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Resumo

O presente estudo tem como objetivo analisar a relagéo entre a Perce¢do de Suporte
Organizacional (POS) e o Compromisso Organizacional tendo como foco a vertente
Afetiva (CA) do mesmo. Além disso, também foi testado o papel moderador do excesso
de trabalho na relacéo entre a POS e o CA. Os dados foram obtidos através da resposta a
um questionario por parte dos trabalhadores de uma organizacdo do setor industrial
(N=400). Os resultados suportam a existéncia de uma relacao significativa e positiva entre
a Percecdo de Suporte Organizacional e o Compromisso Organizacional Afetivo. No
entanto, a hipotese relativa a moderacao do excesso de trabalho nesta relagéo foi refutada.
Contudo, as conclusdes retiradas do presente estudo apresentam implicacdes préaticas para
a Gestdo de Recursos Humanos, salientando o papel que o suporte organizacional tem no
bem-estar dos trabalhadores e no cumprimento dos objetivos organizacionais. Por fim,

ainda sdo apresentadas algumas limitacGes e sugestfes para estudos futuros.

Palavras-Chave: Percecdo de Suporte Organizacional, Compromisso Organizacional

Afetivo; Excesso de Trabalho

Abstract

This study aims is to analyse the relationship between Perception of Organizational
Support (POS) and Organizational Commitment, focusing on Afffective (AC) aspect of
it. In addition, we tested the moderation effect of overwork between POS and CA. The
data was collected over a questionnaire to 400 workers in the industrial sector. The results
show the existence of a significant and positive relationship between Perception of
Organizational Support and Affective Organizational Support. However, the hypothesis
regarding moderation of overwork in this relationship has been refuted. Nevertheless, the
conclusions drawn from the study have practical implications for Management of Human
Resources, highlighting the role that support plays in the well-being of workers and in the
meeting organizational objectives. Lastly, some limitations and suggestions for future

studies are presented.

Key Words: Perception of Organizational Support; Affective Commitment; Overwork



Introducéo

O mundo do trabalho, principalmente no século XXI, muda de uma forma
constante e as organizagdes todos os dias enfrentam novos desafios (Donald, Hlanganipai
& Richard, 2016), esses desafios surgem devido a instabilidades de ordem politica, a
mudancas de ordem econdmica (Porter, 2000), mas principalmente devido a tentativa de
acompanhar o desenvolvimento tecnoldgico (Govaerts, Kyndt, Dochy & Baert, 2011) e
na gestdo das carreiras dos recursos humanos que compdem as organizaces, isto porque
sdo cada vez menos as que oferecem carreiras tradicionais aos seus colaboradores, sendo

cada vez mais usual existir trabalhos por projetos (DeFrank & lvencevich, 1998).

Desta forma, o mercado de trabalho tornou-se muito mais dindmico e competitivo,
é, portanto, de extrema importancia que as organizacdes consigam reter os colaboradores
mais talentosos, sé assim os bons resultados da organizacdo sdo assegurados (Govaerts et
al., 2011).

Para que essa retencdo seja assegurada, € essencial que os colaboradores se
identifiguem com a organizacdo onde trabalham, é com base nesta identificacdo que
surgiu o construto de Compromisso Organizacional Afetivo (CA) (Eisenberger,
Huntington, Hutchison & Sowa, 1986). O Compromisso Organizacional €, portanto,
considerado como uma conexao entre o colaborador e a organizagdo (Martin & Roodt,
2008; Park, Lee & Kabst, 2008).

O compromisso Organizacional €, entdo, um fator que faz toda a diferenca dentro
de uma organizacdo, pois caso os colaboradores ndo consigam estabelecer essa
identificacdo com a organizacdo, 0s mesmos vao optar por abandona-la (Autry &
Daugherty, 2003; Gooley, 2001). Por outro lado, organizacdes onde os colaboradores
apresentam niveis elevados de compromisso, os indices de turnover e de absentismo sdo
menores, do que em organiza¢cdes com niveis baixos (Meyer, Allen & Smith, 1993;
Permarupan, Al-Mamun & Saufi, 2013), os colaboradores sdo leais as mesmas (Asgari &
Dadashi, 2011), sentem-se motivados para conquistar os objetivos coletivos em vez de se
focarem sO nos objetivos individuais (Ellemers, De Gilder & Van den Heuvel, 1998),
conseguem aumentar o seu desempenho (Meyer et.,1993; Stazyk, Pandey & Wright,
2011) e os seus comportamentos de cidadania (Mayer & Schoorman, 1992).



Na literatura existente sobre esta tematica é frequente o Compromisso
Organizacional ser considerado um consequente da Percecéo de Suporte Organizacional
(POS), isto porque se houver Percecdo de Suporte Organizacional hd um incremento do
Compromisso Organizacional para com a organizacdo (Rhoades, Eisenberger & Armeli,
2001; Rhoades & Eisenberger, 2002).

