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Compromisso Organizacional: A validade da sua medida.

Resumo

Existe pouco consenso entre os investigadores, relativamente ao conceito de compromisso organizacional e as
suas medidas. A investigacao que tem sido realizada sobre este constructo sugere que maiores niveis de com-
promisso organizacional podem acarretar vantagens tanto para as organizacdes como para os proprios colabo-
radores. Neste sentido, dada a relevancia que o compromisso organizacional tem vindo a adquirir, urge esclare-
cer e alcancar um consenso relativamente ao seu conceito e assegurar a validade das medidas que sao utiliza-
das para o avaliar. Em Portugal, existem poucas medidas de compromisso organizacional adaptadas e validadas
para a populacao portuguesa. Assim, o presente estudo procura analisar a versao portuguesa do Organizational
Commitment Questionnaire (OCQ), instrumento originalmente desenvolvido por Mowday, Steers & Porter (1979),
adaptado e validado para a populacao portuguesa por Carochinho, Neves & Jesuino (1998). Pretende-se detetar
e compreender a origem de possiveis problemas com a sua estrutura e com a formulacdo dos itens na versao
portuguesa. Ao mesmo tempo, procura-se também fornecer contributos para a validade do constructo.

Os dados foram obtidos junto de 16 colaboradores, numa empresa do setor das Tecnologias da Informacao,
situada no norte de Portugal. Para a obtencao dos dados foi aplicado individualmente o OCQ a cada colaborador,
através de um computador, recorrendo para isso ao programa Superlab (vs 4.5). Este programa, para além da
obtencéo dos scores dos colaboradores, permite o registo dos tempos de resposta para cada item (tempo que
decorre entre a apresentacao do item e a selecdo da resposta por parte do participante). Apos a aplicacao do
questionario foram também realizadas entrevistas aos colaboradores (com a aplicacédo de técnicas da Entrevista
Cognitiva).

Os resultados obtidos parecem indicar a existéncia de problemas de construcdo no OCQ. Destacam-se os
seguintes problemas: problemas ao nivel de interpretacdo em alguns itens (expressdes ambiguas, multiplas
interpretacdes e complexidade na sua formulacado); ao nivel da formacéo de julgamentos (possiveis dificuldades
para os colaboradores, em determinados itens, devido a auséncia de padrdes de comparacao considerados
essenciais para a formacao da sua resposta) e uma possivel maior suscetibilidade, de alguns itens, a estratégias
de edicdes de resposta (efeito de desejabilidade social, p. ex).

Os dados obtidos junto dos colaboradores levam a crer que sera importante avaliar ndo apenas os seus niveis de
compromisso afetivo, mas também os seus niveis de compromisso instrumental. 0 OCQ parece avaliar sobretu-
do a dimensao afetiva do compromisso, porém, alguns itens do questionario parecem também refletir uma
dimensao mais instrumental do compromisso. Outro dado importante deste estudo, consiste no facto de os
tempos de resposta parecerem ser efetivamente bons indicadores de possiveis problemas nos itens dos questio-
narios. Os dados obtidos sugerem que um maior grau de dificuldade dos itens (dificuldade percebida pelos cola-

boradores) esta associado a um maior tempo de resposta.

Palavras-chave: compromisso organizacional, medida, validade, tempo de resposta.



Organizational commitment: The validity of its measure.

Abstract

There is little consensus among researchers about the concept and the measures of organizational commitment.
Research on organizational commitment suggests that higher levels of organizational commitment, may bring
benefits to both organizations and employees. Thus, given the importance that Organizational Commitment has
been gaining, it is necessary to clarify and reach a consensus about its definition, and at the same time, ensure
the validity of its measures. In Portugal, there are few measures of Organizational Commitment adapted and
validated for the Portuguese population.

Thus, the purpose of this study is to analyze the Portuguese version of the Organizational Commitment Question-
naire (OCQ), a measure originally developed by Mowday, Steers & Porter (1979), and adapted and validated for
the Portuguese population by Carochinho, Neves & Jesuino (1998). This study aims to detect and understand
possible problems in the OCQ, concerning both its structure and the formulation of items in the Portuguese ver-
sion. Simultaneously, the present work aims to contribute to the validity of the organizational commitment con-
struct. Data were collected from 16 employees from one Information Technology company located in northern
Portugal. In order to gather the data the OCQ was applied individually to each employee, through a computer, by
using Superlab (vs 4.5) software. In addition to obtaining the scores of employees, this program allows the re-
cording of response times for each item (time elapsed between the item presentation and the response selection
by the participant). After applying the questionnaire, interviews were also conducted with employees (using Cog-
nitive Interview techniques).

The results seem to indicate the existence of construction problems in the OCQ. The main problems included the
following: interpretation problems in some items (ambiguous terms, multiple interpretations, complexity in
its formulation); judgment problems (potential difficulties for employees in some items, due to lack of standards
of comparison essential to form a response) and a potential higher susceptibility of some items to response edit-
ing processes (e.g. social desirability effect).

The data collected from the employees suggest that it would be important to assess not only their affective com-
mitment levels, but also their levels of instrumental commitment. The OCQ seems to assess mostly the affective
dimension of commitment, however, some items of the questionnaire also appear to reflect a more instrumen-
tal dimension of commitment.

The results also seem to suggest that response times can actually help to identify problematic items in a ques-
tionnaire. The data obtained indicates that higher levels of item difficulty (difficulty perceived by employees) are

associated with higher response times.

Keywords: organizational commitment, measure, validity, response time.
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1.Introducéo

0 compromisso organizacional (CO) tem sido alvo de varios estudos, no entanto, a sua definicdo nao é ainda
consensual, o que dificulta uma compreensdo mais profunda do conceito (Meyer & Allen, 1991; Meyer & Hers-
covitch, 2001; Mowday, Steers & Porter, 1979). Este problema tem sido agravado pela utilizacdo de instrumen-
tos que nem sempre se adequam a definicdo de compromisso adotada (Meyer & Allen, 1984; Stebbins, 1970 ci/t
in Meyer & Allen, 1991). Assim, existe uma grande incerteza nao sé relativamente ao conceito de Compromisso
Organizacional (designadamente no que diz respeito a sua dimensionalidade), mas também quanto a sua medi-
da.

0 grau de compromisso organizacional dos colaboradores pode servir como indicador de varias consequén-
cias organizacionais importantes, como por ex. as intencdes de furnover, ou a assiduidade dos colaboradores
(Mathieu e Zajac, 1990;Meyer ef. a/, 2002). Deste modo, é importante que os instrumentos que sdo utilizados
para avaliar o grau de compromisso, o facam adequadamente. Como referem Almeida & Freire (2007), é essen-
cial que os instrumentos utilizados para recolher dados quantitativos se apresentem validos.

Em Portugal, sdo escassos os instrumentos adaptados e validados para a populacao organizacional Portu-
guesa. Destacam-se os trabalhos de Carochinho, Neves e Jesuino (1998) e de Nascimento, Lopes & Salgueiro
(2008), que adaptaram e validaram respetivamente, o Organizational Commitment Questionnaire (0CQ) de
Mowday et a/, (1979), e as trés escalas associadas ao modelo das trés componentes do Compromisso Organi-
zacional de Meyer & Allen (1990). Neste sentido, considerou-se pertinente analisar a validade da medida do
compromisso organizacional, nomeadamente, do OCQ, instrumento adaptado e validado para a populacéo orga-
nizacional Portuguesa por Carochinho et a/(1998).

Deste modo, no que diz respeito aos principais objetivos deste estudo, podemos considerar que a um nivel
mais especifico, este estudo procura identificar e compreender a origem de diferentes problemas de construcéo
que possam ameacar a validade do OCQ. A um nivel mais global, por sua vez, este estudo procura também
fornecer contributos para a validade do constructo de compromisso organizacional.

