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Resumo

Socializacdo organizacional; comportamentos de cidadania
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A socializagao organizacional refere-se a forma pela qual o
novo funciondrio é integrado na organizacdo e de que modo é
estabelecido o processo de aprendizagem. Durante este
desenvolvimento a pessoa vai consolidando os seus valores e

crencas que irdo determinar as suas escolhas ao longo da vida.

Neste estudo, sera aprofundada a relacdo entre
socializacdo organizacional e os comportamentos de cidadania
organizacional (CCO), tendo em conta que a socializacdo tem sido
vista como um meio favorecido a transmissdo da cultura
organizacional e pode impactar nos CCO. Estes sdo vistos como
comportamentos discriciondrios que ndo sdo explicitamente
exigidos e reconhecidos pelo sistema de recompensas da
organizacdo, mas que sdo um fator fulcral na sobrevivéncia da
mesma, pois estes podem maximizar a eficiéncia e o desempenho,
contribuindo para o aumento da qualidade dos servicos prestados.
Assim sendo, tendo por base as evidéncias empiricas existentes,
pretende-se investigar o papel mediador do compromisso
organizacional afetivo nesta relagdo. Este, tem uma quantidade
exaustiva de estudos, que revelam ser um indicador de
produtividade para a empresa e que estd associado a uma atitude
que revela que o individuo se identifica com a organizacao,
desejando continuar a fazer parte da mesma.

A amostragem deste estudo é relativa a populagdo ativa
portuguesa (n=128), quer no setor publico, quer no privado. Os
resultados obtidos permitiram verificar, de um modo geral, que a
percecdo favoravel da socializagdo organizacional estd
significativamente relacionada com os CCO. Adicionalmente
constatou-se o papel mediador do compromisso organizacional
afetivo na relagdo entre socializagao organizacional e CCO.

As implicacbes destes resultados para a gestdo dos
recursos humanos serdo aprofundadas e discutidas.
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Abstract

Organizational socialization; organizational citizenship behaviors;
affective organizational commitment; integration.

Organizational socialization refers to how the new employee
is integrated into the organization and how the learning process is
established. During this development, the person consolidates his
values and beliefs that will determine his choices throughout life.

In this study, the relationship between organizational
socialization and organizational citizenship behaviors (OCB) will be
deepened, taking into account that socialization has been seen as a
mechanism to the transmission of the organizational culture and
may impact the OCBs. OCBs are seen as discretionary behaviors
that are not explicitly required and recognized by the organization's
reward system. They consist of a key factor in the organization's
survival, as they can maximize efficiency and performance,
contributing to increasing the quality of services provided.
Therefore, based on existing empirical evidence, it is intended to
investigate the mediating role of affective organizational
commitment in this relationship. There is an exhaustive amount of
studies on affective organizational commitment, which prove to be
an indicator of productivity for the company and which is
associated with an attitude that reveals that the individual
identifies with the organization, wishing to continue being part of
it.

The sample of this study is related to the Portuguese active
population (n = 128), both in the public and private sectors. The
results obtained made it possible to verify, in general, that a
favorable perception of organizational socialization is significantly
related to the OCBs. Additionally, the mediating role of affective
organizational commitment in the relationship between
socialization and OCBs was found.

The implications of these results for human resource management wil
explored and discussed.
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1 Introducao

Cada vez mais, faz parte das organizacdes, apostar no processo de socializacdo dos novos
colaboradores, pois este pode ser decisivo na reproducao da realidade e no alcance dos objetivos da
organizacao (Gontijo, 2008). Estas procuram utilizar estratégias adequadas aos seus negdcios, que
levam os colaboradores a socializarem de um modo eficaz (Van Maanen, 1989).

Tal como Morin (2001) confirma, o compromisso organizacional constitui o principal indicador
de eficacia de uma empresa. J& os comportamentos de cidadania organizacional sdo atos de troca
social voluntaria pelos trabalhadores, oferecidos a sua organizacao (Le Pine, Eres & Johnsons, 2002), e
gue é importante para estas terem colaboradores que estejam dispostos a realizar mais do que lhes é
pedido, podendo contribuir para o sucesso das mesmas (Organ, 1988).

A presente investigagdo tem como objetivo analisar a relagdo da socializagdo com os
comportamentos de cidadania organizacional, tendo como papel mediador o compromisso
organizacional afetivo.

O estudo destas varidveis, sera crucial para compreender a relacdo que estas podem ter na
permanéncia dos trabalhadores nas organizacdes e de que modo pode a socializacdo organizacional
interferir com os comportamentos de cidadania dos mesmos dentro das empresas.

Pretende-se igualmente perceber se esta relacdo poderd ser explicada pelo seu envolvimento
afetivo com a organizacdo, i.e., se 0 compromisso organizacional afetivo sera uma varidvel mediadora
(VM) na relacdo entre a varidvel independente (VI), a socializacdo organizacional e a varidvel
dependente (VD), os comportamentos de cidadania organizacional.

Serd um estudo correlacional, ou seja, sera analisada a relacdo existente entre as variaveis VI
e VD, sendo que, VM podera ter a fungdo de explicar arelagdo entre a Vl e a VD (Kerlinger & Lee, 2000).

2 Revisao da Literatura

2.1 Acolhimento e Integracédo Organizacional

Os primeiros dias numa nova organizacdo refletem no colaborador um maior nervosismo,
ansiedade e alguns momentos de incerteza. E normal que o novo colaborador precise de algum tempo
para se ambientar, explorar o local e os colegas de trabalho com quem ira conviver.

Ao ingressar numa organizagcao é necessario que lhe sejam transmitidas as normas da mesma e
gue seja transmitida uma boa relagdo e um bom ambiente entre o novo colaborador e o ambiente que
o rodeia e isso pode ser alcangado por meios de acolhimento e processos de integracdo. Nesta fase de
adaptacdo, este devera aprender sobre as normas, a missdo e os valores da organizacdo, as suas novas
rotinas de trabalho e como se deverd comportar, entre outras coisas, pois ao interiorizar estas
informacdes tera maior facilidade de se integrar no grupo (Rocha, 2015).

O acolhimento é o momento em que a organizagao recebe o seu novo membro, no seu primeiro
dia de trabalho (Martinho, 2015). Neste momento existe o primeiro contacto e trabalha-se a ansiedade
€ 0 nervosismo que se sente.

A integracdo é considerada a fase inicial de orientagGes, que ndo deve ser confundida com a
socializagdo, pois consiste numa pequena parte dela (Martinho, 2015). Segundo Silva (2010, p.16) este
faz distingdo dos dois processos, e refere que a integracdo é a etapa em que “ocorre a recegdo e



acolhimento do novo empregado na organizacdo e a aprendizagem a cultura e ao funcionamento
organizacional”.

Segundo Teodoro (2015), no seu estudo, este explica que o processo de integragdo abrange trés
aspetos, sendo eles:

1) Acolhimento — diz respeito a rececdo do novo colaborador e a familiarizacdo dele
com a organizacdo, envolve a apresentagdo dos colegas de trabalho, dos
procedimentos, das politicas, dos sistemas, dos documentos, entre outros elementos;

2) Aprendizagem (treinamento) — envolve a transmissao de conhecimentos necessarios
para o desempenho das funcgoes;

3) Resultados — 0 novo integrante € apresentado aos resultados esperados da sua
atuacdo, das suas atitudes e comportamentos, tanto em nivel do setor onde ira atuar

como no ambito de toda a organizagé&o.

Deste modo percebe-se que o acolhimento é um aspeto do processo de integracao, motivo pelo
qual ndo se confundem. Lacombe (2011, p. 114), explica que a integracdo “consiste em informar ao
novo empregado os objetivos, as politicas, os beneficios, as normas, as praticas, os horarios de
trabalho da empresa, bem como explicar, quem é quem na empresa, como funcionam os servicos de
apoio, o que é permitido e o que ndo é, que atitudes e comportamentos se esperam dele, entre outras
informagdes”. Segundo o autor, este processo melhora o posicionamento do recém-admitido,
otimizando o aproveitamento do pessoal. De modo a diferenciar e a formar uma melhor compreensao
das no¢des de socializacdo, integracao e acolhimento, foi reproduzido na Tabela 1 as caracteristicas de
cada processo, conforme elaborado por Ferreira (2008).

Tabela 1. Diferenciacdo entre socializacdo, integracdo e acolhimento.

momento de entrada na
organizagao

personalizado

Acolhimento Integracao Socializagao
Programa/combinacdo de Programa/combinacdo de Processo
eventos eventos
Aplicacdo coletiva no Acompanhamento Acompanhamento da carreira

dos individuos

Incide sobre um periodo
relativamente curto (1-4
semanas)

Incide sobre um largo periodo
(3-12 meses)

Envolve todas as
movimentagdes
organizacionais: entrada,
mobilidade horizontal e
vertical, inclusdo

Objetivo é influenciar os
colaboradores

Objetivo é garantir a
adaptacdo e envolvimento do
colaborador a organizagdo e
funcao

Envolve iniciativas
organizacionais e individuais

Direcionado para o contexto
trabalho

Direcionado para o contexto
de trabalho e desempenho na
funcao

Incide essencialmente sobre a
assimilacdo de valores e
identificacdo do papel
organizacional

Fonte: Adaptado de Ferreira (2008, p.37)




Verifica-se, desta forma, que a integracdo para além de ser um processo de rececdo, é também
um facilitador da socializa¢cdo organizacional dos novos membros. Um processo que procura integrar
o recém-admitido, fornecendo-lhe as informagdes necessarias para o seu sucesso na organizagao e no
bom relacionamento com os stakeholders.