A Percecdo de Suporte Organizacional diz respeito entdo a crenca que 0s
colaboradores tém de que a organizagao se preocupa com 0 seu bem-estar e que valoriza
as suas contribuicdes (Blackmore & Kuntz, 2011; Eisenberger et al., 1986; Rhoades &
Eisenberger, 2002). De acordo com a Teoria do Suporte Social, a Percecdo de Suporte
Organizacional pode influenciar positivamente quer as atitudes quer os comportamentos
dos colaboradores, isto porque é criado um senso de obrigacéao e os colaboradores devem
retribuir o que a organizacao faz por eles (Eisenberger et al., 1986; Eisenberger, Fasolo,
Davis-LaMastro, 1990). Rhoades e Eisenberger (2002) referem que de forma a aumentar
a Percecdo de Suporte Organizacional é importante ter em conta alguns fatores, como a
justica do tratamento que os colaboradores recebem, o apoio das chefias, as politicas e as
praticas de Recursos Humanos. Quando a Perce¢do de Suporte Organizacional € elevada,
0s colaboradores séo mais comprometidos com a organizacdo onde trabalham (Rhoades
& Eisenberger, 2002), sentindo que é obrigacdo deles cumprir todos os objetivos
organizacionais (Eisenberger et al., 1986). Para além disso, a Percecdo de Suporte
Organizacional estimula nos colaboradores um sentimento de maior confianga no seu
desempenho (Whitener, 2001), e mais importante, ajuda a reduzir o stress (Cropanzano,
Howes, Grandey, & Toth, 1997).

Segundo Robinson e Griffiths (2005), o excesso de trabalho é considerado a
principal fonte de stress em contexto organizacional. O excesso de trabalho pode ser
definido como o estado de pressdo em que o colaborador se encontra devido a quantidade
de tarefas que tem para realizar consoante o tempo que tem para a realiza¢do das mesmas
(Jones, Chonko, Rangarajan, Roberts, 2007). A verdade € que o excesso de trabalho é
cada mais suscetivel de ser observado nos dias de hoje (Mariappanadar & Aust, 2017),
podendo ter consequéncias desastrosas quer para 0s proprios colaboradores, quer para as
organizacOes. Relativamente aos colaboradores, o excesso de trabalho pode provocar
problemas de satde mental, como depressdo e o burnout (Hiyama & Yoshihara, 2008),
que aumentam os sentimentos negativos, em relacdo ao trabalho que tem que realizar

(DeFrank & Ivencevich, 1998), mas também pode provocar karoshi, termo japonés
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utilizado para descrever a morte por excesso de trabalho e karojisastu, termo utilizado
para descrever o suicidio por depressao relacionada ao excesso de trabalho (Kanai, 2009).
J& no que diz respeito as consequéncias para as organizacgdes, os seus colaboradores vao
apresentar maior indice de insatisfacdo e de absentismo (Altaf & Awan, 2011), v&o estar
mais propensos a lesionar-se no local de trabalho devido ao cansaco (Lowery,
Borgerding, Zhen, Glazner, Bondy & Kreiss, 1998) e a aumentar o risco de acidentes
(Schuster & Rhodes, 1985), todas estas consequéncias vao trazer custos elevados para as

organizagoes.

Como foi possivel perceber a identificacdo com a organizacdo e o bem-estar
proporcionado aos trabalhadores é essencial ndo s6 para se atingir 0 sucesso
organizacional, mas também evitar que as organizacGes percam trabalhadores dedicados

e comprometidos.

Desta forma, o propoésito deste estudo é numa primeira fase perceber a relacéo que
a Percecdo de Suporte Organizacional tem com o Compromisso Organizacional Afetivo,
e na fase posterior investigar o papel moderador do excesso de trabalho na relagédo entre

a Percecdo de Suporte Organizacional e o Compromisso Organizacional Afetivo.

Enquadramento Tedrico

Percecao de Suporte Organizacional (POS) e Compromisso Afetivo (CA)

Nos dias de hoje, as organizagfes manifestam grandes preocupagdes com o
compromisso dos seus colaboradores, mas por outro lado também se comecou a
manifestar preocupacgdes acerca do compromisso que as organizagdes tém para com 0s
seus colaboradores. Para que possa haver uma melhor compreensdo da relacdo
trabalhador-organizagdo, tem que se compreender qual é a percecdo de suporte que o
trabalhador tem sobre a organizagédo onde se insere — Percecdo de Suporte Organizacional
(POS). Desta forma Einsenberger et al., (1986) definiram Percecdo de Suporte
Organizacional como sendo a perce¢cdo que os colaboradores desenvolvem acerca da
forma como a organizagdo, onde estdo inseridos, valoriza as suas contribuicdes e
prestacdes, esta percecdo engloba ainda a forma como os colaboradores sentem que a

organizagao se preocupa com o seu bem-estar (Rhodes & Eisenberger, 2002).



Quando Einsenberger et al., (1986) abordaram e descreveram este conceito pela
primeira vez foi com o intuito de perceber o que ligava os colaboradores a uma
determinada organizacdo, estes autores perceberam que os fatores que mais se
salientavam eram os afetivos e 0s econdmicos. Perante estes fatores foi desenvolvida a

Teoria do Suporte Organizacional.