Numa fase inicial, iremos apresentar a revisdo tedrica da tematica em estudo, nomeadamente: o Compro-
misso Organizacional (abordando a sua natureza, os seus antecedentes e consequéncias) e 0s processos cogni-
tivos envolvidos na resposta a questionarios (aqui também abordaremos mais especificamente um método que
permite a analise de instrumentos de recolha de dados — a medicdo dos tempos de resposta aos itens).

Posteriormente, e apos descrever os objetivos do estudo, iremos expdr a metodologia utilizada: com uma
breve caracterizacao da amostra do estudo, a descricdo dos métodos utilizados para a recolha e analise dos
dados e os procedimentos adotados.

Por ultimo, serao inicialmente apresentados e posteriormente discutidos, os principais resultados alcancados.



2. Enquadramento Teoérico

2.1 Compromisso Organizacional

Existe uma variabilidade de definicdes de Compromisso Organizacional (CO), o que inclusive, contribuiu lar-
gamente para que este fosse definido por alguns autores como um constructo multidimensional (Meyer & Allen,
1991). Para ajudar a clarificar as diferentes visdes acerca deste constructo, Meyer e Herscovitch (2001) analisa-
ram uma lista de definicdes sobre CO na tentativa de identificar similaridades e diferencas entre elas e chega-
ram a conclusdo que parecem existir dois aspetos em comum as varias definicdes de compromisso organizacio-
nal: 1) o facto de o compromisso ser considerada uma forca psicolégica estabilizadora ou coerciva e 2) que

direciona o comportamento exercido pelos colaboradores.

2.1.1 Natureza do Compromisso Organizacional

0 compromisso organizacional tem sido estudado sob duas perspetivas diferentes: a abordagem comporta-
mental e a abordagem atitudinal (Mowday et a/, 1979; Meyer & Allen, 1991).

Abordagem Comportamental

Para a abordagem comportamental, o compromisso refere-se ao processo que retém os individuos numa
organizacdo e ao modo como eles lidam com isso (Meyer & Allen, 1991). Segundo esta abordagem, os indivi-
duos ficam ligados a organizacao através dos padrdes de comportamento que manifestam continuamente na
mesma (Brown, 1996). Assim, é expectavel que as atitudes resultantes do comportamento, influenciem a pro-
babilidade do mesmo ocorrer novamente no futuro (Meyer & Allen, 1991). Esta perspetiva, baseia-se no modelo
do condicionamento operante, segundo o qual o comportamento ¢ controlado pelas suas consequéncias (se a
consequéncia do comportamento for reforcadora aumenta a probabilidade de este ocorrer novamente). Desta
forma, a abordagem comportamental tem-se centrado na identificacao das condigdes, sob as quais, a manifes-
tacdo de um determinado comportamento tende a repetir-se, assim como nos efeitos que esse comportamento
pode exercer ao nivel da mudanca de atitude (Meyer & Allen, 1991). Nesta abordagem destaca-se o estudo de
Becker (1960), segundo o qual o individuo esta comprometido com a organizacao, porque através de uma anali-
se de custos-beneficios perceciona que teria mais a perder se deixasse a organizacao do que se |a permaneces-
se. Este tipo de compromisso é denominado de compromisso calculativo ou instrumental. Dentro desta aborda-
gem e desta tipologia de compromisso, destacam-se também os autores Hrebinak e Alutto (1972). Estes consi-
deram o compromisso um fenomeno estrutural, que resulta das transacdes efetuadas entre o individuo e a
organizacao, e das alteracoes nos investimentos efetuados e recompensas adquiridas pelo individuo ao longo do
tempo em que esta na organizacao. Estes autores construiram uma escala para avaliar o grau de compromisso.
A escala procurava determinar a probabilidade de os colaboradores deixarem a organizacdo para alcancar

melhorias a nivel de fatores como pagamentos, status e liberdade profissional (Hrebinak e Alutto, 1972).



Abordagem Atitudinal

A abordagem atitudinal do compromisso centra-se sobretudo no processo através do qual os individuos pen-
sam acerca da sua relacdo com a organizacao (Mowday ef a/, 1982, cit in Meyer & Allen, 1991). De acordo
com esta perspetiva a combinacdo de fatores como experiéncias de trabalho, percecdes acerca da organizacdo e
caracteristicas pessoais, pode originar sentimentos positivos acerca da organizacdo, 0s quais acabam por se
traduzir em compromisso (Mowday et a/, 1982, cit in Brown, 1996). Assim, este compromisso envolve frequen-
temente uma relacéo de troca, na qual os individuos com atitudes positivas estao dispostos a comprometerem-
Se com a organizacdo, em troca de certas recompensas ou beneficios (March and Simon, 1958 cit jn Mowday et
al, 1979 ). Esta abordagem tem-se dedicado sobretudo ao estudo dos antecedentes do CO, isto &, as condicdes
que estimulam o desenvolvimento do compromisso organizacional, e as consequéncias do compromisso organi-
zacional a nivel comportamental (Meyer & Allen, 1991). Dentro desta abordagem, destacam-se sobretudo os
trabalhos efetuados por Mowday, Steers & Porter, (1979). Estes autores encaram o compromisso como sendo
um constructo unidimensional e definem-no como: “a forca com o que o individuo se identifica e se envolve com
uma determinada organizacao” (Mowday et a/, 1979, p.226). Segundo estes autores o CO envolve trés fatores:
a aceitacdo e uma forte crenca nos objetivos e valores da organizacao; a capacidade para exercer um esforco
significativo em prol da organizacdo e uma enorme vontade em permanecer como membro da organizacao
(Mowday et a/, 1979). Mowday et a/, (1979) criaram o instrumento Organizational Commitment Questionnaire,
que se constituiu no método mais comum para avaliar o grau de CO (Mathieu & Zajac,1990).

No entanto, atualmente o compromisso organizacional é mais reconhecido como sendo um constructo mul-
tidimensional (Meyer et a/. 2002). Dentro desta perspetiva 0 modelo que tem sido mais divulgado é o modelo
tridimensional proposto por Meyer & Allen (1991). Segundo este modelo, o CO engloba trés componentes: afeti-
va, de continuidade e a normativa. Estas procuram explicar as diferentes razdes que levam os colaboradores a
permanecerem (ou abandonarem) a organizacao (Meyer & Allen, 1990). Estes autores definem o compromisso
organizacional como “um estado psicologico que caracteriza a relacdo que o colaborador estabelece com a
organizacao, sendo este estado determinante na decisao do trabalhador, em continuar, ou nao, como membro
da organizacdo”. (Meyer & Allen, 1991,p.67). A componente afetiva refere-se a ligacdo emocional do colaborador
a organizacao, ao seu grau de identificacdo e envolvimento com a mesma. Os colaboradores com grande com-
promisso afetivo permanecem na organizacao sobretudo porque desejam fazé-lo (Meyer & Allen, 1990). Por sua
vez, a componente de continuidade refere-se ao reconhecimento consciente por parte do colaborador, dos cus-
tos associados ao abandono da organizacdo. Os colaboradores com um forte compromisso de continuidade,
permanecem na organizacao porque necessitam de o fazer (Meyer & Allen, 1990). Esta componente tem por
base o estudo de Becker (1960) referido anteriormente (Meyer & Allen, 1991). Por ultimo, a componente norma-
tiva reflete o sentimento de obrigacao, ou de dever moral, que o colaborador sente, em continuar na organizacao.
Desta forma, os colaboradores que se apresentam normativamente comprometidos, permanecem na organiza-

cao, porque sentem que o devem fazer (Meyer & Allen, 1990). Segundo o modelo, as trés componentes podem



ser experienciadas simultaneamente e com diferente intensidade pelo individuo. Para os autores, cada compo-
nente é estimulada como resultado de diferentes experiéncias e cada uma tera diferentes implicacdes para o
comportamento exibido no trabalho (Meyer & Maltin, 2010). Os autores desenvolveram trés subescalas: Afective
Commitment Scale (ACS), Continuance Commitment Scale (CCS) e Normative Commitment Scale (NCS) (Meyer
& Allen, 1990).