A duracdo do processo de integracdao é varidvel, no entanto, o mais importante é que as
informacdes recebidas pelo novo colaborador sejam suficientes e esclarecedoras, preparando-o para
enfrentar algumas dificuldades que surjam no desempenho das suas fungées. Este processo envolve
diversas técnicas, que podem ser aplicadas de maneira independente ou complementar. Carvalheiro
(2011) identificou no seu estudo trés dessas técnicas:

1) Distribuicdo de um manual (Manual de Acolhimento, Manual de Procedimentos,
Manual de Qualidade, etc.), que contém informacGes relevantes para a integracdo do
novo colaborador;

2) Visita pela organizagdo, de modo a dar a conhecer ao novo colaborador todos os
setores;

3) Formacao de acolhimento e integracéo.

Machado (2013), por sua vez, cita os seguintes métodos de integracdo:
1) Apresentacdo de videos, seja a distancia (on-line) ou presencialmente;
2) Reunides com representantes de diferentes areas da organizacao;

3) Visita interna e externa pela organizagao;

4) Elaboracdo de um manual de integracao.

As organizagGes devem encarar estas técnicas como complementares e ndo as excluir, podendo
escolher qual o método que lhe faz mais sentido adaptar de modo a proporcionar melhores resultados
a organizagao.

2.2 Socializa¢io Organizacional

Ao entrar na nova organizagao, a cultura da mesma é um ambiente desconhecido para o novo
colaborador, pois o Unico contacto que este teve com a empresa foi o processo de recrutamento ao
qual foi exposto. Os novos membros podem agora estar a passar por elevados niveis de stress e
ansiedade, uma vez que nao estdo confortdveis com as suas novas rotinas e preparados para lidar com
as interacdes dos outros (Van Maanen & Schein, 1979). A fim de tornar-se membro da sociedade ou
de uma organizagao, o individuo carece de aprender normas, regras, condutas e cddigos sociais. Este
processo de aprendizagem é denominado de socializagdo (Durkheim, 1987).

Durkheim (1987) ressalta a importancia da socializagdo ao mostrar que a sociedade s6 pode
existir porque penetra no interior do ser humano, moldando a sua vida, criando a sua consciéncia, as
suas ideias e valores. Ao longo da sua vida e do seu processo de evolu¢do, o ser humano vai interagindo



com diversos grupos sociais, esta socializagdo faz com que o individuo defina a sua personalidade e
adquira os seus critérios éticos perante a sociedade em que estd inserido.

Durante este desenvolvimento a pessoa vai consolidando os seus valores e crencas que irdo
determinar as suas escolhas ao longo da vida, tanto a nivel pessoal como profissional, o mesmo
processo de socializagdo ird acontecer a nivel organizacional.

Segundo Berger e Luckmann (1985), a socializagdo acontece em dois estagios distintos: a
socializacdo primaria e a socializacdo secunddria. A socializacdo primaria é responsdvel pela
interiorizacdo das normas e valores transmitidos no seio da familia, por meio dos vinculos emocionais
de afetividade e respeito, ja a secunddria estabelece-se ao longo da vida através de grupos sociais com

os quais os individuos interagem.

A socializagdo com estes grupos sociais faz com que a pessoa adquira normas que irdo definir
0s seus critérios morais e éticos, conforme os padrdes da sociedade onde estd inserido. Segundo Levy
JR (1973), a socializagdo é um processo continuo no qual o individuo ao longo da sua vida identifica e
aprende os habitos e valores que o ajudam no desenvolvimento da sua personalidade e na integracao
do seu grupo.

O interesse em realizar pesquisas centradas na socializacdo organizacional tem vindo a
aumentar e de entre alguns estudos destacam-se os realizados por Van Maanen (1996), que focou a
forma como as organizagbes atuam com as pessoas, analisando as consequéncias das estratégias de
socializacdo exercidas sobre a conduta dos trabalhadores. Os elementos basicos de socializacdo sao:
1) o instrutor, pessoa designada que serve de fonte ao que deve ser instruido; 2) o processo de
aprendizagem; 3) o alvo, pessoa que esta a ser instruida; e 4) o resultado, o que estd a ser aprendido.
Deste modo, a interiorizagdo da cultura organizacional é definida como o processo pelo qual um
padrdo comportamental externo torna-se interno e influéncia os comportamentos da pessoa,
promovendo o autocontrolo (Shinyashiki, 2003).

Ao longo do tempo o destaque nas praticas tem vindo a evoluir, considerando os resultados
da socializagdo como mais importantes do que as proprias taticas desenvolvidas pelas organizagdes
(Thomas & Anderson, 1998). Quer isto dizer, que os novos colaboradores desempenham um papel
ativo na sua socializagdo, construindo e edificando formas de minimizar as suas incertezas frente ao
desconhecido e adotando comportamentos de resposta. Configura-se, deste modo, a socializagdo
organizacional, como um plano de rececdo e boas vindas aos novos colaboradores, com o objetivo de
desenvolver uma boa relacdo entre a organizagao e o individuo.

O autor que apresenta uma definicdo mais completa é Van Maanen (1975), pois para ele, a
socializagdo organizacional é o processo pelo qual o individuo aprende valores e normas de
comportamentos esperados durante toda a sua carreira profissional, dentro de uma organizag¢do, no
entanto também implica, a renulncia de certas atitudes, valores e a adaptacao de determinados
comportamentos.

O processo de socializacdao dos novos colaboradores é decisivo na reprodugdo da realidade e
no alcance dos objetivos da organizagdo. E através de estratégias de integragdo, por parte da equipa,
que o individuo sera internalizado dos valores e comportamentos desejaveis pela organizacdo. Este
processo cria uma maior uniformidade comportamental entre os seus membros, desenvolvendo uma
colaboracdo e uma reducdo do potencial de conflito. Trata-se assim de uma estratégia essencial no
processo de constitui¢cdo do sujeito organizacional (Gontijo, 2008).

Ao ingressarem nas organizacdes, estes deparam-se com varios fatores que influenciam a sua
estabilidade emocional, existe uma necessidade de enfrentarem as diferencas entre as suas



expetativas e a realidade que encontram, serao obrigados a aprender a lidar e interagir socialmente
com os membros da organizacdo, e ainda, nem sempre é transmitida a especificacdo da expetativa
depositada, o que resulta na auséncia inicial da identificagdo com a fungdo e com o ambiente
organizacional (Jones, 1983; Kim; Cable, 2003; Van Maanen; Schein, 1979). Nos primeiros meses de
trabalho, dependente da forma de como a organizacdo trata e integra as pessoas, permite aos novos
colaboradores criarem as expetativas em relagdo ao seu desempenho, assim como o grau de entrega
e adaptacdo a organizacdo (Cable & Parsons, 2001). E importante que os colaboradores sejam
apresentados as suas novas fungdes, ao seu posto de trabalho e aos seus colegas, com entusiasmo,
interesse e dedicacdo, e ndo com indiferenca e como se ele fosse um incémodo, causando-lhe
constrangimento e défice no seu desempenho.

As organizacdes procuram utilizar estratégias adequadas aos seus negdcios, que levem os
novos colaboradores a socializarem de um modo eficaz. Pois, quando estes chegam as empresas,
normalmente estdo apreensivos e naturalmente nervosos por conhecerem os novos colegas de
trabalho e a organizacdo em si. Van Maanen (1989), acredita que na socializa¢gdo organizacional ou
“processamento de pessoas”, existem sete estratégias de socializagdo, que devem ser bem observadas
ao serem colocadas em praticas, pois a sua escolha deve estar relacionada com os objetivos da
empresa e nem sempre podem produzir os efeitos que se pretende. O autor apresenta as sete
estratégias que ndo sdo mutuamente exclusivas, mas que, na pratica estdo combinadas de diversas
formas, tal como descritas em seguida:

= Estratégias formais e informais — A estratégia formal de socializacdo atua na
preparacdo do novo colaborador para ocupar um cargo especifico na organizacao.
Quanto mais formal for a estratégia, mais o papel do novato é especificado, podendo
gerar maior tensdo, o que vai influenciar as atitudes e comportamentos deste. Nas
estratégias informais, ndo hd muita diferenciacdo e grande parte do processo de
aprendizagem do novato realiza-se no interior das estruturas sociais da organizacao,
através da elaboragdo do trabalho em si e das tarefas relacionadas com a sua posicao.
Assim, o processo formal de socializacdo acaba por ser apenas a primeira etapa de
socializacdo, sendo que a segunda ocorre quando o hovo membro é colocado na sua
posicdo organizacional, aprendendo informalmente as suas tarefas e as praticas
especificas da sua funcéo e do seu sector.

= Estratégias individuais e coletivas — No sistema coletivo, 0s novos integrantes sdo
processados conjuntamente para um conjunto de experiéncias semelhantes, objetivando
resultados bastante similares. Como barreira da socializacdo coletiva, destaca-se que as
pessoas podem criar uma consciéncia coletiva, podendo gerar comportamentos
desfavoraveis, pois os individuos do grupo podem desenvolver interesses divergentes
aos da organizagdo. Por este motivo, algumas organizagdes optam por recorrer a
estratégias individuais. Estas, podem gerar resultados bem distintos das coletivas, no
entanto, perdem em termos de homogeneidade de resultados. As mudancas sao isoladas

e dado o carécter da individualidade, pode gerar uma orientacdo de valores. Van Maanen



ressalta, a importancia afetiva que este processo exige entre o mestre e o aprendiz, pois,
os resultados dependem, em grande parte, da relacdo estabelecida entre o agente
socializador e o novato.

Estratégias sequenciais e ndo sequenciais — As estratégias sequenciais caracterizam-
se por processos transitérios, sedimentados por uma serie de estratégias discretas e
identificaveis, por meio das quais o individuo deve passar para ocupar uma posi¢do ou
um papel na organizacio. E necessario que exista um programa sequencial para que o
processo de aprendizagem seja facilitado. Os processos ndo sequenciais, por sua vez,
sdo caracterizados por um estagio transitério, sem relagdo com as outras etapas
anteriormente realizadas.