A Teoria do Suporte Organizacional tem como base quer a troca social quer a
norma da reciprocidade, uma vez que os colaboradores tém tendéncia a conceder
caracteristicas humanas a organizacao (Einsenberger et al., 1986; Aselage & Eisenberger,
2003). Segundo Levinson (1965) as acBes quer sejam negativas quer sejam positivas por
parte dos agentes da organizacdo sdo tidas em conta como pertencendo a organizacédo e
ndo como responsabilidade de apenas um sujeito. Através da personificacdo da
organizacéo, os colaboradores desenvolvem crencas acerca da forma como a organizacao
os trata, nas mais diversas circunstancias e portanto, percebem o tratamento favoravel ou
desfavoravel que recebem por parte da mesma e interpretam-no como uma intencao
positiva ou negativa da organizacdo em relacdo a si (Eisenberger, Cummings, Armeli &
Lynch, 1997; Einsenberger et al., 1986; Levinson, 1965).

As teorias de troca social suportam que os individuos estabelecem ligacOes entre
si de forma a potenciar o ganho de recursos (Blau, 1964, cit. por Eisenberger &
Stinglhamber, 2011), sendo assim quando esta relacdo é aplicada no ambito
organizacional é suposto que haja uma troca, os colaboradores oferecem o seu
desempenho e dedicacdo e esperam receber em troca por exemplo, um salario digno,
oportunidades de desenvolvimento, respeito e reconhecimento por parte da organizacéo
(Blau, 1964, cit. por Eisenberger et al., 1986). Por outro lado, temos a norma da
reciprocidade, onde os colaboradores desenvolvem crencas de que se 0S Seus
comportamentos para com a organizagdo forem positivos, o tratamento que vao receber
por parte da mesma também vai ser positivo (Deckop, Cirka & Anderson, 2003;
Gouldner, 1960). Perante esta norma, os colaboradores sentem-se na obrigacdo de
retribuir o suporte que recebem por parte da organizacdo, fazendo um esforco e
melhorando o seu desempenho de forma a ajudarem a organizacdo a alcancar os seus
objetivos. Desta forma quando existe uma percecdo de que o0 suporte organizacional é
positivo, 0s colaboradores mostram-se mais disponiveis e comprometidos com a

organizacédo (Eisenberger et al., 1986).
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Em sintese, a Percecdo de Suporte Organizacional compreende e desenvolve o
sentimento de obrigacdo, o qual resulta da norma da reciprocidade, porque quando um
colaborador apresenta uma Percecdo de Suporte Organizacional elevada, 0 mesmo vai
sentir que tem obrigacgdo de ajudar a organizacao a atingir os seus objetivos (Eisenberger
etal., 1986; Rhodes & Eisenberger, 2002; Shore & Shore, 1995). De acordo com a Teoria
do Suporte Organizacional, e usando a norma da reciprocidade, os colaboradores ao
sentirem que sdo apoiados pela organizacdo, independentemente da razdo do apoio,
desenvolvem sentimentos de obrigacdo (Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch &
Rhoades, 2001). Nomeadamente, o sentimento de pertenca e de lealdade, este tipo de
sentimento faz com que os colaboradores demonstrem maiores niveis de Compromisso
Organizacional, tendo como consequéncia melhores niveis de desempenho (Eisenberger
et al., 1986).

Com a preocupacdo que as organizacgdes tém com a competitividade no mercado,
tornou-se importante perceber de que forma é que se pode aumentar os niveis de
Compromisso Organizacional. Mowday, Steers e Porter (1979) abordaram esta tematica
pela primeira vez e assumiram gque 0 compromisso organizacional era um constructo
unidimensional. Mas estudos posteriores como os de Allen e Meyer (1990) mostraram
que este constructo & multidimensional. Estes autores desenvolveram o Modelo dos Trés
Componentes de Compromisso Organizacional, sendo eles: o Compromisso Afetivo, o
Compromisso de Continuidade e o Compromisso Normativo. O Compromisso
Organizacional Afetivo consiste no grau em que o colaborador se sente emocionalmente
ligado, se identifica e esta envolvido na organizacao (Meyer et al., 1993), colaboradores
que apresentam um elevado grau de compromisso afetivo ficam na organizacéo porque
realmente querem. J& 0 Compromisso Organizacional de Continuidade faz referéncia ao
grau em que o colaborador se mantém ligado a organizacao devido aos elevados custos
que podem estar associados a sua saida, mas também devido a falta de oportunidades de
emprego, 0s colaboradores com elevado grau de compromisso de continuidade
permanecem na organizagdo porque precisam. Relativamente ao Compromisso
Organizacional Normativo, este assenta no grau em que o colaborador se sente obrigado
a permanecer na organizacdo, e, portanto, colaboradores com elevado grau de
compromisso organizacional normativo sentem-se na obrigacdo de permanecer na

organizacdo (Meyer et al., 1993).
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Neste estudo, o foco vai ser o Compromisso Organizacional Afetivo, uma vez que
0 mesmo tem sido mais estudado e € o que apresenta maior efeito nos comportamentos
dos colaboradores, comportamentos esses que podem trazer beneficios a organizacéo,
como a assiduidade e a permanéncia na organizacdo (Mathieu & Zajac, 1990; Randall,
1990).