Podemos efetivamente concluir que tem existido pouca unanimidade quanto a unidimensionalidade ou multi-
dimensionalidade do constructo, o que pde em causa a validade dos instrumentos utilizados para o medir. Assim,
devido a esta indefinicao, estes instrumentos podem também estar mais facilmente sujeitos a problemas con-
ceptuais, para além de outros problemas que possam apresentar a nivel da construcao.

2.1.2 Antecedentes do Compromisso Organizacional

Tém sido varios os estudos e as classificacdes dos antecedentes do compromisso organizacional (CO).
Mathieu e Zajac (1990), na meta-analise que realizaram para analisar os diversos estudos sobre os anteceden-
tes e consequentes do CO, classificaram os antecedentes em cinco categorias: caracteristicas individuais, carac-
teristicas do trabalho, relacdes lider-grupo, caracteristicas organizacionais e caracteristicas do papel (Mathieu e
Zajac, 1990). Quanto as caracteristicas individuais, a idade parece estar positivamente correlacionada com o CO
(Mathieu e Zajac, 1990). A antiguidade na organizacdo, no estudo de Mathieu e Zajac (1990), apresentou uma
relacao positiva com o grau de CO. Da mesma forma, Cohen (1999) (c/t in Smeenk et al. 2006) verificou que o
grau de compromisso afetivo e de compromisso instrumental (ou de continuidade) aumentava com o numero de
anos na organizacao. Relativamente as caracteristicas do trabalho, no estudo de Mathieu e Zajac (1990) foram
encontradas correlacdes positivas significativas entre 0 CO e o carater nao rotineiro das tarefas. A correlacao
com a autonomia, por sua vez, foi mais reduzida. No entanto, noutro estudo realizado por Hall ef a/. (1970, cit in
Smeenk ef al. 2006), a autonomia apresentou uma correlacao significativa e positiva com o CO. Quanto as rela-
coes lider-grupo, na meta-analise de Mathieu e Zajac (1990) verificaram-se correlacdes positivas do CO com a
interdependéncia das tarefas, a comunicacao do lider e o estilo participativo. Relativamente as caracteristicas
organizacionais, a centralizacdo e tamanho da organizacdo apresentaram correlagdes quase nulas com o CO
(Mathieu e Zajac, 1990). Quanto as caracteristicas do papel: a ambiguidade de papéis, o conflito de papéis e a
sobrecarga apresentaram uma correlacdo moderadamente negativa com o CO (Mathieu e Zajac, 1990).

2.1.3 Consequéncias do Compromisso Organizacional

Quanto as consequéncias do compromisso organizacional, segundo o0 mesmo estudo realizado por Mathieu e
Zajac (1990), o CO apresentou uma correlacdo positiva com os niveis de desempenho e a produtividade. Por
outro lado, o CO apresentou uma correlacao negativa com o furnover. Relativamente as intencdes de furnovere
as intencdes para procurar outras alternativas de emprego, estas correlacionaram-se negativamente com CO.
Meyer et. a/ (2002), testaram a relacédo das trés componentes do CO com as diferentes consequéncias do com-
promisso. Assim, as trés componentes do CO correlacionaram-se negativamente com as intencdes de furnover e

com o furnover, o que vai de encontro aos resultados alcancados por Mathieu e Zajac (1990). No estudo de



Meyer et al. (2002), também se verificou que colaboradores com maiores niveis de compromisso organizacional
tendem a apresentar maiores niveis de assiduidade e um maior nimero de comportamentos de cidadania.

Ja no que diz respeito aos seus colaboradores, o compromisso organizacional afetivo parece, por exemplo,
apresentar correlacdes positivas com a sua saude mental, bem-estar fisico e autoestima. E correlacdes negativas
com os seus niveis de stress, ansiedade ou depressao (Meyer & Maltin, 2010).

2.2 Processos cognitivos na resposta a questionarios

Desde 1980 que os investigadores tém vindo a interessar-se cada vez mais pela compreensao dos proces-
sos cognitivos e sociais envolvidos na resposta a questionarios (Collins, 2003). Nesse sentido, procuraram criar
uma nova area multidisciplinar, que viria a ficar conhecida como CASM - Cognitive Aspects of Survey Methodo-
logy (Schwarz, 2007). Os resultados dos estudos nesta area podem ser bastante proveitosos tanto para ajudar a
uma melhor compreensao dos processos psicolégicos envolvidos na resposta a questionarios, como para aper-
feicoar a metodologia que envolve questionarios, dado que é essencial assegurar a sua validade (Schwarz, 2007).
Para alcancar estes objetivos, os investigadores tém desenvolvido e utilizado varios métodos cognitivos, como
p.ex: as entrevistas cognitivas (que utilizaremos no presente estudo e abordaremos mais adiante) e a medicao
dos tempos de resposta (que também abordaremos mais a frente), entre outros. Estes métodos permitem sobre-
tudo a detecdo de problemas ao nivel da construcdo dos questionarios (Collins, 2003; Schwarz, 2007).

E unanime entre os investigadores que na resposta a questionarios (de atitudes ou comportamentais), os
processos cognitivos envolvidos, contemplam quatro etapas (Schwarz, 2000; Tourangeau & Rasinski, 1988):

e 1) Interpretar a questao, para perceber o que esta significa e que informacédo devera ser fornecida;

e 2) Aceder a memoria para procurar a informacao necessaria para formar um julgamento;

e 3) Formar um julgamento acerca da informacao recuperada;

e 4) Escolher uma resposta de entre as varias op¢des que sdo apresentadas.

Interpretacéo

0 mais importante nesta fase & que a compreensdo do item (ou questao) por parte do respondente, va de
encontro aquilo que o investigador que elaborou o questionario pretende. Mais do que a compreensao literal do
item, quem responde necessita de inferir a intencdo do mesmo, isto €, o seu significado pragmatico (Schwarz,
2007). De facto, podem surgir varios problemas nas etapas cognitivas seguintes, devido ao facto de os respon-
dentes interpretarem mal os itens (Tourangeau, Rips & Rasinski, 2000). Problemas na interpretacao do item
podem resultar de estarem a ser colocadas duas questdes diferentes ao mesmo tempo. Podem surgir multiplas
interpretacdes acerca do mesmo item. O item pode incluir termos que sdo pouco familiares para quem vai res-
ponder ou termos ambiguos que podem ser entendidos de forma diferente pelos diferentes respondentes. O
item pode também ser complicado em termos sintaticos (Schwarz, 2000;Tourangeau, Rips & Rasinski, 2000).

Recuperacao de Informacédo

Nesta fase, ap6s os respondentes terem interpretado o item, eles necessitam de recuperar informacao

importante da memdria. Em alguns casos, as pessoas podem aceder diretamente a um julgamento previamente



formado acerca de determinado assunto, o qual podem utilizar para fornecer uma resposta (julgamento imediato)
(Schwarz, 2000; Schwarz, 2007). No entanto, na maioria dos casos, os respondentes parecem nao ter uma
opiniao cristalizada a que possam aceder diretamente na memdria, necessitando portanto, de formar um julga-
mento /n /oco (Schwarz, 2000; Schwarz, 2007). Para tal, necessitam de recuperar informacdo relevante na
memoria, como: crencas (pensamentos acerca de si proprio, dos outros, de conceitos/objetos ou acerca da
relacdo entre todos - Furnham,2008), memorias de experiéncias anteriores e sentimentos (Schwarz & Oyserman
2001; Tourangeau & Rasinski, 1988). Os respondentes, no entanto, raramente conseguem recuperar toda a
informacao relevante sobre o assunto em questdo. Normalmente param de procurar informacdo na memdria
assim que a informacao recuperada, ja lhes permita formar um julgamento com um grau de certeza, considera-
do por eles suficiente (Schwarz, 2000). Também os itens anteriores podem ter um papel importante nesta fase e
consequentemente em todo o processo. As respostas aos itens anteriores podem disponibilizar na memdria
informacao temporaria, a qual pode influenciar a resposta aos itens subsequentes. Assim, os itens antecedentes
podem pressionar o respondente para responder de uma certa forma, ao tornar mais facil a recuperacao de
determinada informacao ou ao sugerir ao respondente, na fase seguinte, um determinado padrao de compara-
¢do para formar um julgamento (efeitos de contexto dos itens) (Schwarz, 2000; Tourangeau & Rasinski, 1988).
Para além destes efeitos, outros problemas podem surgir nesta fase de recuperacao de informacédo, como a
dificuldade do respondente em recuperar informacdo com precisdo ou o facto da informacao necessaria estar
total ou parcialmente indisponivel na memdria. Um item (ambiguo), que por exemplo estimule a recuperacao de
informacao demasiado abrangente, pode criar problemas ao respondente (Collins, 2003; Martin, 2006).