Estratégias fixas e variaveis — As estratégias fixas proporcionam a um novo
colaborador um conhecimento necessario para completar um determinado estagio e do
tempo especifico que ira requerer a fim de o terminar. Portanto, o tempo de transigdo é
padronizado. Nas estratégias variaveis, os sujeitos desconhecem a real dimenséo tempo
do periodo de transicdo. Esses processos podem gerar ansiedade e frustracdes naqueles
gue anseiam por progredir na carreira.

Estratégias de socializagdo por competi¢do ou por concurso — A socializagdo por
competicdo caracteriza-se pela separacao dos novos integrantes em grupos ou diferentes
programas de socializacdo, de acordo com as ambicdes e habilidades de cada. Esta
estratégia proporciona a que cada um atue por conta propria e dificilmente procure apoio
do grupo. Por outro lado, as estratégias por concurso possibilitam uma determinada
participacdo e cooperacao entre os individuos.

Estratégias de socializacdo em série e isoladas — Na socializacdo em série, 0S
funcionarios ja integrados na organizacdo preparam 0s novos membros para assumir
varias funcdes similares dentro da organizacdo. Essas estratégias desenvolvem grupos
com as mesmas capacidades e habilidades. Nas estratégias isoladas, o individuo é
socializado ao longo da sua iniciativa e ndo por uma regra estabelecida pela organizagao.
E uma estratégia arriscada, visto que o novo colaborador pode perder-se durante o
processo de socializacéo e ficar confuso, por outro lado, pode estimular a sua iniciativa
e criatividade.

Estratégias de socializacdo por meio de investidura e despojamento — Estas
modalidades visam confirmar ou destruir a identidade do novo membro da organizacao.
Na estratégia de investidura, a organizagdo procurar ratificar e estabelecer a viabilidade

e a utilidade dos valores pessoais do sujeito. Ou seja, se ele é bem-vindo da forma como



ele é para a organizagdo. No processo de despojamento, por outro lado, procura-se
destruir e despojar certos valores e crencas dos novos integrantes.

Deve destacar-se que o autor enfatiza, que grande parte do controle sobre o comportamento

do individuo nas organizacGes é produto da forma pela qual as pessoas sdo processadas. Por esta
razdo, é muito importante que a organizacao escolha e adote corretamente as estratégias de
socializacgdo.

Além das estratégias citadas por Van Maanen (1996), também Pascale (1985), ao estudar o

processo socializagdo, sistematiza sete passos inter-relacionados com estas estratégias, que vém
complementar e interligar os conceitos das teorias, dando a conhecer melhor o qudo importante sdo
os processos de socializagdo dentro de uma organizacgdo:

A selecdio — E a fase voltada para captar os candidatos adequados e com tragos
especificos que atendam aos interesses organizacionais. Nesta fase sdo realizados varios
testes por recrutadores treinados, que procurem selecionar apenas aqueles que se
enguadrem nos valores e crencgas da organizacao.

Experiéncias indutoras de humildade — Neste passo, a organizagdo procura criar
condigBes para que 0s novos integrantes passem a questionar 0S seus comportamentos
e crencas, através de tarefas dificeis de serem cumpridas, ou de tarefas sem importancia
dadas a membros de alta qualificacdo, de modo a reduzir autocomplacéncia do
individuo. Esta fase assemelha-se as estratégias de despojamento relatadas por Van
Maanen (1989).

Treinamento na linha de fogo — Preparacdo especifica para que 0 novo membro tenha
dominio das atividades bésicas da organizacdo. Essas experiéncias extensivas e
cuidadosas tém por objetivo demonstrar no novo integrante os valores da organizacao.
Uso de sistemas de recompensa e controle — A organizacdo dedica um extremo
cuidado na criacdo de sistemas solidos, com o propdsito de medir os resultados e
recompensar o desempenho individual, de modo a relacionar o sucesso competitivo aos
valores da organizacéo.

Aderéncia aos valores centrais da organizacdo — Quando 0s novos membros se
identificam com os valores e crengas da organizacéo, isto leva-os a reconciliarem 0s
sacrificios pessoais, frequentemente necessarios para o sucesso da organizacdo. Neste
passo € criada uma base de confianga entre a organizacao e o individuo, por meio do
empenho continuo com os valores compartilhados.

Folclore do refor¢co — As historias, mitos, ritos, rituais e simbolos da organizacéo

oferecem imagens marcantes da empresa, que influenciam a forma como as pessoas



vém a organizagdo. Deste modo, estas imagens podem influenciar na adaptagcéo do novo
membro ao ambiente organizacional.

= Modelos consistentes de papéis — No processo de socializagdo organizacional criam-
se modelos de papéis consistentes a serem desempenhados pelos novos colaboradores.
A organizagdo comunica, formal ou informalmente, a maneira como reconhece aqueles

individuos que trazem os atributos mais valorizados pela organizacao.

Pascale (1985) sustenta que estas fases, quando bem coordenadas, proporcionam uma forte
identidade organizacional. Para o autor, estipular uma base de atitudes, atos e valores que favorega a
cooperacdo, a integridade e a comunicacgao, é o objetivo da socializagao.

2.3 Compromisso organizacional afetivo

Uma revisdo sobre o compromisso organizacional leva-nos a verificar a quantidade exaustiva
de estudos que tém sido realizados sobre o mesmo, no entanto, apesar da quantidade de literatura
disponivel, ndo existe ainda uma definicdo concreta e consensual de compromisso organizacional.

Nas ultimas décadas, o campo de estudos sobre o compromisso organizacional tem tido um
interesse crescente sobre a ligacdo entre o colaborador e a organizacdo. Esta varidvel pode ser
interpretada como um estado psicoldgico que caracteriza a ligagdo entre o colaborador e a organizacdo
(Meyer & Allen, 1991), mas apesar da quantidade de literatura disponivel, ndo existe uma defini¢cdo
Unica e consensual de compromisso organizacional. Robbins (2004), afirma que este tema esta
associado a uma atitude que revela que o individuo se identifica com a organiza¢do, desejando
continuar a fazer parte da mesma.

De acordo com Medeiros, Albuquerque e Marques (2005), o compromisso organizacional,
segundo os resultados dos seus estudos, é multidimensional e constitui-se como um indicador de
produtividade para a empresa e que leva as organizacGes a obter um melhor desempenho. Morin
(2001) confirma que este constitui o principal indicador de eficacia de uma empresa.

Existem propriedades capazes de estimular o compromisso organizacional, tais como, oferecer
oportunidades de aprendizagem, de modo a captar uma variedade de competéncias, diversificar o
nivel de autonomia no processo de decisdo, reconhecer e dar apoio (Emery, 1976; Trist, 1978 apud
Morin, 2001). Estas propriedades como estdo relacionadas diretamente com o trabalho, sdo
consideradas intrinsecas, no entanto, surge pela primeira vez nos estudos de Herzerberg (1986), as
propriedades extrinsecas, também chamados de “fatores higiénicos”, o salario justo, a seguranga, a
saude e a estabilidade, ou seja, condigdes que rodeiam o colaborador no ambiente organizacional.

Um dos primeiros a estudar o compromisso organizacional foi Etzioni (1961), afirmando que
este se encontrava relacionado com o grau de respeito que o individuo sentia pelas normas da
organizagao. Etzioni considerava o compromisso como um conceito unidimensional, mas mais tarde
foi estudado como sendo multidimensional por outros autores (Allen & Meyer, 1990).

Existem varios estudos que refletem uma distingdo entre a abordagem atitudinal e
comportamental. De acordo com Mowday, Porter e Steers (1982, pp.26) “a perspetiva atitudinal do
compromisso focaliza-se no processo através do qual o individuo é levado a pensar sobre a sua relagdo
com a organizacdo”. A perspetiva comportamental “relaciona-se com o processo pelo qual os



individuos se relacionam com o processo pelo qual se sentem vinculados a uma dada organizacdo e a
forma como lidam com esta mesma situa¢do” (Mowday et al., 1982, pp.26).

Em termos gerais, na perspetiva atitudinal, o compromisso traduz um vinculo de entrega e
pertenca, que caracteriza uma forte ligagdo emocional do individuo para com a organizacdo onde
pertence. No entanto, a abordagem comportamental, estd centralizada no processo de compromisso
dos individuos para com as suas proprias acdes e comportamentos, e ndo ao encontro da organizagao.

No modelo das trés componentes de Meyer e Allen (1991), que consiste na abordagem
adotada no presente estudo, estes refletem a forma com que as pessoas pensam sobre o seu
relacionamento com a organizagdao a partir de trés dimensdes: compromisso afetivo; compromisso
calculativo e compromisso normativo. Os autores referem, “empregados com forte compromisso
afetivo permanecem na organizagdo, porque eles querem; aqueles com compromisso calculativo
permanecem, porque eles precisam; e aqueles com compromisso normativo permanecem na
organizacao, porque eles sentem que sdo obrigados” (Meyer, Allen, & Smith, 1993, pp.3).

O compromisso afetivo estd associado aos individuos que sdo vistos como satisfeitos com o
trabalho que realizam e contribuem para o bem-estar e sucesso da organizacao.

O compromisso calculativo refere-se a ponderacdo dos custos associados a desisténcia da
organizacdo. O individuo pondera a sua permanéncia na organizagdo, no entanto apenas se mantém
porque existe uma auséncia de oportunidades alternativas ou porque a sua saida da organizagdo prevé
custos mais elevados do que beneficios.

O compromisso normativo refere-se a um sentimento de obrigacdo por parte do individuo,
gue sente que deve permanecer na organizacdo devido a normas e valores pessoais que possui.

O modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991) ao ser estudado por diversos autores, acaba
por continuar a revelar algumas divergéncias em aceitarem que o individuo possua apenas trés
componentes de compromisso. Rego (2003) aponta num modelo hexadimensional com as seguintes
componentes: 1) compromisso afetivo — o colaborador nutre uma ligagdo com a organizagdo, no
entanto ndo presume continuar ali a vida toda; 2) futuro comum — o colaborador sente-se satisfeito e
nutre o sentimento de permanecer na organiza¢do a vida toda; 3) compromisso normativo — o
colaborador sente o dever de ser leal a organizagdo; 4) sacrificios avultados — abandonar a sua carreira
provocaria perdas significativas; 5) escassez de alternativas — o sujeito sente que ndo tem grandes
alternativas, deste modo, pondera em ndo deixar a organizagdo; 6) auséncia psicoldgica — quando o
sujeito atinge este estado, aceita qualquer oferta para abandonar a sua organizagao.

Os estados psicoldgicos das trés formas de compromisso anteriormente descritas, sao
independentes, evocando estados psicolédgicos diferentes, podendo, deste modo, cada colaborador
vivenciar todas as formas de compromisso em diferentes graus, simultaneamente.

No envolvimento de toda a discussdo sobre o conceito de compromisso (atitude, forca ou
vinculo) e a sua natureza (uni ou multidimensional), é importante ressalvar que, qualquer que seja a
perspetiva, procura demonstrar que este é um constructo direcionado para explicar a permanéncia,
os indices de produtividade, a qualidade do desempenho, entre outras caracteristicas expectaveis
pelas organizacdes.

A curiosidade pelo compromisso organizacional surge essencialmente de evidéncias que
revelam que deste derivam resultados relevantes para o mundo organizacional, tais como a
assiduidade, o turnover, absentismo, o desempenho e o0s comportamentos de cidadania
organizacional dos colaboradores (Rego & Souto, 2004a). No entanto, entre as diferentes formas de



compromisso organizacional anteriormente identificadas, o presente estudo focara somente o
compromisso organizacional afetivo. A op¢do por esta dimensdo prende-se com o facto de esta
dimensao ser aquela que tem obtido relagdes mais fortes com os resultados relevantes para o mundo
organizacional, como por exemplo, o desempenho, o absentismo e os comportamentos de cidadania
organizacional (e.g., Allen & Meyer, 1996).

2.4 Comportamentos de cidadania organizacional

Desde ha vdrias décadas que os investigadores vém reforcando a relevancia dos
comportamentos nao prescritos pelo sistema formal, alertando, “qualquer organizacdo que dependa
apenas dos comportamentos prescritos é um sistema social muito fragil” (Katz, 1964, pp. 132).

Nas organizacOes coexistem os “atos obrigatérios” e os “atos discriciondrios”, que
correspondem a comportamentos “proprios do papel” e “extra-papel”’, respetivamente. Os
comportamentos “préprios do papel” podem ser definidos como aqueles que sdo esperados, os “extra-
papel”, sdo comportamentos discriciondrios que vao além das responsabilidades previstas e que
beneficiam a organizacdo (Van Dyne, Cummings & Parks, 1995).

Os comportamentos de cidadania organizacional sdo comportamentos discricionarios que ndo
sdo explicitamente exigidos e reconhecidos pelo sistema de recompensas da organizacdo, mas que a
sua agregacao contribui para um funcionamento eficaz da mesma (Organ, 1988). Sdo entendidos como
atos de troca social voluntarios pelos trabalhadores oferecidos as suas organizacdes (Le pine, Eres, &
Johnson, 2002).

Segundo Organ (1988), este refere que os CCO sdo um fator fulcral na sobrevivéncia das
organizacg0es, pois estes podem maximizar a eficiéncia e o desempenho, contribuindo para o aumento
da qualidade dos servigos prestados. E importante para as organizacdes terem colaboradores que
estejam dispostos a realizar mais do que lhes é pedido e terem um desempenho que va para além do
esperado, contribuindo para o sucesso das mesmas.

No entanto, ao diagnosticar as dificuldades conceptuais do termo CCO, Organ (1997, cit. por
LePine, Erez, & Johnson, 2002) redefiniu o conceito, como este sendo um comportamento
desempenhado pelos colaboradores que ndo seja uma parte formal da sua fun¢do, mas que contribui
para o bem-estar da organizagdo (Organ & Paine, 1999). Para além desta redefini¢do, este propbs uma
nova e mais alargada taxonomia dos CCO. Foram assim definidas 5 dimens&es dos CCO relacionadas
com a eficacia organizacional — 1) altruismo, 2) cortesia, 3) conscienciosidade, 4) desportivismo (Organ
1988, cit. por Deluga, 1995) e 5) virtude civica (Graham, 1986, cit. por Deluga, 1995).

Altruismo - relacionado com comportamentos de ajuda direta e especifica para com um
problema, que seja relevante para a organizacao;

Cortesia — comportamentos que possam prevenir a existéncia de problemas, quando um
trabalhador avisa com antecedéncia determinadas decisGes que possam influenciar o trabalho dos
colegas;

Conscienciosidade — comportamentos que vdo para além do que lhes é exigido na funcao,
aderindo a uma conduta apropriada;

Desportivismo — O colaborador ndo expressa ressentimentos quanto a alteracdes realizadas
dentro da organizacao e evita queixar-se excessivamente perante problemas do meio organizacional;



Virtude Civica — Colaboradores que demonstram preocupagdo e envolvimento na vida politica
da organizacdo e que oferecem, de forma responsavel, sugestGes construtivas para o bem-estar da
organizagao.

Van Dyne, Graham e Dienesch (1994) complementaram com trés dimensdées: a obediéncia, a
lealdade e a participacdo. A obediéncia, que se traduz na aceitacdo e no respeito pela estrutura da
organizacdo e politica de recursos humanos (e.g., respeito pelas regras e pontualidade); a lealdade,
que diz respeito a protecdo da organizagdo e as suas chefias (e.g., cooperagdao com os outros,
promoc¢do de boa imagem e defesa da organizagdo); e por fim a participacdo, que se traduz na gestdo
e envolvimento ativo na organizacgdo (e.g., partilha de ideias, opinides e informacéao).

Podemos, deste modo, afirmar que os CCO sao ativos e incluem formas de ajudar os outros e
expressar de forma voluntaria gestos para o sucesso da organizacao.

A fundamentagdo de CCO por parte de Organ (1988), suscitou oposicdo na literatura da area,
inclusive o préprio assumiu desconforto pela sua definicdao original. Este conceito foi entdo redefinido
como “comportamento que contribui para a manutencao e melhoria do contexto social e psicoldgico
que apoia o desempenho da tarefa” (Organ, 1997, pp.91). Morrison (1994) constatou com provas
empiricas de que muitos dos comportamentos ditos “discricionarios” e “ndo recompensados
formalmente” eram vistos pelos trabalhadores como parte das suas funcdes. O novo conceito encerra
os dois atributos, discricionariedade e a ndo-recompensa, mantendo apenas a eficacia, e o conceito de
CCO passou a ser apenas “aqueles comportamentos que, no conjunto, através do tempo e das pessoas,
contribuissem para a eficacia organizacional” (Organ, 1997, pp. 87).

2.5 Relacdo entre socializacdo organizacional e comportamentos de cidadania

organizacional

Neste estudo, serad aprofundada a relacdo entre socializa¢do organizacional e os CCO, tendo
em conta que a socializagdo tem sido vista como um meio favorecido a transmissdao da cultura
organizacional e dos comportamentos de cidadania organizacional.

As atitudes e os comportamentos de um individuo sdo afetados por diversas praticas
embutidas nas organizagoes. A socializacdo que ocorre logo apds a contratacdo do novo funcionario é
um elemento-chave que poderd afetar os comportamentos e as atitudes do novo elemento
(Demirbilek, 2009). Segundo Fisher (1986), o processo de socializagdo pode afetar os resultados no
trabalho, em termos de compromisso organizacional, satisfagdo no trabalho e intencdo de
rotatividade.

Chow (2002), refere que o conteudo da socializacdo organizacional estd positiva e
significativamente relacionada com as atitudes dos funciondrios, o compromisso organizacional e a
satisfacdo no trabalho. Conforme descrito, o foco da socializacdo organizacional é um processo de
aprendizagem pelo qual, os recém-chegados desenvolvem atitudes e comportamentos, pois existe
uma interacdo entre um sistema social estavel e os novatos que ingressam neste sistema (Baker &
Feldman, 1992).

Um bom ajuste a organizacdo, pode levar a varios beneficios positivos. Os funcionarios mais
socializados encontram-se mais comprometidos com a organizagdo e satisfeitos com o trabalho
comparando com 0s que ndo conseguem encaixar-se na organizacdo (Chao, 2005). Além disso, os
funcionarios bem socializados tém menos probabilidade de abandonar os seus empregos e uma maior
probabilidade de construir carreiras de sucesso (Kim, Cable, & Kim, 2005).



Tendo por base a literatura existente, formula-se a seguinte hipétese de investigacado:

H1: Existe uma relagdo positiva entre a socializagdo organizacional e os CCO.

2.6 O papel mediador do compromisso organizacional afetivo

Conforme exposto anteriormente, a literatura sugere a existéncia de uma relagdo positiva e
significativa entre a socializagdo organizacional e os CCO. Assim sendo, tendo por base as evidéncias
empiricas existentes, pretende-se investigar o papel mediador do compromisso organizacional afetivo
nesta relacao.

De facto, no que diz respeito a relacdo entre a socializacao organizacional e o compromisso
afetivo, ha varios estudos que tendem a compreender melhor a utilizagdo das varias praticas de
socializacdo e que ja trouxeram contributos significativos, tendo até sido associados a niveis mais altos
de compromisso organizacional (Organ & Ryan, 1995; Ashforth e Saks, 1996).