Como ja vimos anteriormente, o facto de o colaborador se sentir respeitado e
apoiado pela organizacdo faz com que haja uma ligacdo emocional entre o colaborador e
a organizacdo, isto é que tenha um elevado Compromisso Organizacional Afetivo (Allen
& Meyer, 1996; Einseberger et al., 1986; Lee & Peccei, 2007). Em concreto, existem
bastantes estudos empiricos que tém suportado esta relacdo. Por exemplo, Stinghlhamber
e Vandenberghe (2003), conseguiram perceber através dos seus estudos que a Percecao
de Suporte Organizacional esta longitudinalmente ligada ao Compromisso
Organizacional Afetivo, isto é quanto maior for a Percecdo de Suporte Organizacional ao
longo do tempo mais fortes vao ser os lagos afetivos que ligam os trabalhadores a
organizacdo. Cardona, Lawrence e Bentler (2004), chegaram a conclusdo que o0s
colaboradores que apresentavam um alto nivel de Percecdo de Suporte Organizacional

também apresentavam um vinculo afetivo mais forte para com a organizacéo.

Desta forma, e de acordo com a revisdo de literatura apresentada, pretende-se
analisar a relagdo entre a Percecdo de Suporte Organizacional e o Compromisso

Organizacional Afetivo. Assim, formula-se a seguinte hipotese:

Hipotese 1: A Percecdo de Suporte Organizacional por parte dos colaboradores esta

positivamente relacionada com o seu Compromisso Organizacional Afetivo

Papel Moderador do Excesso de Trabalho

Como pudemos constatar anteriormente, & importante que as organizagdes bem
como 0s seus gestores saibam de que forma os colaboradores podem e devem ser
recompensados pelo seu esfor¢o e pelo seu desempenho. Através das recompensas as
organizac¢Ges conseguem manter ndo sO os seus colaboradores focados em atingir o0s

objetivos organizacionais e assim atingir o tdo desejado lucro (Betchoo, 2017), como
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também conseguem fazer com que os colaboradores percebam que a mesma os valoriza,
aumentando a Percecdo de Suporte Organizacional (Rhodes & Einsenberger, 2002).
Outro dos fatores que vai fazer com que os colaboradores se esforcem para conseguir
atingir os objetivos organizacionais e demonstrem desejo em permanecer na organizagéo
porque realmente se sentem realizados € 0 Compromisso Organizacional Afetivo (Klein,
Becker & Meyer, 2009).

E Util e vantajoso que as organizagdes se preocupem e tenham em atencao as suas
politicas e praticas de forma a potenciarem os fatores acima mencionados. Por outro lado,
as organizagdes também devem ter em conta os fatores que podem interferir de forma
negativa no funcionamento da organizagdo e potenciar o absentismo, o burnout e o

turnover. Um desses fatores é o excesso de trabalho.

Shaw e Weekley (1985), através dos seus estudos perceberam que o excesso de
trabalho se divide entre fatores quantitativos e fatores qualitativos. Dentro dos fatores
quantitativos temos os aspetos que dizem respeito a carga de trabalho (quantidade) que o
colaborador tem para realizar ,ou seja, dentro do prazo estipulado a quantidade de trabalho
a realizar vai ser maior, por outro lado, temos os fatores qualitativos, que dizem respeito
a complexidade das tarefas que o colaborador tem para realizar (Shaw & Weekley, 1985).
No entanto, o excesso de trabalho tem sido maioritariamente associado ao numero de
horas que o colaborador trabalha (Avery, Tonidandel, Volpone & Raghuram, 2010), isto
porque para que uma organizacao se consiga adaptar as mudancas constantes dentro do
mundo organizacional € pedido aos colaboradores que prolonguem os seus horarios de
trabalho ou entdo que dentro do seu horario de trabalho a sua carga de trabalho seja maior
(Aguiar & Oliveira, 2009), sendo que o numero de trabalhadores com cargas excessivas
de trabalho é cada vez maior (Cartwright & Cooper, 1997; Mulki, Lassk & Jaramillo,
2008). Apesar do excesso de trabalho ser subjetivo, pois depende da percecdo de cada
colaborador (Greenglass, Burke & Moore, 2003) e o que é considerado como demasiado
trabalho para um colaborador pode ndo o ser para outro (Mattenson & lvancevich, 1987),
0 excesso de trabalho tem sido considerado um dos riscos psicossociais mais prejudiciais

dentro do mundo organizacional (Dewe, 1992).

Como ja foi mencionado anteriormente, a Teoria do Suporte Organizacional tem
como base a teoria da troca social e a norma da reciprocidade, portanto é esperado que

haja uma troca e uma reciprocidade de comportamentos, ou seja se a organizacao trata 0s
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colaboradores com o respeito e a justica que o mesmo considera merecedor, o esperado
pela organizacdo € que a resposta do colaborador seja positiva e que 0 mesmo dé o
méaximo de si no seu trabalho (Turnley, Bolino, Lester & Bloodgood, 2003). Mas o
inverso também acontece, se 0s colaboradores sentem que ndo estdo a ser apoiados, a
tendéncia vai ser para que o seu desempenho diminua (De Cuyper & De Witte, 2006).
Desta forma, o excesso de trabalho pode levar a que o colaborador fique desmotivado e
insatisfeito por ndo conseguir realizar as tarefas que lhe sdo propostas e 0 medo de falhar
faz com que stress e a frustracdo aumentem (Aguiar & Oliveira, 2009). Cropanzano,
Byrne & Rupp (2003), afirmam que a relagdo de troca social entre os colaboradores e a
organizacdo s6 se mantém até que as recompensas pelo trabalho sejam justas e tenham
valor para os mesmos. Posto isto, 0 excesso de trabalho pode contradizer o sentimento de
troca social, uma vez que em contexto de excesso de trabalho, os colaboradores referem
gue sofrem de exaustdo emocional (De Croon, Sluiter, Blonk, Broersen & Frings-Dresen,
2004), apresentam mais sintomas de stress e de esgotamento (Demerouti, Bakker &
Bulters, 2004) e inclusive podem desenvolver sintomas de ira para com a organizagao
que os emprega (Kalleberg, 2008), perante este cenario a relacdo entre a Percecdo de
Suporte Organizacional e o Compromisso Organizacional Afetivo deixa de ser tdo

proeminente.