Julgamento

O julgamento é o processo pelo qual os respondentes formulam uma resposta para um determinado item
(Collins, 2003). Como ja foi referido, & necessario utilizar a informacéo recuperada na memaria para formar um
julgamento e por vezes, esse processo pode ser trivial, com os respondentes a recuperar da memoria, um jul-
gamento ja anteriormente formado sobre um determinado objeto (julgamento imediato), mas em muitas situa-
¢des a formacdo do julgamento parece ser mais complexa (Schwarz, 2000; Schwarz, 2007). A teoria da integra-
¢do da informacdo de Anderson (1973; 1981, cit in Tourangeau & Rasinski, 1988) ajuda a explicar como se
desenrolardo estes processos mais complexos. Segundo esta teoria, o processo de julgamento envolve: a classi-
ficacdo dos dados recuperados (numa determinada dimensédo, como a favorabilidade, por. ex), a sua pondera-
¢ao (o respondente associa um peso aos dados recuperados, de acordo com a importancia ou relevancia que
lhes atribui) e no final, a combinacéo de todos os dados para a formacéo do julgamento global (Anderson, 1973;
Anderson, 1981 cit in Tourangeau & Rasinski, 1988). A classificacao dos dados numa determinada dimensao
de julgamento, depende do critério ou padrao de comparacao utilizado para ancorar essa mesma dimensao
(Anderson, 1981 cit in Tourangeau & Rasinski, 1988). De facto, todo o julgamento humano é comparativo na
sua natureza, envolvendo a comparacao de um determinado objeto a ser julgado, com um critério ou padrao de

comparacao relevantes (Mussweiler, 2003). Assim, em termos gerais e de acordo com esta teoria, um respon-



dente forma o seu julgamento apds pesar em conjunto, os dados que classificou como mais e menos favoraveis
(Anderson, 1973). As dificuldades nesta fase prendem-se sobretudo com problemas na definicdo de padrdes de
comparacao, e com a excessiva complexidade de alguns julgamentos, em que o respondente pode apresentar-se
ambivalente ou revelar dificuldade para apresentar um julgamento global. As dificuldades na fase de julgamento
traduzem-se num maior grau de incerteza relativamente a resposta fornecida (Tourangeau & Rasinski, 1988).

Selecdo de Resposta

Na fase de selecao da resposta, podemos considerar a existéncia de duas etapas: na primeira o respondente
necessita de fazer corresponder o seu julgamento as opcdes de resposta e na segunda etapa, os respondentes
podem editar a sua resposta, devido a sensibilidade contextual dos itens (Collins 2003; Schwarz 2000; Touran-
geau, Rips & Rasinski, 2000). Fazer corresponder o julgamento as opcdes de resposta, implica que o responden-
te tenha de escolher uma das opcdes de resposta disponiveis no questionario (Collins, 2003). O respondente
pode sentir que nao conseguiu fornecer a sua resposta da forma mais desejada. Assim, a forma como a pessoa
decide responder ao item e (consequentemente) os resultados do questionario, podem ser influenciados pelas
opcdes de resposta disponiveis (Collins, 2003). Mesmo que tenha uma resposta clara para reportar, pode ser
dificil para o respondente adequa-la as opcdes de resposta, devido a sua formulacdo. Por exemplo, os limites
entre o "concordo totalmente" e o "concordo moderadamente" nao estdo exatamente definidos (Tourangeau,
Rips & Rasinski, 2000). Antes de comunicar as suas respostas, selecionando umas das opcdes disponiveis, o
respondente pode utilizar estratégias para editar as suas respostas, devido ao facto de o item ser considerado
por ele sensivel: quer seja por desejabilidade social, pelo facto do item ser considerado intrusivo, ou por receio
que as respostas sejam divulgadas a terceiros, neste caso dentro da organizacao. (Tourangeau, Rips & Rasinski,
2000). Desta forma, podem por exemplo ser utilizadas estratégias mais “defensivas”, devido a preocupacoes
com questdes de anonimato/confidencialidade, ou com a gestdo de impressdes (componente da desejabilidade
social). Estas ultimas, definem-se como uma distorcdo consciente das respostas por parte do participante para
apresentar uma imagem considerada por ele como mais positiva (Paulhus, 1984, 1991, cit in Vasilopoulos,
Reilly & Leaman, 2000). De acordo com Tourangeau & Yan (2007) existe de facto evidéncia que itens contex-
tualmente sensiveis, diminuem a taxa de resposta e incrementam os erros na comunicacdo de respostas. E
muito comum na resposta a questionarios, as pessoas fornecerem respostas falsas ou imprecisas relativamente
a topicos sensiveis. Estas, perante itens sensiveis, podem simplesmente nao querer dizer a verdade, o que cons-
titui um problema adicional para esses itens (Tourangeau & Yan , 2007).

2.2.1 Tempos de Resposta

Como ja foi referido, a medicdo dos tempos de resposta pode ser utilizada para detetar as causas de erros
nos itens dos questionarios e para ajudar a compreender melhor 0s processos cognitivos que 0s respondentes
utilizam ao responder aos itens (Callegaro ef a/,, 2006; Collins, 2003). A laténcia de resposta envolve medir o
tempo decorrido entre a apresentacdo da questao/item e a indicacdo da resposta (Collins, 2003). Para Draisma

e Dijkstra (2004) as questdes mais dificeis implicam maior nivel de processamento cognitivo, resultando em



maiores tempos de resposta. Desta forma, os tempos de resposta podem estar correlacionados com varios fato-
res: quer com os itens da escala, com as caracteristicas dos participantes ou até com as caracteristicas do con-
texto (ex: consequéncias da aplicacao da escala, distracoes, etc.) (Wise, Bhola, & Yang, 2006). Assim, no que diz
respeito aos itens, aqueles que sdo mais complexos, ambiguos ou mal formulados parecem estar associados a
maiores tempos de resposta (Bassili, 1996 ¢/t /n Draisma & Dijkstra (2004); Bassili & Scott, 1996; Vasilopoulos,
Reilly, &Leaman, 2000).

Relativamente as caracteristicas relacionadas com os participantes, os tempos de resposta podem ser
influenciados por fatores como: capacidade de processamento cognitivo, estabilidade das suas atitudes, deseja-
bilidade social e motivacao dos participantes (Wise, Bhola, & Yang, 2006). Participantes com pouca motivacédo
para o preenchimento de uma dada escala, parecem exercer menor esforco cognitivo e portanto despenderao
menos tempo de resposta (Callegaro ef al., 2006; Krosnick, 1991). Os tempos de resposta podem também
fornecer informacao sobre a estabilidade das atitudes dos participantes. Bassili and Flecher (1991) verificaram
que participantes com atitudes mais instaveis precisavam de maior tempo para responder as questdes. Também
Bassili (1995) verificou que topicos que provocavam mais conflitos de pensamentos, crencas e/ou sentimentos
nos respondentes, demoravam mais tempo a ser respondidos. Para Converse (1964, cit in Bassili & Flecher,
1991), quando se verifica um elevado grau de instabilidade das atitudes, nas respostas dos participantes, tal
facto pode ser devido a duas razdes:

e Muitos dos participantes constroem no momento as suas respostas as questdes, talvez porque nunca

tinham pensado com atencao sobre o assunto/tema que lhe esta a ser perguntado;

e Erros de medicao essencialmente relacionados com debilidades nas questoes/itens.