O estudo da relacdo entre socializacdo organizacional e compromisso organizacional afetivo
tem grande importancia para as organizagbes, pois estando os trabalhadores em harmonia com a
organizacao tém melhores resultados no trabalho. O processo de socializagdo organizacional tem uma
enorme influéncia na forma como o individuo se integra inicialmente na organiza¢do e na sua vontade
de ficar ou sair da mesma. De acordo com Cooman, Gieter, Pepermans, Hermans, Du Bois, Caers e
Jegers (2009, pp.105) “quanto mais baixo o ajustamento pessoa-organizacdo compreendido pelo
trabalhador, no momento em que entra na organizagdo, mais provavel é a sua saida”. Ashforth e Saks
(1996) revelaram resultados de elevada importancia para esta relacdo, que concluiam que as taticas
de socializacdo usadas pelas organizacOes se relacionam de forma positiva com o compromisso
organizacional.

Adicionalmente, se é expectdvel que exista uma relagdo significativa entre a socializagdo
organizacional e o compromisso organizacional afetivo, esta Ultima varidvel tem sido igualmente
identificada como tendo o maior potencial na explicagdo dos comportamentos de cidadania
organizacional (CCO).

Segundo alguns estudos, estes estabelecem uma relagdo entre o compromisso organizacional
e os CCO, na medida em que o primeiro podera ser um preditor do segundo, resultando em niveis de
altruismo e de obediéncia mais elevados, tal como refere Organ e Ryan (1995).

Meyer et al. (2002) revelam que o compromisso afetivo e o normativo se relacionam de forma
positiva com os CCO, ao contrario do compromisso instrumental que se aproxima bastante do zero.

No quadro que se segue (ver Tabela 2), encontra-se o resumo das principais intera¢des destes
dois constructos (Martins, Costa, & Siqueira, 2015).



Tabela 2. Principais fundamentagdes dos estudos sobre comprometimento organizacional

e CCO.
Willians e Especificam a diferenga entre desempenho intra-papel
Anderson de desempenho extra-papel e relacionam as
(1991) contribui¢des da satisfacao no trabalho e do

Relagcdo entre . S x
) compromisso organizacional para a apresentagdo de
compromisso

Cco.
organizacional e — - — -
Siqueira Depreende que compromisso organizacional afetivo
comportamentos , .
. . (1995) é uma atitude antecessora de comportamentos de
de cidadania .
L civismo.
organizacional - - - -
Huang, Reafirmam que compromisso afetivo e o normativo
You e Tsai estdo positivamente relacionados a apresentagdo de
(2012) cco.

Duarte (2015), refere no seu estudo que os colaboradores afetivamente comprometidos com
a organizagdo apoiam voluntariamente os colegas e defendem e promovem a organizacdo porque
desejam fazer algo que va para além do seu papel em prol da mesma. O comprometimento
instrumental baseado no sacrificio pessoal estd positivamente correlacionado com os CCO e o
comprometimento instrumental baseado na perce¢do da falta de alternativas esta negativamente
relacionado com os CCO (Duarte, 2015).

Khaleh e Naji (2016), referem que quanto mais o individuo se identifica com a organizagdo e
quer permanecer nela, mais provavel é adotar comportamentos de cidadania em relagdo a organizagado
e aos colegas e clientes. Por sua vez, para que isto aconteca, a organizacdo deve identificar os fatores
potenciadores destes comportamentos e aplicd-los de modo claro e justo. Os mesmos autores
constataram que das componentes do comprometimento organizacional, a normativa e a afetiva
tinham uma relagdo significativamente positiva com os CCO, no entanto, ndo havia relagao significativa
entre a componente instrumental e os CCO.

Tendo em conta a literatura existente, formula-se a seguinte hipdtese:

H2: O compromisso organizacional afetivo é uma variavel mediadora que contribui para explicar a
relacdo entre a socializagdo organizacional e os CCO.



2.7 Modelo conceptual

Histoéria

Linguagem

Politicas

Socializagao
Organizacional

Pessoas

Objetivos e
Valores
Organizacionais

Compromisso
Organizacional
Afetivo

Desempenho e
proficiéncia

Fonte: Elaboragdo Prépria

Figura 1. Esquema Conceptual da Pesquisa.

3 Metodologia

3.1 Amostra e Procedimento

Segundo Marconi e Lakatos (2010, p.65), no ambito das ciéncias, o “método é o conjunto das
atividades sistematicas e racionais que, com maior segurancga e economia, permite alcancar o objetivo
— conhecimentos validos e verdadeiros — tragando o caminho a ser seguido, detetando erros e
auxiliando as decisdes do cientista”. Assim, o método ciéntifico é utilizado para garantir a racionalidade
e a organizagdo no processo de investigacao, para se chegar ao objetivo esperado.

Coutinho (2018), refere que questionar é especifico do ser humano, devido a sua natureza
cognitiva, referindo ainda, duas perguntas muito frequentes: a primeira “Qual é o meu problema” e a
segunda é “O que devo fazer?”.

Segundo Bisquerra (1989), os métodos de investigacdo “constituem o caminho para chegar ao
conhecimento ciéntifico, (sendo) o conjunto de procedimentos que servem de instrumentos para
alcancar os fins da investigacdo” (p.55). Em relagdo as técnicas, segundo Bisquerra (1989), sdo
“procedimentos de atuagdo” reais e proprios, “meios auxiliares” do método e que se pode utilizar
diversas técnicas dentro de um método.



Beuren (2008) explica que, no ambito dos procedimentos metodoldgicos, é preciso planear e
estruturar o desenho da investigacdo, procurando encontrar aquele que seja mais adequado para
orientar o pesquisador e cumprir os objetivos do trabalho.

As investigacGes ciéntificas podem ser do tipo qualitativo, quantitativo ou misto (qualitativo e
quantitativo) (Coutinho, 2018).

Diehl (2004) apresenta um esboco acerca destas duas estratégias:

a) apesquisa quantitativa pelo uso da quantificacéo, tanto na recolha, como no tratamento
das informacdes, utiliza técnicas estatisticas, objetivando resultados que evitem
possiveis distor¢des, de anélise e de interpretacdo, o que possibilita uma maior margem
de seguranca;

b) a pesquisa qualitativa, por sua vez, descreve a complexidade de um determinado
problema, sendo necessario compreender e classificar os processos dindmicos vividos
nos grupos, contribuindo no processo de mudanca, 0 que possibilita entender as mais

variadas particularidades dos individuos.

Metodologia Quantitativa Metodologia Qualitativa

Teoria a testar Construgdo da Teoria
\4 v
Problema e Hipdteses Procura de padrdes
(Teorias)
Conceitos e varidveis i
operacionalizados a partir _
da teoria Formar categoria de dados

Levantamento de quest&es
Recolha de dados conforme i
a Teoria

Investigador recolhe dados

Fonte: (adaptada de Creswell, 1994, p.88)

Figura 2. O Desenrolar de uma Investigacdo Quantitativa versus Qualitativa

Neste capitulo, pretende-se demonstrar os procedimentos metodoldgicos do tipo de pesquisa
utilizado, nomeadamente o tipo quantitativo. Este estudo baseou-se nesta estratégia e no ponto de
vista concetual, a pesquisa é realizada na andlise de factos e fendmenos observaveis e na
medicdo/avaliagdo em variaveis comportamentais e socio afetivas passiveis de serem medidas (Carr &
Kemmis, 1988).



Apds a realizacdo dos questionarios, pois esta associado a técnica de investigacdo quantitativa
(Gémez, Flores & Jiménez, 1996), espera obter-se dados relevantes e Uteis para a investigacao, através
dos comportamentos e conhecimentos representativos da populagdo investigada (Sousa & Baptista,
2014).

Adicionalmente, do ponto de vista metodoldgico, segundo os autores (Bisquerra, 1989; Black,
1999), podemos classificar as variaveis em quatro tipos: independentes, dependentes, estranhas,
moderadoras e de controlo.

Conforme a Figura 3, o primeiro passo, consiste na definicdo do problema de investigacao,
sendo este, no caso do presente estudo, compreender qual a relacdo entre a socializacdo e os
comportamentos de cidadania organizacional, bem como, em que medida o compromisso
organizacional afetivo medeia esta relacdo; o segundo passo, o estabelecimento da fundamentagdo
tedrica consistiu em analisar a literatura existente sobre as caracteristicas da socializagdo, os
comportamentos de cidadania organizacional, a sua relacdo e o papel da varidvel compromisso
organizacional afetivo enquanto mediador desta relagdo, o qual foi desenvolvida no ponto dois deste
trabalho; o terceiro passo, consistiu em formular as hipdteses de investigagdo com base na
fundamentacdo tedrica; em seguida, a recolha de dados foi feita através de um questionario, e, nos
pontos que se seguem deste trabalho procedeu-se a andlise da interpretacdo dos dados empiricos
recolhidos e, por fim, serdo discutidos os resultados obtidos.

Modelo Ciéntifico

Definir o problema de investigacado
Estabelecer a fundamentagao tedrica
Design do estudo

Recolher os dados

Analisar os dados

Discutir os resultados

Fonte: Edmons & Kennedy 2017

Figura 3. Modelo Ciéntifico

Conforme mencionado anteriormente, a estratégia de recolha de dados consistiu na utilizacdo
de um questionario, cuja informacdo foi obtida inquirindo varios trabalhadores no ativo de varias
empresas, sem qualquer restricdo, quer ao género, quer a idade. Foi solicitado a um total de 128
pessoas empregadas que respondessem a um inquérito online, lancado uma Unica vez, por meios de
ferramentas que a autora disp6s. Quanto a aplicagdo de questiondrio, na Tabela 3, alguns pontos
fortes e fracos foram diagnosticados.