Desta forma e de acordo com a revisdo de literatura realizada, postuldmos a
segunda hipotese, para se conseguir investigar a relagdo entre os trés constructos em

estudo:

Hipdtese 2: O excesso de trabalho modera a relagdo entre a Percecdo de Suporte
Organizacional e 0 Compromisso Organizacional Afetivo, de tal forma que esta relacédo
é mais fraca quando os niveis de excesso de trabalho sdo mais elevados.
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Meétodo
Procedimento

Os dados do presente estudo foram recolhidos através de um questionario integrado num
projeto de avaliagdo dos riscos psicossociais de uma empresa industrial do setor
automavel, sob a responsabilidade da Professora Doutora Maria José Chambel. Contudo,
apenas foi empregue uma parte da base de dados, uma vez que para este estudo s6 foram
utilizadas as varidveis ‘“Percegdo de Suporte Organizacional”, “Compromisso
Organizacional Afetivo”, “Excesso de Trabalho” e “Tempo na Organizagdo”. O
departamento de Recursos Humanos da empresa pediu a todos os colaboradores que
participassem na investigacdo, através do preenchimento de um questionério online. A
participacao no estudo foi de carater voluntario e na qual foi assegurado o anonimato dos

participantes e a confidencialidade das suas respostas.

Amostra

O numero total de participantes considerados pelo presente estudo foi de 400
trabalhadores, sendo que 275 (68,8%) sdo homens, representando, portanto, a grande
maioria, e 125 (31,2%) sdo mulheres. No que diz respeito a idade da amostra, a faixa
etaria que apresenta o maior numero de colaboradores é a que o intervalo se situa entre
0s 36 e 0s 45 anos com 158 colaboradores (39,5%), a segunda faixa etaria mais
representada nesta amostra € a que o intervalo varia dos 25 aos 35 anos, com 106
colaboradores (26,5%), em terceiro lugar temos 102 colaboradores com mais de 45 anos
(25,5%) e por ultimo, esta amostra conta ainda com 34 colaboradores cuja idade é inferior
a 25 anos. Quanto ao tempo de trabalho na organizagéo, quase metade da amostra (44,3%)
trabalha ha mais de 10 anos, 30% da amostra enquadra-se entre 1 e 5 anos de permanéncia,
14% da amostra representa o intervalo de 6 a 10 anos permanéncia e 11,8% s6 trabalham
na organizagdo ha menos de 1 ano. Relativamente ao tipo de contrato, nesta amostra e
possivel observar que 62% dos colaboradores tem um contrato de trabalho efetivo, 20%
tem contrato de trabalho temporario e 18% tem contrato de trabalho a prazo. Ja no que
diz respeito a area de trabalho, 33,3% trabalha area da Montagem, 24,8% trabalha na area
da Maquinacdo, 21,8% trabalha na area da Logistica, 6,5% trabalha na area da

Manutencéo, 6,5% trabalha na &rea da Qualidade, 3,3% trabalha na &rea da Engenharia
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Industrial, 2,3% trabalha nas areas de Suporte: Recursos Humanos; Compras; Direcdo e
1,8% dos colaboradores trabalham na area das Financas. Relativamente ao trabalho por
turnos, 76,3% dos colaboradores responderam que trabalhavam por turnos e 23,8%
responderam que ndo trabalhavam por turnos. Por Gltimo, 5,3% dos colaboradores tem

outro emprego.

Medidas
Percecéo de Suporte Organizacional

Esta variavel foi medida através da utilizacdo de uma versao reduzida do Survey
of Perceived Organizational Support (Eisenberger et al., 1986), constituida por 8 itens
(e.g., “A empresa demonstra preocupagdo com a minha satisfacéo geral no trabalho”, “A
empresa tem em consideragao os meus objetivos e valores pessoais™). As respostas foram
dadas através de uma escola de Likert de 5 pontos (1- Discordo Totalmente a 5 —

Concordo Totalmente), com um indice de consisténcia interna de .90.
Compromisso Organizacional Afetivo

Para efetuar a medicdo desta variavel utilizou-se a escala de Meyer e
colaboradores (1993), tendo em atencdo apenas os itens que diziam respeito a componente
afetiva. Esta escala era constituida por 6 itens (e.g., “Eu sinto os problemas desta empresa
como meus”, “Esta empresa tem um elevado significado pessoal para mim”). As respostas
a estes itens foram dadas através de uma escala de Likert de 5 pontos (1 - Discordo
Totalmente a 5 — Concordo Totalmente), com um indice de consisténcia interna de .86.