A acessibilidade da atitude parece ser o principal indicador da sua estabilidade, da sua forca e da sua previsibili-
dade (Fazio & Williams, 1996). Atitudes mais fortes e estaveis parecem ser mais consequentes na predicao de
comportamentos (Johnson ef a/,, 2002). A acessibilidade da atitude refere-se assim a facilidade ou rapidez com
que esta é ativada na mente da pessoa (Bassili, 1995). Quanto mais acessivel, mais forte e estavel for a atitude,
maior sera o grau de certeza da pessoa relativamente a sua resposta e portanto menor devera ser o tempo que
demora a responder (Draisma & Dijkstra, 2004). No que diz respeito as estratégias de edicdo de resposta,
alguns autores, tendo por base este modelo dos processos cognitivos, consideram que elas provavelmente
podem requerer um maior esforco em termos cognitivos (Krosnick, 1999 cit in Callegaro et al., 2006; Riemer &
Shavitt, 2011). Consequentemente, considera-se provavel que esse esforco se traduza num maior tempo de
resposta as questdes por parte dos participantes (Callegaro ef a/, 2006). Para Tourangeau & Yan (2007), se os
itens sensiveis (seja devido a desejabilidade social ou receio de divulgacdo de respostas a terceiros, p.ex),
desencadeiam processos de edicao de resposta por parte dos respondentes, é de esperar que entdao estes
demorem mais tempo a responder a itens sensiveis do que a itens ndo sensiveis (que apresentem semelhante
grau de exigéncia cognitiva). Alguma evidéncia suporta esta tese. Por exemplo, Holtgraves (2004) (cit in Touran-

geau & Yan, 2007) relatou que o tempo de resposta as questdes aumentava quando estas despertavam nas



pessoas maiores preocupacoes de desejabilidade social. No que diz respeito a veracidade das respostas, McDa-
niel & Timm (1990) descobriram que as pessoas demoravam mais tempo a mentir do que a dizer a verdade na
resposta a itens de dados biograficos, nomeadamente no que diz respeito ao consumo de drogas e ao seu histo-
rico de empregos.

Com base nos diversos estudos realizados, pode-se concluir que o tempo de resposta pode servir como indi-
cador de varios fatores: a estabilidade, forca e acessibilidade das atitudes, problemas relacionados com a formu-
lacdo/ambiguidade dos itens, ou problemas relacionados com a sensibilidade contextual dos itens (Draisma &
Dijkstra, 2004). Em todos esses estudos, podemos considerar que existe um fator global comum, que ¢ a difi-
culdade do item. A dificuldade de um determinado item parece provocar no respondente um estado de incerteza,

que causa maiores laténcias de resposta (Draisma & Dijkstra, 2004).

3. Objetivos do estudo

e Procurar identificar e compreender a origem de possiveis problemas de construcdo que possam existir
no instrumento (OCQ). Sobretudo, tentar identificar possiveis debilidades nos itens que o compdem.

e Tentar perceber se, para além das técnicas da entrevista cognitiva, também a medicao dos tempos de
resposta pode efetivamente ser um bom indicador da existéncia de problemas com os itens, como
outros estudos, supra citados, sugerem. Para tal, pretende-se testar, se a dificuldade dos itens, perce-
bida pelos colaboradores, se correlaciona positivamente com o tempo de resposta.

e Pretende-se também fornecer contributos para a validade do constructo. Para tal, sera importante ten-
tar analisar a validade de conteudo do OCQ, tendo por base os dados obtidos junto dos participantes.
Isto &, tentar perceber se os itens do OQC sao relevantes e representam adequadamente o constructo

de compromisso organizacional (se estes refletem e cobrem adequadamente este constructo).

4. Metodologia

4.1 Amostra

Para a realizacdo desta investigacédo, procedeu-se a recolha de dados junto de uma empresa do setor das
Tecnologias da Informacéo (TI), situada no norte de Portugal, na qual o autor do presente estudo ja havia reali-
zado um projeto também num ambito académico. A amostra deste estudo ¢ composta por 16 colaboradores,
sendo 8 do sexo masculino e 8 do sexo feminino, com idades compreendidas entre os 27 e 0s 41 anos (média
= 33,25; d.p = 3,77). Relativamente & antiguidade na organizacdo, o tempo médio de trabalho dos colaborado-
res na mesma é de 8,38 anos (d.p= 4,99). Do total dos participantes, 81,3% tém Licenciatura pré Bolonha
(n=13) e 18,8% tém o0 12° ano de escolaridade (n=3).
4.2 Metodologia para a recolha de dados
Entrevista

Neste estudo, para a recolha de dados foi utilizada a entrevista semiestruturada, e nesta foram aplicadas

técnicas da Entrevista Cognitiva. A entrevista cognitiva, como ja foi referido anteriormente, tem por base a teoria



dos processos cognitivos envolvidos na resposta a questionarios e apresenta como objetivos: a compreensao das
estratégias utilizadas pelas pessoas para responder aos itens dos questionarios e a detecdo das causas de even-
tuais erros que esses questionarios possam apresentar (Willis, 2004). Podemos considerar a existéncia de dois
tipos de entrevistas cognitivas (Willis, 1999): Pensamento em voz alta (“ 7hink-Aloud Interviewing”) e Sondagem
Verbal (“Verbal Probing") . No primeiro tipo, indica-se a pessoa que va “pensando em voz alta” a medida que
vai respondendo as questdes. Neste tipo de entrevistas, o entrevistador nao é tao interventivo, ao contrario das
entrevistas de Sondagem Verbal, que requerem um maior controlo da entrevista por parte do entrevistador (Willis,
1999). Dentro das entrevistas cognitivas de Sondagem Verbal, podemos encontrar duas abordagens: Concorren-
te e Retrospetiva. Na abordagem concorrente, as perguntas séo colocadas item a item, ou seja, sempre apos a
pessoa responder a cada item. Na abordagem retrospetiva, a pessoa responde ao questionario por inteiro (todos
os itens) e depois no final sdo-lhe colocadas as perguntas sobre os itens (Willis, 1999). No presente estudo,
optou-se por utilizar técnicas de Sondagem Verbal, para permitir um melhor controlo da entrevista. Esta teria que
ser retrospetiva, dado que era necessario registar o tempo total de preenchimento do questionario, para além do
registo dos tempos de resposta a cada item. No final da entrevista semiestruturada, apds terem sido utilizadas
técnicas da entrevista cognitiva, foram também colocadas questdes aos participantes que visavam a obtencéo de
informacao relativamente a facilidade de preenchimento, a adequacao das opcdes de resposta, e a representati-
vidade e relevancia dos itens do questionario face a tematica do compromisso organizacional.
Instrumento

O Organizational Commitment Questionnaire (0CQ) é composto por 15 itens, os quais sdo avaliados numa
escala Likert de 7 pontos. Os itens 3, 7, 9, 11, 12 e 15 estao invertidos. Os respondentes tém que expressar o
seu grau de concordancia relativamente a cada afirmacéo (item) selecionando uma opcdo numa escala 1 a 7,
representada da seguinte forma: 1- Discordo totalmente; 2- Discordo moderadamente; 3- Discordo ligeiramente;
4- N&o concordo nem discordo; 5- Concordo ligeiramente; 6- Concordo moderadamente; 7- Concordo totalmente.
Os estudos realizados por Mowday et a/. (1979), com cerca de 2563 colaboradores em 9 organizacoes distintas,
mostraram que o instrumento apresentou resultados satisfatorios, no que respeita a confiabilidade e validade
(predictiva, convergente e discriminante). O OCQ foi adaptado e validado para a populacao organizacional portu-
guesa por Carochinho et a/ (1998). Estes autores concluiram com o seu estudo (que englobou cerca de 2230
colaboradores), que o instrumento se apresentava adequado e validado para a cultura organizacional portuguesa.
Foi este instrumento, adaptado e validado para a cultura organizacional portuguesa que utilizamos no presente
estudo, aplicando-o através de um computador, com recurso ao programa Superlab (vs 4.5), de modo a permi-
tir também a obtenc&o dos dados referentes aos tempos de resposta.
4.3 Procedimentos