Tabela 3. Pontos Fortes e Fracos da Estratégia de Recolha de Dados Aplicado ao Estudo

Estratégia \ Pontos Fortes \ Pontos Fracos
Questionarios e Permite obter informagéo de e Devem ser curtos;
natureza muito diversa e e Podem gerar ndo-respostas
medir  variaveis como 0 que coloca problemas a
atitudes, percecdes, opinides; validade interna;
e Baixo custo; e A taxa de retorno pode ser
e Rapidez na obtencdo dos baixa e comprometer a
dados. validade externa do estudo.

Adaptado de: Teddlie & Tashakorri, 2009, p.239

Conforme se pode observar na Tabela 4, o presente estudo iniciou-se no més de setembro de
2019 com a escolha do tema e do orientador.

Apds a definicdo do tema, que levou até ao més de outubro, iniciou-se durante esse mesmo
més o processo de pesquisa para a revisdo da literatura até ao més de fevereiro. Quanto a recolha de
dados, esta teve inicio em marco e terminou em abril. De maio a julho de 2020, procedeu-se a andlise
dos dados e elaboracdo da analise e discussdo dos resultados e as conclusdes principais do estudo.

Tabela 4. Cronograma de Concecdo do Trabalho

Set | Out|Nov| Dez] Jan | Fev | Mar| Abr| Mai| Jun| Jul

Tarefa 1|Escolha do tema e orientador

Tarefa 2|Revisao de literatura

Tarefa 3|Escolha da metodologia

Tarefa 4 |Escolha e contacto inicial da amostra

Tarefa 5|Recolha de dados

Tarefa 6 |Analise de dados

Tarefa 7| Conclusfes

Fonte: (elaboragdo propria)

A amostra deste estudo é constituida por trabalhadores no ativo de varias empresas do setor
publico e privado, sem qualquer restricao, contando com o total de 128 participantes, dos quais 43
eram homens (33%) e 85 eram mulheres (66%). Quanto a idade média da amostra global recolhida (n
= 128), verifica-se que os participantes tém em média 33 anos de idade (SD = 9,34). No que se refere
as habilitagdes, verifica-se que a maioria dos participantes (60,2%) tém habilitacdes ao nivel do ensino
superior. Adicionalmente, pode ainda observar-se que a maioria dos participantes (68%) nao exerce
fungdo de chefia e tem contrato por tempo indeterminado (i.e., permanente, 46,1%).

No que ao procedimento diz respeito, o questionario elaborado foi divulgado pela rede de
contactos e redes sociais da autora.

O preenchimento do questionario levou cerca de 20 minutos, tendo sindo garantida a
confidencialidade das respostas e disponibilizado o contacto da orientadora do projeto caso os
participantes pretendessem receber informagdes sobre os resultados do estudo.



O questionario foi aplicado através da plataforma Qualtrics, ficando disponivel online para a
obtencdo das respostas. Posteriormente, as respostas foram inseridas num software estatistico, o
SPSS, para se proceder a analise dos dados.

Tabela 5. Caracteristicas da Amostra.

Amostra Total
(n=128)

Idade (Média) 33,35 (5D =9,34)
Género (% mulheres) 66,4%
Habilitacbes

Até ao 92 ano 3,9%

122 ano 35,9%

Licenciatura ou Bacharelato 25,8%

Mestrado ou superior 34,4%
Tipo de empresa

Empresa Privada, Lda. 26,6%

Empresa Privada, S.A. 27,3%

Entidade Privada Sem Fins Lucrativos 3,1%

Entidade Publica 37,5%

Outro
Tipo de Contrato

Contrato a Termo Certo 36,7%

Contrato a Termo Incerto 8,6%

Contrato por Tempo Indeterminado 46,1%

Outro 8,6%
Chefia (% Sim) 32%
Antiguidade (Média) 7,21 (SD = 8,66)

3.2 Medidas/instrumentos

Para medir o constructo Socializagdo Organizacional foi utilizada a escala de Chao, O’Leary- Kelly,
Wolf, Klein e Gardner (1994), composta por seis dimensdes, nomeadamente: histéria (4 itens;
exemplo: «Sinto-me familiarizado(a) com a histéria da organizagdo onde trabalho»), linguagem (5
itens; exemplo: «Domino a terminologia e o vocabuldrio especializado existente na minha profisséo.»),
politicas (6 itens; exemplo: «Conhegco bem as politicas internas da organizacdo onde trabalho.»),
pessoas (6 itens; exemplo: «Considero os meus colegas de trabalho como amigos.»), objetivos (6 itens;
exemplo: «Os objetivos da organizacdo onde trabalho sdo iguais aos meus objetivos pessoais.») e
proficiéncia (5 itens; exemplo: «Sei muito bem como posso ser eficiente e realizar com sucesso o meu
trabalho.»). Cada item foi respondido com base numa escala de Lickert de 5 pontos, desde
"Discordo Totalmente" a "Concordo Totalmente". Para avaliar as qualidades psicométricas desta
medida, procedeu-se a uma analise fatorial confirmatdria. Foi testado um modelo composto por uma
varidvel latente de segunda ordem (i.e., socializagdo organizacional) e seis varidveis latentes de
primeira ordem (i.e., histéria, linguagem, politicas, pessoas, objetivos e proficiéncia), o qual obteve um
bom ajustamento aos dados [¥? (7) = 13,09, p < .01, SRMR =.04, CFl = .98, IFI = .98]. O indice de



consisténcia interna (Alpha de Cronbach) foi de .83 para “histéria”, de .88 para “linguagem”, de .80
para “politicas”, de .80 para “pessoas”, de .87 para “objetivos” e de .90 para “proficiéncia”.

Para o constructo dos Comportamentos de Cidadania Organizacional, foram utilizados 10 itens
da escala de Konovsky e Organ (1996), respondidos com base numa escala de Lickert de 5 pontos,
desde "Quase nunca" a "Quase sempre" (exemplo: «Procuro manter-me informado sobre o que se
passa nesta empresa»). Para avaliar as qualidades psicométricas desta medida, procedeu-se a uma
analise fatorial confirmatdria. Foi testado um modelo composto por uma variavel latente, tendo obtido
um ajustamento adequado aos dados [¥?(27) = 40,96, p < .01, SRMR =.04, CFl = .98, IFl = .98]. O indice
de consisténcia interna (Alpha de Cronbach) foi de .89.

E por fim, para o constructo do Compromisso Organizacional Afetivo, o instrumento utilizado
consistiu na escala desenvolvida por Meyer e Allen (1997), composta por 6 itens (exemplo: «Ficaria
muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta organizac¢éo») e respondida com base numa
escala de Likert de 7 pontos, desde “Discordo totalmente” a “Concordo totalmente”. Para avaliar as
gualidades psicométricas desta medida, procedeu-se a uma analise fatorial confirmatéria. Foi testado
um modelo composto por uma variavel latente, tendo obtido um ajustamento adequado aos dados
[x* (9) = 20,41, p < .01, SRMR =.03, CFl = .98, IFI = .98]. O indice de consisténcia interna (Alpha de
Cronbach) foi de .91.

4 Resultados

4.1 Analise descritiva: valores médios e correlacbes

Os valores médios e as correlacdes entre as varidaveis em estudo sdo apresentados na Tabela
6. De acordo com os resultados obtidos, verifica-se que, de um modo geral, os participantes desta
investigacdo tém uma perce¢do moderadamente favoravel do seu processo de socializagdo em geral
(Média = 3,92; SD = 0,46; considerando uma escala de Likert de 5 pontos). Ndo obstante, entre as seis
dimensdes de socializagdo analisadas, a dimensdo objetivos e a dimensdo proficiéncia foram,
respetivamente, a menos e a mais cotada pelos inquiridos (Média = 3,61 e 4,26, respetivamente).
Quanto ao compromisso organizacional afetivo, os inquiridos revelaram um ligeiro compromisso
organizacional afetivo com a organizagdo (Média = 4,78; SD = 1,50; considerando uma escala de Likert
de 7 pontos). No que se refere aos CCO, de uma forma geral, os participantes revelam apresentar estes
comportamentos frequentemente (Média = 4,25; SD = 0,55; considerando uma escala de Likert de 5
pontos).

Relativamente as correlagBes entre as varidveis (ver Tabela 6), observa-se a existéncia de
relacOes significativas entre as variaveis, nomeadamente:

= Existe uma relacdo negativa e significativa entre o género e os CCO (r = -.20, p <.05);

= Existe uma relacéo positiva e significativa entre a idade e 0 compromisso organizacional
afetivo (r = .27, p < .01);

= Existe uma relagdo negativa e significativa entre as habilitagbes e o compromisso
organizacional afetivo (r = -.21, p < .05);

= Existe uma relacdo positiva e significativa entre a antiguidade e o compromisso

organizacional afetivo (r = .22, p < .05);



Existe uma relacéo positiva e significativa entre ter funcdo de chefia e a socializagéo (r
= .27, p <.01), o compromisso organizacional afetivo (r = .27, p <.01) e 0s CCO (r =
22,p<.01);

Por fim, todas as variaveis em estudo (i.e., socializacdo, compromisso organizacional
afetivo e CCO) estdo positiva e significativamente relacionadas entre si. Mais
precisamente, existe uma relagdo positiva e significativa entre a socializacdo e os CCO
(r =41, p <.01), entre socializacdo e compromisso organizacional afetivo (r =.52 , p

<.01) e entre compromisso organizacional afetivo e CCO (r =.43, p <.01).



Tabela 6. Valores médios e matriz de correlagdes entre as varidveis em estudo.