Excesso de Trabalho

Por ultimo, o excesso de trabalho foi analisado com base em 4 itens retirados do
Job Content Questionnaire (JCQ; Karasek et al., 1998), como exemplos desses itens
temos: “Tenho demasiado trabalho para fazer” e “O meu trabalho exige que eu trabalhe
intensamente”. As respostas a estes itens foram dadas através de uma escala de Likert de
5 pontos (1- Discordo Totalmente a 5 — Concordo Totalmente), com um indice de

consisténcia interna de .76.
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Variavel de controlo

A variavel tempo na organizacdo ( 1 — menos de 1 ano; 2 —entre 1 e 5 anos; 3- entre 6 e
10 anos; 4 — mais de 10 anos), foi utilizada por ser considerada uma potencial
influenciadora da relacéo entre a percecdo de suporte organizacional € 0 compromisso
organizacional afetivo. Deste modo, o seu potencial impacto foi controlado

estatisticamente para que se possa eliminar explicacOes alternativas para esta relagéo.

Analise de Dados

Para a realizacdo da analise de dados, foram utilizados os programas estatisticos
SPSS (IBM Statistical Package for the Social Sciences) AMOS (Analysis of Moment
Structures) e a ferramenta computacional Process, para se proceder a andlise da
moderacéo (Hayes, 2012).

Na primeira fase, utilizou-se 0 AMOS - Analysis of Moment Structures (versao
25.0 para 0 Windows) para testar se as varidveis observadas e as varidveis latentes
(percecdo de suporte organizacional, compromisso organizacional afetivo e excesso de
trabalho) estavam de acordo com o modelo tedrico previamente estabelecido. Para se
poder considerar que o modelo tem um bom ajuste, analisamos os indices de ajustamento,
0 Comparative Fit Index (CFI), o Incremental Fit Index (IFI) e o Tucker-Lewis Index
(TLI) devem apresentar valores iguais ou superiores a 0.90 e o Root Mean Squared Error
of Approximation (RMSEA) valores iguais ou inferiores a 0.80. Também se procedeu a
analise do modelo de um fator, que corresponde ao modelo, mas com uma Unica variavel
latente. De seguida, fez-se a comparacédo entre 0 modelo tedrico e 0 modelo de um fator,
onde foram analisadas as diferencas do Qui-Quadrado (x?) dos dois modelos e dos

indices de ajustamento.

Na segunda fase, utilizou-se o SPSS - IBM Statistical Package for the Social
Sciences (versdo 24.0) para se calcular os valores médios e as correlacbes de Pearson (r)
entre as trés variaveis em estudo, para se verificar se havia correlagdes entre elas e ainda
foram calculados os indices de consisténcia interna das varidveis em estudo (alfa de
Cronbach).
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Na terceira e Gltima fase, utilizou-se o Process, ferramenta computacional do
SPSS (Hayes, 2012) para se fazer o teste de hipoOteses que permitiu posteriormente
analisar o tamanho, a direcdo e a significancia dos efeitos da moderagdo do excesso de
trabalho, na relacdo entre a Perce¢do de Suporte Organizacional e o Compromisso

Organizacional Afetivo, utilizando o modelo 1.

Resultados
Analise Fatorial Confirmatoria

O modelo tedrico com trés variaveis latentes mostrou-se adequado para todos 0s
indices de ajustamento analisados, (y? (129) = 337,728, p < .001; RMSEA = 0,064; IFI
=0,942; TLI = 0,930; CFI = 0,941). Ja no modelo de um fator podemos observar, que ao
contrario do modelo tedrico, este ndo revelou um bom ajuste dos dados (y? (132) =
1378,458, p < .000; RMSEA = 0,154; IFI = 0,651; TLI =0,593; CFI = 0,649). Sendo que
a diferenca entre os dois modelos ¢é significativa (Ay2 (3) = 1040,73, p <.001), assim 0s
dados sdo melhores explicados pelo nosso modelo tedrico que considera as variaveis

analisadas como constructos teéricos distintos.

Valores Médios, Desvio-Padréo e Correlagdes entre as Variaveis
Quadro 1

Média, Desvio-Padrao (DP) e Correlacdes (r) entre as Variaveis em Estudo

Variaveis Média DP Correlacdes (r)
1. 2. 3. 4
1. Tempo da Organizacéo _ _
2. POS 2.87 .68 19*
3.CA 3.73 74 .08 29*
4. Excesso de Trabalho 3.49 71 A7* -.29* -.08

Nota: N=400; * p < 0,01 (2-tailed); POS= Suporte Organizacional Percebido; CA= Compromisso Organizacional Afetivo
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Através da analise do Quadro 1 é possivel observar a média (M) e o desvio-padrao
(DP) das variaveis em estudo, bem como as correlacdes (r) existentes entre elas. Os
trabalhadores desta industria apresentam uma percecéo de suporte organizacional (POS)
baixa (M =2.87, DP = .68, onde 3 equivale a ndo concordo nem discordo). Relativamente
ao Compromisso Organizacional Afetivo (CA), as respostas dos participantes parecem
indicar que o mesmo é moderado (M = 3.73, DP = .74, onde 4 equivale concordo). Em
relacdo ao excesso de trabalho, os trabalhadores que participaram neste estudo parecem
ter uma percecao ligeira de excesso de trabalho (M= 3.49, DP = .71, onde 3 equivale a
ndo concordo nem discordo). Por dltimo temos a varidvel de controlo (tempo na

organizacao) que apresenta (M = 2.91, DP = 1.1, onde 3 equivale a entre 6 e 10 anos).