Numa fase inicial, foi contactada a Administracdo da empresa no sentido de obter autorizacdo para a realiza-
cao do estudo. Apds a obtencdo da autorizacao, foi necessario contactar diretamente com cada participante para

agendar a experiéncia (foram escolhidos aqueles que revelavam disponibilidade mais imediata). Foi solicitado a
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organizacao, a cedéncia de um espaco com as caracteristicas apropriadas (de privacidade) para a realizacao do
estudo. Antes de iniciar a experiéncia, o participante foi informado acerca dos objetivos da investigacao, das
atividades que esta englobava e acerca do grau de confidencialidade dos dados. Apds estas explicacdes, foi dada
a liberdade ao participante de nao participar no estudo caso assim o desejasse. Depois, procedeu-se a aplicacao
do questionario Organizacional Commitment Questionnaire (Carochinho et al., 1998) através de um computador,
utilizando-se para tal, o programa SuperLab (vs 4.5). Este permite registar, para cada item, a classificacdo dada
pelo participante e a laténcia da resposta. Inicialmente e para que o colaborador se familiarizasse com o pro-
grama, foi criado um ficheiro-teste. Durante este teste, era esclarecida qualquer duvida que o colaborador
pudesse apresentar. Posto isto, foi entdo aplicado o questionario em computador, sendo que no programa eram
também expostas as instrucdes do questionario. Apos o preenchimento do questionario, a fase seguinte consis-
tiu na realizacdo da entrevista. Para nao tornar esta entrevista excessivamente demorada, optamos inicialmente
por abordar apenas os itens que o participante tivesse considerado mais e menos dificeis de responder, o que
foi feito apresentando-lhe a versdo do questionario em papel (anexo 3). Depois para cada item indicado, seguiu-
se 0 guido da entrevista (anexo 2). A medida que se foram realizando as entrevistas sucessivas alteramos ligei-
ramente a estratégia de entrevista e focaram-se também itens que tinham sido menos referidos pelos participan-
tes anteriores, mesmo que nao fossem indicados como sendo faceis ou dificeis pelo entrevistado. Apos a explo-
racdo dos itens, eram colocadas aos participantes outras questdes ja referidas anteriormente sobre: a facilidade
de preenchimento do questionario, em geral, a adequacao das opcoes de resposta e a representatividade e
relevancia dos itens face a tematica do Compromisso Organizacional.

4.4 Metodologia para a analise de dados

Neste estudo, para analisar os dados recolhidos na entrevista (referentes a exploracao dos itens), foi realiza-
da uma analise de conteudo, dado que segundo Bardin (1977, p.44) esta permite "conhecer aquilo que esta por
tras das palavras sobre as quais se debruca" na “busca de outras realidades através das mensagens”. Assim,
seguindo as fases propostas por Bardin (1977) na pré-analise, procedeu-se a preparacao e organizacao do
material a ser analisado, tendo sido transcritas todas as entrevistas realizadas (corpus de texto sujeito a analise
¢ assim constituido pelas 16 entrevistas realizadas). Depois, na fase de exploracdo do material, procedeu-se a
codificacao (recorte e agregacao dos dados brutos do texto, em unidades de registo que permitem expressar ou
representar o contetdo relevante do texto) e seguidamente a categorizacdo dos dados (Bardin, 1977). Nesta,
primeiro discriminaram-se os dados (unidades de registo) e depois estes foram agrupados, tendo em conta as
suas caracteristicas, em categorias e subcategorias definidas a priori (& luz da teoria dos processos cognitivos
envolvidos na resposta a questionarios) (Bardin, 1977). Assim, neste estudo foram definidas 4 categorias:
“Interpretacdo”; “Recuperacao de Informacéo”; “Julgamento”; “Selecdo de Resposta”. Na categoria de “Recu-
peracao de Informacéo”, foram definidas 3 subcategorias: “Memorias de experiéncias anteriores”,“Crencas” e

“Sentimentos”. Na categoria de “Selecdo de Resposta” foram definidas 2 subcategorias: “Corresponder o jul-
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gamento as opcoes de resposta” e “Estratégias de edicdo de resposta”. Foram assim criadas 15 grelhas de
analise para cada um dos itens constituintes do questionario (dado que todos foram explorados nas entrevistas).
Em funcao dos objetivos propostos para este estudo, foi criada também uma grelha de sintese com duas
categorias: “Relevancia e representatividade dos itens face a tematica de Compromisso Organizacional” e “Ade-
quacao das opcdes de resposta”. Para analisar os dados quantitativos recorreram-se aos seguintes programas:

Microsoft Office Excel 2007 e SPSS Statistics, versao 17.0.

5.Resultados

5.1 Indice de dificuldade dos itens
Para testar a correlacao entre o tempo de resposta médio e a dificuldade dos itens (percebida pelos colabo-

radores), recorreu-se a correlacdo de Pearson, dado que este tipo de correlacdes é a mais apropriada para
variaveis intervalares (tempo de resposta médio e indice de dificuldade dos itens). Assim, para criar um indice
de dificuldade para cada item, definiu-se uma escala em que se atribuiu o valor 1 quando o Colaborador referiu
o item como sendo dificil; valor O quando nao referiu o item (neutro); e -1 quando referiu o item como sendo
facil. Depois para cada item, foram somados os valores de todos os colaboradores, constituindo desta forma o
indice de dificuldade desse mesmo item. Assim, quanto maior o valor do indice de dificuldade de um item maior
a dificuldade desse item percebida no conjunto de respondentes.

Foi encontrada uma correlacdo positiva estatisticamente significativa entre o tempo de resposta médio e a
dificuldade dos itens (r = .90, p<.01). Esta correlacdo pode ser classificada como muito alta'. Podemos assim
concluir que um maior grau de dificuldade dos itens esta associado a um maior tempo de resposta.

Outro dado interessante, foi a correlacdo também significativa mas negativa (r = -.79, p<.01), encontrada
entre a pontuacao média de cada item e o tempo de resposta médio. Assim, uma menor pontuacao dos itens
esta associada a um maior tempo de resposta. Talvez os colaboradores, sabendo o objetivo e sentido do ques-
tionario, que aborda um topico organizacional sensivel (grau de compromisso dos colaboradores com a organi-
zacao), demorem mais tempo a seleccionar uma resposta negativa, por necessitarem de avaliar o impacto que a
seleccao dessa resposta pode vir a ter na organizacao.

5.2 Anélise de contelido das entrevistas
A partir da analise de conteudo das entrevistas foi elaborado um relatorio com a descricao e interpretacao

dos dados obtidos da exploracdo de cada item (tendo por base o modelo dos processos cognitivos envolvidos na
resposta a questionarios). Estes dados podem ser encontrados no anexo 1. No entanto, foi realizada uma sintese
dos dados mais relevantes, a qual sera apresentada de seguida na Tabela 1. Nesta, é também apresentado para
cada item, o tempo de resposta médio, o indice de dificuldade e a sua pontuacdo média (T.R.M (d.p) = tempo de
resposta médio para cada item em segundos e desvio padrdo em segundos; I.D = indice de dificuldade de cada

item; P.M (d.p) = pontuacdo média em cada item e desvio padréo).

! Pestana e Gageiro (2003) sugerem o seguinte critério para interpretar o valor das correlagdes: 0,90<r>1 indica uma correlacdo muito
alta; 0,89<r>0,70 indica uma correlacao alta; 0,40<r>0,69 indica uma correlacdo moderada; 0,20<r>0,39 indica uma correlacao baixa e
r<0,20 indica uma correlacdo muito baixa.
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Tabela 1 — Sintese dos dados mais relevantes da andalise dos dados das entrevistas.

