28-+

0,04~

Chi-Sgusre=€ 60, df=13, F-valus=0.92148, EMSE:=0 000

Anexo 13: Solucao fatorial quatro fatores do comprometimento organizacional

Structure Matrix

Factor

1 2 3 4
CO_C2 , 745 ,649 418 ,438
CO_C25 ,735 ,359 ,146 ,544
COo_Cs3 ,733 ,349 ,326 ,432
CO_C1 ,657 411 ,270 242
CO_C26 ,652 ,182 172 341
CO_C19 ,578 ,383 224 441
CO_A6 ,340 , 793 376 ,394
CO_A15 ,529 , 791 311 ,525
CO_A14 ,480 ,653 ,564 522
CO_N29 ,355 ,624 334 444
CO_N28 ,205 ,597 417 ,279
CO_A_I30 ,299 ,344 ,894 ,165
CO_A 132 271 ,435 , 725 ,320
CO_N_I33 316 482 641 253
CO_A_l16 152 ,489 ,586 -,043
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CO_N13 ,487 ,637 ,302 ,822
CO_N11 ,513 ,589 332 , 753
CO_N18 ,454 ,416 ,251 731
CO C17 ,503 ,183 ,066 ,520

Extraction Method: Maximum Likelihood.

Rotation Method: Promax with Kaiser Normalization.

Anexo 14: Solucao fatorial dois fatores comprometimento organizacional normativo

Structure Matrix

Factor
1 2
CO_N13 887 481
CO_N11 801 463
CO_N18 688 413
CO_N29 502 848
CO_N28 376 724
CO N 133 334 527

Extraction Method: Maximum
Likelihood.
Rotation Method: Promax with Kaiser

Normalization.

Anexo 15: Solucéo fatorial dois fatores comprometimento organizacional afetivo

Structure Matrix

Factor
1 2
CO_A 130 ,896 236
CO_A_132 ,676 ,428
CO A 116 538 ,332
CO_A15 ,264 ,835
CO_A6 ,344 ,738
CO Al4 ,530 ,669

Extraction Method: Maximum
Likelihood.
Rotation Method: Promax with

Kaiser Normalization.
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Anexo 16: Diagramas do modelo de Comprometimento organizacional

M1 “
A--x \\m
ETJ = \\
= M————
o 59
oD
*-Hx
oo
:Elh_ﬂ_h___
0.53-—| co_mie
oo R — —®
R
EE=a
.63~ com_zss
1.c:|
J— 62’_’%
.54 ="
fﬂ_.c J-'I/‘//
oo
ol .78
/ //l:_ee
9.70 co_cLy ~

T

g
o
. d

Chi-Square=416 04, di=149. P-value=0.00000. RHSEA=0.182

M2

- :-EE’J 1 )
0.47 CO_H29 .71
‘d/ K,f'
0. e l:n] 133 4

Chi-Square=348. 27, df=132, P-vralu==0.00000, RMSEA=0.159
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M3

‘__'____d_ﬂ——n.m
.73

/ﬂd"-‘“ 9.73

0.68
’_/_,_,./""J’jrr.n
0.&B

Chi-Squars=315 63, di=115, P-valus=0 00000, BHSEA=0.183

M4

U-Ja-
- 59‘-

-\E_H

‘Kp_n

.78

7/

.40
070 -
055

1.M
“‘I-E.P_-‘-.—._'—I}-63
0.34-&\ g4l

0.8l

0.34 —
Ba.21

(PR
.53
{1 )
-‘_/_‘_/-’/__’—’D.T:
Q.52 .78
/n.an
o "?-
- Es-

1.0

0.7
077

i ‘,_,_,_,_/—"’f'
.53
0. 70
@41
C.TE

2.72
9.51

u-"zA--

Chi-Square~291 23, di=101. P-walue=0. 00000, RHSEA=0.171
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M5

Chi-Square=2648. 94, df=87, P-walu==0 00000, RMSEA-0 179

M6

0.39

0.33 \
\p_jg
a'sa‘—-‘\-\n_u
.78
0-71’- £os
‘___d_ﬂ_—-'-"“'“
a-ﬁo-
a.sal
0'29’_-""“——_._\_‘__%
0.E5
a

PE— T

0.2
(_,—/‘JD-?S
O-r’l“—- .
/D,ss
a.s-«‘“./
0-?0- £

/v.sa
0-48 .70
0.3
.66

7

Chi-Sguare=212 92, 4f=74, P-walue=0. 00000, EMSEA-0 171

0.51
0.3
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M7

.37

0.7

0.7%

]
]
2

. l

0.53

0.2

.82 0.87

0.26
0.25 1.7

0.65

o.%8

o0.7a
0.83

Chi-Square=151 03, &f=£2. P-walua=0 00000, R¥SEA=0 155

M8

Chi-Sguezre=74.56, di=51, P-value=0.0173E, EMSEA-0.110
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M9

Chi-Squar==53.21, df=d41. P-walu==0 03245, REMSEA=0 103

M10

Chi-Squars=35 97, df=37. P-value-0, 28975, RHSEA-0 092
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Anexo 17: Diagramas do modelo de inten¢do como antecedente comprometimento
organizacional
M1

'| oo AlS |=1.27

.8%
“/ _F-—*EIEG
T
DIST - :_\_F__\_h il
HH‘ ’/" T __“"'-- ’

% wl *EI”
I — — 0.3
0,66~ ~0.80— —
] (e
-~ e - B 111
/ \\\ MM\-H -_I:.;z
- — —
- o.e2 I

‘P-E-‘ \-\""'\-\._“ e

- s -\-‘x,_
’/ \\\ -_E .15
" sa/ m-\_

9.99

Chi-Squex==-74.8E, di=4f, P-valu=-0.00731.  EMSEA-0.107

M2

o

.86
- - +EIE§
N e
s e
0,55+ ATO 14 com
= AT

.65 1.08
-

<
'b.é co N1l [=0.23
e T e n.EE T
v+ AT0 18 [ e O 2¥_‘-—< cow =T

- - T 0.8

—_—

- \\ T OO W3 (=i
o . - —
.63 0.83 .74

/,/ . .-E .4ﬁ
0,80 ;J
@‘Q

e = coc3 (=040

d_[.ﬂg
\( ©O_C25 |36

Chi=Squeze=?5.51. di=dd. FP-velue=-0. 00837 RNSEA=D.10%
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M3

s
/‘ ’ \ 0. \RR‘
oo {pmmnole” \@ﬁ\\

e
co_ c3 -'l-f .40
72
1 \
o _C
N
N
‘( ©O €25 [=0.3

|:
\
0.8

Chi=-Sgueaze=75 06, di=50, P-valu==0.01015, ENSEA=D. 104

Anexo 18: Diagramas do modelo de atragdo como antecedente comprometimento
organizacional
M1

'/c.31 - oo_A6 1
// nee
T, i
e

0.20 ATO_AS ~ ) e e |-
. ~ .47

\\c . c-.g:/

T ’,/

e N o ot e

Chi-Sguez=-5%3.71, di=48, P-velus-0.1383E, ENSEA-D.0E9
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Anexo 19: Diagramas do modelo proposto
M1

/ ATO T4 [=*0.81
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