Relativamente as correlagfes entre variaveis (Quadro 1), a variavel percecdo de
suporte organizacional (POS) relaciona-se positivamente com o Compromisso
Organizacional Afetivo (CA) (r = .29, p <.001), mas relaciona-se de forma negativa quer
com o excesso de trabalho (r = -.29, p <.001), quer com o tempo na organizacgéo (r = -
19, p < .001). Ja o excesso de trabalho relaciona-se de forma positiva com o tempo na

organizacéo (r = .17, p <.001)

Teste de Hipoteses

Para a realizacdo do teste de hipoteses, foi utilizado o modelo 1 do Process
(Hayes, 2012), de forma a testar o0 modelo de moderacdo. As andlises foram realizadas

utilizando a variavel de controlo: tempo que o individuo se encontra na organizagéo.
Quadro 2

Analises de Efeito e Moderacédo entre as Variaveis em Estudo

Compromisso Organizacional Afetivo
(R? =.10; p < .000)

B SE t p
POS .53 22 2.37 .02
Excesso de Trabalho 14 19 .78 44
POS x Excesso de Trabalho -.05 .06 -,89 .38
Tempo na Organizacao 10 .03 2.89 .00

Nota: N=400. 3 = coeficiente de regressdo ndo-estandardizado; POS= Suporte Organizacional Percebido
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A primeira hipbtese sugeria que existia uma relacdo direta e positiva entre a
Percecdo de Suporte Organizacional e o Compromisso Organizacional Afetivo, através
do Quadro 2 observamos que essa mesma relacdo é positiva e significativa (B = .53, p
<.05), desta forma, € possivel suportar a primeira hipdtese da investigacao, afirmando que
guanto maior a Percecdo de Suporte Organizacional, também maior € o Compromisso

Organizacional Afetivo.

Na segunda hipdtese pressupinhamos que a relacéo entre a Percecdo de Suporte
Organizacional e 0 Compromisso Organizacional Afetivo era atenuada na presenca do
excesso de trabalho. Como podemos observar no Quadro 2, esta hipotese ndo foi
suportada, uma vez que ndo parece existir um efeito de interacdo do excesso de trabalho
com a Percecdo de Suporte Organizacional para explicar o Compromisso Organizacional
Afetivo ( =-.05, p =.38). Desta forma néo se pode afirmar que a relagao entre a Percecéo
de Suporte Organizacional e o0 Compromisso Organizacional Afetivo € moderada pelo

excesso de trabalho, sendo a segunda hipétese refutada.

Discusséo

A presente investigacdo teve como objetivo analisar a relacdo entre a Perce¢do de
Suporte Organizacional e o Compromisso Organizacional Afetivo, tendo em
consideracao o papel moderador do excesso de trabalho nesta relacéo.

Tal como esperado, foi confirmada a existéncia de uma relagdo positiva e
significativa entre a Percecdo de Suporte Organizacional e o Compromisso
Organizacional Afetivo, demonstrando que quanto maior for o nivel de Perce¢do de
Suporte Organizacional maior vai ser o nivel de Compromisso Organizacional Afetivo
para com a organizacdo, tal como defende a Teoria do Suporte Organizacional. Esta
relacdo pode ser explicada pelo facto de a Percecdo de Suporte Organizacional fazer com
que o Compromisso Organizacional se torne mais evidente, o que se traduz num
sentimento de obrigacdo por parte dos colaboradores em retribuir tudo o que a
organizacao faz por eles (Eisenberger et al., 2001), é por esta razdo que Park, Lee e Kabst
(2008), consideram que o0s colaboradores que apresentam maiores niveis de
Compromisso Organizacional sdo os mais valiosos, porque fazem de tudo para atingir o

SUCESSO.
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Relativamente a segunda hipdtese, onde foi postulado que o excesso de Trabalho
iria enfraquecer a relacdo entre a Percecdo de Suporte Organizacional e o0 Compromisso
Organizacional Afetivo, esta hipdtese ndo foi suportada pelos resultados apesar de existir
uma relagdo negativa, a mesma nao é significativa. Existem varias hipoteses para explicar
esta auséncia de moderacdo, a primeira é que a identificacdo e o compromisso dos
colaboradores para com a organizacdo sdo tdo fortes, que os efeitos das exigéncias do
trabalho (neste caso especifico, o excesso de trabalho) sdo atenuados (Panaccio &
Vandenberghe, 2009), outra explicacdo pode ser o facto das organiza¢des poderem dar
recompensas aos trabalhadores por eles fazerem o esforgo de trabalhar mais horas, o que

torna as organizacGes mais produtivas, potenciando uma relacéo de troca (Porter, 2004).

Contudo, podemos observar que existe uma correlagédo significativa e negativa
entre o excesso de Trabalho e a Percecdo de Suporte Organizacional, e, portanto, apesar
de o Excesso de Trabalho nédo alterar a relacdo entre a POS e o CA, pode prejudicar a
POS. Com uma Percecdo de Suporte Organizacional baixa, devido a percecdo de excesso
de trabalho, o sentimento de obrigag&o do colaborador para com a organizagdo pode ser
enfraquecido e por isso 0 mesmo pode apresentar um desempenho inferior, maiores niveis

de stress e pode ndo estar focado em cumprir os objetivos organizacionais estabelecidos.