Pontuacdo média global da Escala (d.p) = 5,44 (1,72)

Itens | TRM | I.D | P.M Fase de Recuperacéo de Fase de Selecéo de
(d.p) (d.p) Fase de Interpretacdo Fase de Julgamento Comentarios
Informacéo Resposta
ITEM Interpretacao simples e unifor- | Sem dificuldades. Recupe- | O julgamento foi considerado | Registou-se algum desani- Néo foram relatadas
1 me, no sentido da disposicdo | rados sentimentos e sobre- | simples. No global, foi sobretu- | mo pelo de facto de no grandes dificuldades
(Anexo 7,43 -8 6,56 | dos colaboradores para dar o | tudo memorias de expe- | do recuperada informacdo | questionario, ndo se poder na resposta a este
(1,66) (0,51) | maximo em prol da empresa, | riéncias anteriores, em que | classificada como favoravel | explicar, como se desejaria, | /temn.
Ll nomeadamente efetuar horas | os colaboradores realizaram | para que o julgamento tendes- | a opcdo de resposta sele-
extras. horas extras. se para o “Concordo”. cionada.
ITEM Simples e uniforme: em termos | Nao foram registadas difi- | No geral, o julgamento foi | Sem dificuldades a registar. | £ste item foi consi-
2 da sua satisfacdo com a | culdades neste processo. considerado  imediato  (Ja derado facil de res-
(Anexo 8,29 -5 5,94 | empresa e 0 seu ambiente. teriam na memodria, um julga- ponder.
(2,21) (1,39) mento previamente formado
12) relativamente ao objeto de
atitude).
ITEM Alguma ambiguidade: multiplas | O respondente que teve | Alguns colaboradores conside- | Voltou a lamentar-se o facto | A inverséo do item e
3 interpretacdes acerca de “leal- | dificuldades com a inversdo | raram o julgamento imediato. | de no questionario ndo se | @ ambiguidade de
(Anexo dade”. Um respondente revelou | do item, tera passado dire- | Noutros casos, o julgamento | poder explicar as opcdes de | “lealdade”,  causa-
13 dificuldades devido ao facto do | tamente para a fase de | parece ter sido mais complexo. | resposta selecionadas, e | ram algumas dificul-
: 1053 item ser invertido, tal facto | selecdo de resposta (como | Nomeadamente, num caso em | registou-se a edicdo de | dades neste item.
' 0 6,06 | confundiu o seu raciocinio. teve dificuldades em perce- | que foi recuperada informacdo | uma resposta (desejabilida- | Foram atribuidos
(5,33) (1,48) ber o item, escolheu a | classificada como favoravel e | de social). varios significados a
opcéo 4). desfavoravel. Verificou-se tam- “lealdade”,
bém num caso, efeitos de
contexto dos itens (resposta ao
item anterior tera condicionado
julgamento do colaborador).
ITEM Relatada ambiguidade na inter- | Ambiguidade estimulou a | Julgamentos complexos. Na | Dificuldades: Alguns res- | A ambiguidade de
4 pretacdo do item. Nomeada- | recuperacdo de demasiada | formacdo do julgamento, o | pondentes alegaram nao | “Quase que aceitaria
(Anexo 12.90 mente a expressdo “qualquer | informacao. Sobretudo | exercicio de alguns cargos foi | saber o que responder. | qualquer cargo’,
14 ' 7 2,81 | cargo”, que foi considerada | crencas, e memorias de | classificado como informacdo | Assim, a opcdo 4 “N&o | provocou  dificulda-
: (5,64) (1,60) | demasiado vaga. Para os cola- | quando foram exercidas | positiva (favoravel) e a de | concordo nem discordo”, | des em todas as

boradores “qualquer cargo”
engloba muitos cargos, o que
dificulta o seu julgamento.

outras funcdes na empresa.

outros como negativa (desfavo-
ravel). Revelada pouca certeza
nos julgamentos formados.

foi utilizada algumas vezes,
devido a pouca especifici-
dade do item.

fases.
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Itens | TRM | 1D | PM B Fase de Recuperacdo de Fase de Selecdo de o
(d.p) (d.p) Fase de Interpretacdo . Fase de Julgamento Comentarios
Informacéo Resposta
ITEM Registaram-se algumas dificulda- | Neste item foram recuperadas | Em geral, os julgamentos | Pouca seguranca na opcao | “Valores” foi con-
5 des, tendo alguns colaboradores | sobretudo crencas: acerca de si | ndo terdo sido imediatos. | de resposta escolhida, | siderado ambiguo,
(Anexo 11,34 544 considerado o item ambiguo. | proprios, relativamente as prati- | Verificou-se algum grau de | sobretudo devido as difi- | criando  dificulda-
15 (3.46) 3 (1’26) Foram atribuidos diversos significa- | cas e regras da organizacdo e a | incerteza (pouca confianca) | culdades na interpretacdo | des aos colabora-
L5) ' ' dos a “valores”. forma como consideram que | dos colaboradores relativa- | do item. dores.
uma organizacao deve ser geri- | mente aos julgamentos que
da. estes formaram.
ITEM 661 Simples e uniforme: em termos da | Sem dificuldades. Recuperados | Na maioria dos casos: jul- | Sem dificuldades a registar | £ste item foi con-
6 ' -4 6,00 | sua satisfacdo por fazerem parte da | sobretudo sentimentos relativa- | gamento imediato. nesta fase. siderado de facil
(Anexo (2,80) (1.21) | empresa. mente & empresa. resposta.
1.6)
ITEM Problemas de ambiguidade e mul- | Dificuldades por nao possuirem | No geral, verificou-se um | Foram registadas dificul- | Vdrias dificuldades:
tiplas interpretacoes: “Organizacdo | informacdo que  pudessem | elevado grau de incerteza | dades. Devido ao grau de | a ambiguida-
(Anexo Diferente” foi considerado muito | recuperar sobre a outra organi- | nos julgamentos. Foram | incerteza nos julgamentos, | de/multiplas inter-
17 vago; Multiplas interpretacdes, com | zacdo: a “Organizacao diferen- | identificadas duas interpre- | foi selecionada frequente- | prefacées,a ausén-
L7) 13.66 potencialidade do item apresentar | te”. tacoes distintas. Num caso, | mente a opcao “4”. O | cia de padroes de
' 7 3,94 | duas ideias distintas: a pessoa | Quem trabalhou sempre na | foram registados efeitos de | item foi considerado tam- | comparacéo,
(4,56) (1,39) | pode sentirse bem a trabalhar | atual empresa, referiu dificulda- | contexto dos itens do ques- | bém um pouco sensivel | efeifos contextuais
noutra organizacao diferente sem o | des por ndo ter padrédo de com- | tionario (as respostas aos | (quanto ao receio da | dos itens, sensibi-
trabalho ter que ser necessaria- | paracao, para poder formar um | itens anteriores, parecem ter | divulgacdo da resposta a | /idade contextual
mente similar. (importancia atual | julgamento. condicionado o seu julga- | terceiros, dentro da orga- | do ifem, causaram
da polivaléncia no trabalho) mento). nizacao). problemas nas
respostas.
ITEM Interpretacdo uniforme: no sentido | Num caso, o julgamento parece | No geral, revelada facilidade | Pessoa pode preocupar-se | Registadas poucas
8 da sua motivacdo no trabalho. Mas | ter sido imediato (praticamente | e certeza no julgamento. Um | sobretudo em  querer | dificuldades, mas
(Anexo o item tanto foi interpretado no | ndo foi necessario recuperar | respondente possuiu mais | deixar a impressao de que | destacam-se possi-
L8 sentido dos fatores extrinsecos do | informacédo). Foram relatadas | dificuldades, devido & ambi- | tem boas performances | veis problemas na
L8 9,02 569 trabalho (ex:salario) como no senti- | principalmente memdrias de | guidade na interpretacdo do | (poderd levar a respostas | inferpretacdo e de
(3.28) -2 (1'08) do dos fatores intrinsecos (ex: | experiéncias anteriores sobre | tipo de estimulo. Para este, | + altas) Ou, como no caso | de desejabilidade

sentimento de realizacao).