O NDT R WNRE

[ S
N B O

Sexo

Idade
HabilitagOes
Antiguidade
Chefia
Historia
Linguagem
Politicas
Pessoas

. Objetivos

. Proficiencia
.SocializacaoGeral
13.

14.

CompromissoAfetivo

Ccco

Desvio-

Média . 1. 2. 3. 4, 5. 6. 7. 8. 9, 10. 11. 12. 13.
padrao

0,34 0,47

33,35 9,34  -0,02

2,91 093 -0,12 -0,14

7,21 8,66 0,02 7777 -297"

0,32 0,47 0,04 0,10 0,14 0,04

3,79 0,75 0,04 ,194°  -0,06 0,16  ,266"

4,19 0,58 0,01 -0,08 ,182" 0,02  ,218" ,428"

4,01 0,53 0,08 0,01 -0,11 0,04 0,13 ,559™ 634"

3,66 0,60 -0,02 0,06 -0,10 0,12 0,14 ,400"  ,452""  ,394™

3,61 0,71 0,04 0,07 -0,04 0,02 275" ,e44™ 374  ,475" 528"

4,26 054 -004 ,177° -006 ,195 0,11 ,384™ ,529™ 472" 223" 293"

3,92 0,46 0,03 0,11  -0,05 0,13 ,266™ ,801" ,748"™ ,780" 680" ,778"  ,628"

4,78 1,50 -0,03 ,268" -209" ,220° 268" ,512"  ,182"  ,218" 346" 674" 255" 521"

4,25 0,55 -,197" 0,07 -0,02 0,05 ,216° ,302"" 261" 247" 261"  ,431" 305" 414"  ,431"

Nota: ** =p <.01; * =p < .05.



4.2. Teste de hipdteses

Apds os resultados da analise de correlagdes, ja é possivel ter uma ideia da provavel relagdo entre
todos os construtos. Ao executar a macro PROCESS no SPSS IBM Statistics, foi possivel concluir a analise
de regressao e analisar a existéncia de efeitos de mediacdo do compromisso organizacional afetivo. O
modelo usado para executar a macro PROCESS foi o Modelo 4 (Hayes, 2013), que permite até 10
mediadores a operar em paralelo. Para testar a hipétese da mediacao, foi utilizado um bootstrap de 5000
amostras com um intervalo de confianga de 95%.

No que se refere a relacdo entre a socializacdo organizacional e os comportamentos de cidadania
organizacional, conforme é possivel observar na Figura 1, a socializagdo organizacional tem uma relagdo
positiva e significativa com os comportamentos de cidadania organizacional (8 =.25; p <.01). Desta forma,
a hipétese 1 foi suportada.

No que se refere a hipdtese de mediacdo (H2), comecamos por observar o papel mediador do
compromisso afetivo, na explicacdo da relacdo entre socializacdo organizacional e comportamentos de
cidadania organizacional, uma vez que, o efeito indireto foi significativo (Efeito indireto = .15; SE = .06; IC
[.04-.29]). Contudo, uma vez que existe uma relagdo direta significativa entre a socializacdo e os
comportamentos de cidadania organizacional (B = .25; p >.01) os resultados parecem sugerir que o
compromisso organizacional afetivo é um mediador parcial da relacdo entre a socializacdo e os
comportamentos de cidadania organizacional. Neste sentido, a hipdtese 2 foi parcialmente suportada.

Historia

Linguagem }

Politicas

.25%*

Socializagao
Organizacional

Pessoas L
"-“_‘. .46** .28**(:‘

Objetivos e
Valores

Organizacionais 3 .
Compromisso

Organizacional
Afetivo

Desempenho e
proficiéncia

Efeitoindireto=.15; SE = .06; IC [.04 - .29]

Figura 4. Resultados da andlise das relagGes entre as variaveis em estudo.



5 Discussao

Ao ingressar na nova organizagao, Durkheim (1987), ressalva o quao importante é a socializacdo,
pois a sociedade sé pode existir porque penetra no interior do ser humano, moldando a sua vida e criando
a sua consciéncia.

Tal como Chow (2002) refere, o conteudo da socializagdo organizacional esta positiva e
significativamente relacionada com as atitudes dos funciondrios, o compromisso organizacional e a
satisfacdo no trabalho. Assim, o presente estudo teve como principal objetivo analisar a relacdo entre
socializacdo organizacional e os comportamentos de cidadania organizacional, bem como o papel
mediador do compromisso afetivo nesta relacao.

Tal como Chao (2005) salientou, um bom ajuste a organizacdo pode levar a varios beneficios
positivos e os funciondrios mais socializados encontram-se mais comprometidos com a organizagdo e
satisfeitos com o trabalho comparando com os que ndo conseguem encaixar-se na organizacao.
Efetivamente, no presente estudo verificou-se a existéncia de uma relagdo positiva e significativa entre a
percecao de socializacdo organizacional e os comportamentos de cidadania organizacional.

Quanto ao papel mediador do compromisso organizacional afetivo, este foi parcialmente
suportado. Pois, ao contrario do esperado, o compromisso organizacional afetivo parece apenas
contribuir para explicar parcialmente a relacdo entre socializacdo organizacional e os comportamentos de
cidadania organizacional. Desta forma, poderdo existir outras varidveis, que ndo foram consideradas nesta
investigacdo, e que poderdo igualmente contribuir para explicar a relacdo entre a socializacdo
organizacional e os comportamentos de cidadania organizacional. Ndo obstante e, em concordancia com
Khaleh e Naji (2016), os resultados do presente estudo parecem indicar que quanto mais o individuo se
identifica com a organiza¢do e quer permanecer nela, mais provavel é adotar comportamentos de
cidadania favoraveis a organiza¢ao, aos colegas e clientes.

De facto, além do compromisso organizacional afetivo, existem outras dimensdes do
compromisso organizacional, tais como, de continuidade e normativo, que poderiam igualmente ter sido
considerados e poderiam ter um papel mediador nesta relagao. Em alternativa, em estudos futuros poder-
se-ia analisar o ajustamento pessoa-ambiente, tal como foi recentemente evidenciado por Astakhova
(2016), ndo soé a existéncia de um bom ajustamento entre os colaboradores e o ambiente organizacional
promove a existéncia de atitudes e comportamentos pro-sociais, bem como, que hd um impacto positivo
que o ajustamento pessoa-ambiente tem na existéncia de comportamentos inovadores em contexto de
trabalho, mediado por fatores, tais como, a confianga, a perce¢do do suporte organizacional e o
compromisso afetivo (Akhtar et al., 2019).

Estudos futuros poderiam ainda analisar a percegao de justica, pois existem diversos fatores que
influenciam os comportamentos de cidadania organizacional, nomeadamente, a satisfacdo, as percecées
de justica, a confianca e o sentimento psicolégico de comunidade de trabalho. Concretamente, em relagdo
as percecgles de justica, as pessoas com maiores perceg¢des positivas podem adotar mais comportamentos
de cidadania organizacional porque adquirem melhores indices de confianca, estabelecem com a sua
organizacao uma relagdo de troca social e desejam agir de forma reciproca para com quem os beneficia
(Cunha et al., 2007).



Adicionalmente, embora haja relativamente pouco trabalho relacionado com o conceito de self
determination theory (SDT) com os CCO, ha evidéncias que indicam que a motiva¢do autébnoma promove
o voluntariado e outros comportamentos pro-sociais (Gagné et al., 2003). Desta forma, seria interessante
gue estudos futuros considerassem a inclusdo da variavel motivacdo no modelo testado com a presente
investigagao.

No entanto, apesar dos varios contributos do presente estudo para a literatura existente, existem
algumas limitagGes que poderdo ser contornadas em estudos futuros. Adicionalmente, podem identificar-
se diversas contribuicdes tedricas e praticas do presente estudo.

5.1. LimitagOes da investigacao

Conforme foi anteriormente referido, existem algumas limitagcdes da presente investigacao que
devem ser reconhecidas.

Primeiramente, uma das limita¢des do presente estudo é o nimero reduzido da amostra obtida (n
= 128), o que pode ter influenciado nos resultados do mesmo.

Em segundo lugar, o presente estudo foi realizado num Unico momento temporal, utilizando um
design transversal, o que ndo permitiu testar relagdes causais entre os construtos.

Em terceiro, a amostra é limitada a Portugal (pais onde o estudo foi desenvolvido) pelo que a
generalizacdo dos resultados pode ser afetada, relativamente a realidade de outros paises. Por fim,
aplicou-se um questionario de autorrelato pelo que os resultados obtidos podem correr o risco de
variancia comum do método (Spector, 2006).

5.2. Recomendagodes para a gestdao de RH

As caracteristicas da socializagdo tém um peso diferente no que toca ao desenvolvimento da
carreira do novo colaborador dentro da organizacdo. Desta forma, importa a Gestdo dos Recursos
Humanos (GRH) pensar e apostar em politicas e praticas de socializagdo organizacional logo apds a
entrada do novo colaborador na empresa.

A socializagdo organizacional ird acontecer com ou sem um sistema de acolhimento e integragao,
no entanto, a auséncia deste, significa colocar os colaboradores a mercé do tempo, da insisténcia, e por
vezes do fracasso.

Apesar dos conhecimentos ja adquiridos ndo é facil dar indicacbes aos responsaveis das
organizacOes para gerir a integracdo e o processo de socializacdo.

A titulo de exemplo é muito importante existir uma clareza e um fornecimento gratuito de
informacgdo, pois esta, esta positivamente correlacionada com a satisfacgdo no trabalho e com a
performance. Para se sentir motivado, o novo colaborador deve, ao integrar a organiza¢ao, receber tarefas
desafiadoras e, que ao mesmo tempo, estejam de acordo com a sua capacidade. E de modo a que ndo se
sinta perdido, é importante que a empresa ofereca o0 acompanhamento de um supervisor/tutor, para o
poder orientar e integrar, transmitindo-lhe claramente as informacdes e fornecendo-lhe feedback acerca
dos seus resultados.