Apesar de nédo ter sido confirmada a moderacdo neste estudo, os resultados
comprovam que a Percecdo de Suporte Organizacional e o Compromisso Organizacional
sdo essenciais para o bem-estar dos colaboradores e para o eficiente desempenho dos
mesmos, 0 que leva a que os resultados das organiza¢des também sejam melhores. Por
outro lado, é também importante que as organizagfes se preocupem com a gestdo do
stress, ndo s pelos custos que estdo associados, mas também pela perda de eficacia dos

colaboradores (Camara, Guerra & Rodrigues, 2007)

Limitacdes e Sugestdes para Estudos Futuros

O presente estudo revela algumas limitacGes que sé@o importantes de ter em conta.
A primeira limitacdo é o facto de a recolha das respostas ao questionario ter apenas sido
realizada em Portugal, 0 que ndo permite uma generalizacdo dos resultados. Outra

limitagcdo deve-se ao facto de este ser um estudo transversal, uma vez que a recolha de
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dados foi realizada num Unico momento, o que permite apenas estudar o carater positivo
e negativo da relacdo entre as variaveis. No caso de ser ter conseguido fazer um estudo

longitudinal, permitiria que fizéssemos uma avaliacdo mais abrangente.

Outra limitacdo, € o questionario ter sido construido com base num método de
auto-relato, o que pode levar a que exista um efeito de desejabilidade social, onde os
colaboradores respondem consoante o0 que acham que a sociedade deseja em vez que

responder aquilo que realmente pensam e sentem.

O facto de o questionario ser preenchido utilizando uma plataforma informatica,
também pode ser vista como uma limitacéo, uma vez ndo existe espaco para que eventuais

duvidas possam ser esclarecidas de forma imediata.

Relativamente a estudos futuros, seria interessante comparar o efeito moderador
do Excesso de Trabalho na relagdo entre a Percecdo de Suporte Organizacional e o
Compromisso Organizacional Afetivo entre departamentos, isto porque apesar de nao se
ter verificado o efeito moderador no total da amostra, uma vez que estamos a falar de

empresa do setor industrial, seria interessante verificar as diferenca entre departamentos.

Também seria de considerar verificar o papel moderador do excesso de trabalho
entre a Percecdo de Suporte Organizacional e a dimensdo Normativa do Compromisso
Organizacional. Isto porque o Compromisso Normativo (CN) presume que haja uma
interiorizacdo das normas da organizacéo, por parte dos colaboradores, que os leva a agir
de forma a que os objetivos organizacionais sejam cumpridos (Wiener, 1982), desta forma
os colaboradores fazem sacrificos, ndo por acreditarem que a organizacao 0s recompense
por isso, mas sim porque acreditam que é o mais correto a fazer. Posto isto, seria de
esperar, que o0 excesso de trabalho moderasse a relacéo entre a POS e 0 CN, de tal forma
que esta se tornasse mais forte quando os niveis de Excesso de Trabalho fossem mais

elevados.

Implicacdes para a Gestdo de Recursos Humanos

Apesar das limitacdes supracitadas anteriormente, este estudo apresenta algumas

implicaces préaticas para a area da Gestao de Recursos Humanos. Com base na literatura
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e nos resultados deste estudo € possivel inferir que a Percecao de Suporte Organizacional

tem um papel essencial no desenvolvimento do Compromisso Organizacional Afetivo.

Uma vez que a Percecdo de Suporte Organizacional demonstra ser um forte
indicativo quer do desempenho dos colaboradores quer da satisfacdo dos mesmos no local
de trabalho é importante também, que as organizacdes se preocupem em desenvolver
politicas e praticas organizacionais onde consigam transmitir aos seus colaboradores que
os valorizam e que se preocupam com 0 seu bem-estar (Rhoades et al., 2001). A
implementacdo destas préaticas, também vai potenciar a relacdo de troca entre 0s
colaboradores e a organizacdo (Foong-Ming, 2008), uma vez que os colaboradores vao

ser recompensados pelo seu desempenho.

Também é primordial ter em atencdo o Compromisso Organizacional Afetivo,
uma vez que o0 mesmo € apresentado como um dos fatores que mais contribui para o
sucesso organizacional (Chen & Francesco, 2003), uma vez que os colaboradores mais
comprometidos com a organizagdo apresentam menores indices de turnover e absentismo
bem como uma maior vontade de permanecer na organizacao (Somers, 1995). E essencial
entdo que as organizacgdes se preocupem e que invistam mais na potenciacdo deste fator

nos seus colaboradores.

Por outro lado, as organizac6es também tém que ter especial atencdo a fatores que
possam aumentar o stress do local de trabalho, como é o caso do excesso de trabalho.
Como vimos, o0 excesso de trabalho apresenta custos elevados as organizages, por isso é
importante que as mesmas desenvolvam programas e praticas nao sé para tentar evitar o
stress, mas também para haver uma melhor gestdo do mesmo. A adocdo destas medidas,
permite que o stress seja melhor gerido, o que pode maximizar a eficdcia de uma
organizacdo, mas também permite que os gestores de Recursos Humanos tenham
melhores ferramentas para conseguir atrair, reter e desenvolver os colaboradores das suas

organizagOes (Camara et al., 2007).
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