E por fim, criacdo de um programa de integracdo, que tem como fung¢do familiarizar o novo
colaborador com os costumes e a estrutura da organizacao, apresentar a empresa e a equipa de trabalho,
e também os beneficios a que tem direito e as suas responsabilidades.

No fim, todas estas praticas de socializacdo organizacional certamente que irdo ter impacto, em
primeiro lugar, no nivel de compromisso organizacional afetivo do colaborador e, consequentemente, nos
comportamentos de cidadania do novo colaborador, conforme os resultados obtidos com a presente
investigacdo parecem indicar.

6 Conclusao

Com base nos resultados desta investigacdo podem-se retirar vdrias conclusGes. Em primeiro
lugar, conclui-se sobre a importancia que a socializacdo organizacional tem nos comportamentos de
cidadania organizacional, constatando que existe efetivamente uma relacdo significativa entre estas
variaveis. Em segundo lugar, conclui-se que o compromisso organizacional é uma varidvel mediadora na
relacdo destes construtos, no entanto, este foi parcialmente suportado, o que leva a conclusdo de que
poderdo existir outras varidveis que ndo foram consideradas, mas poderiam ter ajudado a explicar a
relacdo entre a socializacdo organizacional e os CCO.
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8 Anexos

1. Questionario

Ao responder a este questiondrio estara a fazer parte de uma investigacao realizada por Tania
Nascimento, no ambito da sua dissertacdao de mestrado orientada pela Professora Doutora Silvia Lopes
da Universidade Europeia, Lisboa.

O que é este questionario?

Este questionario é sobre varios aspetos do seu trabalho e o modo como se sente no dia-a-dia.

Este questionario ndo é um teste, logo ndo tem respostas certas ou erradas.

Queremos apenas saber a sua visdo pessoal sobre os assuntos abordados ao longo do questiondrio.

Por favor leia cada questao com cuidado, mas responda imediatamente assinalando a op¢ao que melhor
corresponde a sua opinido.

Quem vai ver as minhas respostas?

Ainformag3do que der é totalmente confidencial. Os resultados serdo analisados em conjunto com as
respostas dos outros participantes, para que nenhuma das respostas individuais de cada profissional
possa ser identificada.

Em nenhuma situagéo os seus dados individuais serdao dados a alguém.



Dados Sociodemograficos

E importante para nés sabermos alguns dados demograficos sobre si, para podermos comparar as
opinides de diferentes grupos de pessoas.

1. | Qual o seu género? Masculino.....  Feminino...[]

Qual a sua idade? anos

3. | Qual o nivel de habilitacdes | Até ao 92 Ano...[]

mais elevado que Ensino Secunddrio ou equivalente...[]
completou? Frequéncia universitaria....|
Bacharelato...[

Licenciatura...[]

Mestrado...[]

Doutoramento...[!

Informagdo Organizacional

4. | Como caracteriza o tipo de organizacao Empresa privada, de responsabilidade Lda. ...[]
onde desenvolve a sua atividade Empresa privada, S.A. ...”]

e 5
profissional: Entidade privada sem fins lucrativos ...[]

Entidade publica ...[]
Outro, qual

5. | Qual o setor de atividade da empresa?

Ha quanto tempo trabalha na presente Anos: Meses:
organizagao?

~ . 5
7. | Exerce funcdo de chefia / lideranca? Sim.. N3o..[]

8. ual o seu contrato? , .
Q Temporario.... [1

Sem termo / Permanente.... [

Outro, qual




A sua integracao na empresa

Pense no seu dia-a-dia de trabalho atual e indique a

Concordo Totalmente

medida em que concorda ou discorda com as

Concordo

afirmacBes que se seguem. N3o concordo nem Discordo
Discordo
Discordo Totalmente

1. | Conheco muito bem a histéria do meu grupo de trabalho / departamento. 1(2|3|4
Sinto-me familiarizado(a) com os costumes, rituais, cerimonias e celebragdes

2. o 1/ 2(3 |4
da organizagao onde trabalho.

3. | Seique a organizagdo onde trabalho tem tradicGes muito antigas. 1(2|3|4
Seria uma excelente pessoa para descrever a histdria do funcionamento geral

4. 123 |4
do meu grupo de trabalho / departamento.

5. | Sinto-me familiarizado(a) com a historia da organizagdo onde trabalho. 1(2|3|4

6 Domino a terminologia e o vocabulario especializado existente na minha 1121314

* | profisséo.

Domino as girias (isto é, caldo) e linguagem caracteristica utilizadas na

7. o 123 |4
organizagédo onde trabalho.
Normalmente consigo compreender o significado das abreviaturas e das siglas

8. - L 123 |4
utilizadas na organizacdo onde trabalho.

9 Compreendo o significado da linguagem que é utilizada de forma caracteristica 112134

" | oudistintiva na minha profissao.

Consigo compreender o significado da maioria das siglas e abreviaturas

10. . . . 1/ 2(3 |4
utilizadas na minha profisso.
Sei como as coisas realmente “funcionam” dentro da organizagdo onde

11. 123 |4
trabalho.

12. | Sei quem s&o as pessoas mais influentes na organizacdo onde trabalho. 1(2|3|4

13. | Conheco bem as politicas internas da organizagdo onde trabalho. 1(2|3|4
Sei bem o que € preciso fazer para que me sejam atribuidas tarefas mais

14. L 1/ 2(3 |4
desejaveis no trabalho.
Conhe¢o bem as motivacdes que estdo por detras das acdes praticadas por

15. . o 1/2(3 |4
outras pessoas pertencentes a organizagdo onde trabalho.




16.

Sei muito bem quem sdo as pessoas mais determinantes na organizacao para
que o trabalho apareca feito.

17.

Considero os meus colegas de trabalho como amigos.

18.

Geralmente sou incluido(a) nas atividades e encontros sociais realizados por
outras pessoas da organizacdo onde trabalho.

19.

Dentro do meu grupo de trabalho seria facilmente identificado(a) como um dos
membros da “quadrilha”.

20.

Geralmente sou incluido(a) nos programas, redes de contacto informais e
encontros informais realizados entre pessoas da organizac¢do onde trabalho.

21.

Sou bastante popular na organizagdo onde trabalho.

22.

Acredito que a maioria dos meus colegas de trabalho gosta de mim.

23.

Seria uma excelente pessoa para representar a organizacdo onde trabalho.

24,

Os objetivos da organizagdo onde trabalho sdo iguais aos meus objetivos
pessoais.

25.

Considero que me “encaixo” bem na organizagdo onde trabalho.

26.

Acredito nos valores da organizagdo onde trabalho.

27.

Seria um bom exemplo de funcionério para representar os valores da
organizagdo onde trabalho.

28.

Apoio as metas ou objetivos estabelecidos pela organizagdo onde trabalho.

29.

Sei muito bem como tenho de desempenhar as tarefas no meu trabalho.

30.

Sei muito bem como posso ser eficiente e realizar com sucesso 0 meu trabalho.

31.

Domino bem as tarefas que tenho de realizar no meu trabalho.

32.

Tenho as competéncias e as aptiddes necessarias para executar com éxito o
meu trabalho.

33.

Conhego muito bem os deveres e obrigacdes inerentes a realizacdo do meu
trabalho.




O seu desempenho

Nesta secgdo, pedimos-lhe agora que descreva a frequéncia com que em

geral desenvolve determinados comportamentos no seu dia-a-dia na

Quase sempre

realizagdo do seu trabalho. Por favor responda a todas as questdes

Frequentemente

assinalando a resposta que melhor descreve o que se passa atualmente.
Algumas vezes
Raramente
Quase Nunca
1. | Esforco-me mais do que o estritamente necessario. 1|12(3(4]5
2. | Tomo a iniciativa de tentar resolver problemas que surgem no meu trabalho. | 1|2 |3 (4|5
3. | Abordo as dificuldades que surgem no trabalho com entusiasmo. 1(2|3(4]|5
4. | Penso no que é melhor para esta empresa onde estou a trabalhar. 1|12(3(4]5
5. Procuro manter-me informado sobre o que se passa nesta empresa. 1/2(3(4]|5
Ajudo a organizar o funcionamento do departamento/servigo no qual
6. 1/2(3(4]|5
trabalho.
7. | Ajudo os meus colegas de trabalho a realizarem melhor o seu trabalho. 1|12(3(4]5
3 Ajudo os meus colegas a realizarem o seu trabalho, para o beneficio da 11203045
" | equipa.
Ajudo os colegas da minha equipa com as suas responsabilidades do
9. 1/2(3(4]|5
trabalho.
10. | Eu voluntario-me para fazer coisas para a minha equipa de trabalho. 1|12(3(4]5




A sua ligacdo a empresa

Concordo totalmente

Nesta sec¢do pedimos-lhe que reflita sobre a sua ligagdo a
empresa onde estd empregado atualmente. Para cada uma

Concordo moderadamente

Concordo ligeiramente
Né&o concordo nem discordo
Discordo ligeiramente

delas, indique qual a sua opinido.

Discordo moderadamente
Discordo totalmente

Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta

1. | oreanizacs 1 2(3|4(5
ganizagao.

2. | Sinto-me " emocionalmente ligado " a esta organizagdo. 11213415
3. | Esta organizacdo tem um grande significado pessoal para mim. 11213415

Sinto realmente os problemas desta organizacdo como se fossem
4 meus. 1/2(3|4]|5
5. | Sinto um forte sentido de pertenga a minha organizagdo. 11213415
6. | Sinto-me como fazendo “parte da familia” na minha organizagdo. 11213415