situacbes em que 0s colabora-
dores consideraram que foram

as suas boas performances
nao se devem apenas aos

relatado na fase anterior,
um colaborador ao res-

(sobretudo  querer
deixar a impressao

(ou nao) estimulados pela | estimulos da organizacdo | ponder, pode sentir que a | de que se ftem
empresa e crencas relativamen- | (ex: salario), mas também | sua motivacao intrinseca | boas  performan-
te a motivacéo no trabalho. ao seu estimulo intrinseco. esta a ser desvalorizada. ces).
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Itens | TRM | I.D | P.M Fase de Recuperacédo Fase de Selecdo de Res-
(d.p) (d.p) Fase de Interpretacdo B Fase de Julgamento Comentarios
Informacéo posta
ITEM A expressdo “pequenas mudan- | Necessario recuperar varia | Observado elevado grau | Existéncia de dificuldades Neste item a princi-
9 cas” causou dificuldades aos | informacdo (crencas sobre | de incerteza no julgamen- | devido ao grau de incerteza | pal dificuldade pren-
(Anexo colaboradores e foi considerada | aquilo que mais e menos valori- | to (tal poderia ser diferen- | no julgamento. deu-se com a ambi-
ambigua: Pequenas mudancas ao | zam numa organizacao, sobre o | te consoante as “peque- | Observou-se um engano na | guidade do item. No
L2l 13,21 4 5,25 | nivel da Estrutura? Salarios? Hora- | panorama atual de emprego, o | nas mudancas”). Julga- | resposta fornecida, devido a | entanfo a inversdo e
(4,28) (1,88) | rio? Pequenas e significativas? Ou | seu estado de satisfacdo atual | mentos algo complexos, | inversdo do item. a sua sensibilidade
mudangas insignificantes? com a empresa, etc.). Devido & | com muita da informagédo | Item foi considerado sensi- contextual  também
ambiguidade, foi dificil conse- | recuperada a ser classifi- | vel em termos de receio de | podem causar dif-
guirem recuperar informacdo | cada como favoravel e | divulgacdo das respostas a culdades aos res-
de forma rapida e precisa. desfavoravel. terceiros na organizacéo. pondentes.
ITEM Interpretacdo algo uniforme: no | Recuperacdo de memorias da | Elevado grau de incerteza | Dificuldades na selecao de | Alguma subjetividade
10 sentido da sua satisfacdo em | altura em que entraram na | no julgamento dos cola- | resposta, devido ao grau de | do ifem. Dificuldades
(Anexo trabalhar na atual organizacdo e | empresa. boradores  devido  a | incerteza relativamente ao | para os colaborado-
ndo noutra. Mas, "outras pelas | Em termos globais, dificuldade | auséncia de padrdes de | seu julgamento. Nesse | res em  arranjar
L.10 10,65 569 quais poderia ter optado” parece | dos respondentes em recuperar | comparacao. sentido, devido as duvidas | padrées de compa-
(4.43) 4 (1:25) ter sido interpretado de modo | informacao precisa que servisse | Inexisténcia de outras | que o item levantou, em | racdo, principalmen-
diferente: num espectro mais | de padrdo de comparacédo, para | opcdes aquando  da | algumas situacdes foi sele- | fe para aqueles que
alargado de hipdteses (qualquer | formarem posteriormente um | entrada de alguns colabo- | cionada a opcdo 4 “Nao | ndo tinham outras
empresa) ou nas opcdes que | julgamento. radores na empresa, | concordo nem discordo”. opcoes no momento
tinham na altura em que entra- dificultou a sua resposta. em que aderiram a
ram para a presente organizacao. empresa.
ITEM A interpretacdo deste item foi | Este processo foi referido como | Julgamentos imediatos. | Nao foram registadas difi- | O ifem foi considera-
11 893 uniforme e considerada simples: | tendo sido facil. Segundo os | Para um respondente, | culdades nesta fase. do fdcil. Referida
(Anexo -3 6,56 | sobretudo no sentido de estarem, | colaboradores, praticamente | apenas a inversao do item apenas a Inversgo
(2,71) 0.89) | o nao, insatisfeitos e dececiona- | ndo foi necessario recuperar | tera atrasado a formacao como causando
Ll dos com a empresa. informacéo. do seu julgamento. alguma dificuldade.
ITEM No geral item interpretado simi- | Nao foram registadas dificulda- | Muitos julgamentos n&o | Este item foi considerado | Foram encontradas
12 larmente. Contudo foi considerado | des nesta fase, mas foi neces- | foram imediatos, pois os | como sendo muito sensivel | dificuldades  neste
(Anexo 15 42 um pouco complexo quanto & sua | sario recuperar alguma infor- | colaboradores para a sua (gm termos do receio da | /fermn, nomeadamente
L1 ' 6 4,19 | formulacdo. Um  respondente | macdo, sobretudo memorias de | formacdo, precisaram de | divulgacdo de resposta a | na sua complexa
- (6,27) (2,01) | compreendeu o item no sentido | experiéncias anteriores, de | pesar alguma informacdo | terceiros na organizacdo). | formulacdo, e no seu

das politicas globais da empresa e
nao das mais relativas aos seus
empregados

situacdes em que concordaram,
ou nao, com as politicas da
empresa.

classificada como positiva
(favoravel) e negativa
(desfavoravel).

Pareceu verificar-se tam-
bém alguma defensividade
na resposta a este item.

grau de sensibilidade
contextual, que
parece ser elevado.
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Itens | TRM | I.D | P.M Fase de Recuperacédo Fase de Selecdo de
(d.p) (d.p) Fase de Interpretacdo . Fase de Julgamento Comentarios
Informacéo Resposta
ITEM Algumas divergéncias na interpre- | Destaca-se sobretudo a | Os colaboradores relataram | No geral ndo foram O iftem foi considerado
13 tacdo do item (quanto ao tipo de | recuperacdo de informacdo | que o seu julgamento foi prati- | relatadas dificuldades. facil. No  entanto,
(Anexo preocupacao). sobre uma situacdo de | camente imediato. Porém, detetada outra podem aavir problemas
“Preocupo-me seriamente com o | mudanca pela qual a vez a necessidade de aa interpretacédo. Quem
L13 futuro desta organizacdo”, no sen- | empresa passou. Tal facto, explicar as opcdes de Interpreta preocupacdo
tido de: interesse pelo crescimen- | poderd ter influenciado resposta. Mais concre- | como medo (que a
7,02 , . o
5 6,06 | to/sucesso da empresa; ou medo | alguns colaboradores a tamente a necessidade organizacdo feche e
(1,82) (1,65) | de a empresa encerrar e conse- | interpretarem o item mais de se explicar o tipo de | perca o emprego), pode
quentemente perderem o emprego. | no sentido de medo. preocupacdo sentida dizer que ndo se preo-
Diferenca nas interpretacdes entre (realcar o interesse cupa, no sentido de
os respondentes pode originar afetivo pela organizacéo | afirmar que o seu com-
respostas a “coisas” diferentes (o e nao o medo de esta promisso (e preocupa-
que se verificou). encerrar/perder o cdo) com esta, nao é
emprego). Instrumental
ITEM Interpretado sobretudo em termos | Relatada  auséncia  de | Verificou-se a existéncia de um | Sentiram-se  algumas | Regisiadas dificuldades
14 de satisfacdo, motivacdo ou | informacdo necessaria para | elevado grau de incerteza nos | dificuldades na altura | neste item, tendo sido
(Anexo ambiente de trabalho. Porém, | responder. Ambiguidade | julgamentos. Por exemplo, um | de escolher uma opcéo | sobretudo relatada
1.14 alguma ambiguidade, causou mul- | sentida na interpretacdo do | respondente identificou as duas | de resposta, decorren- | ambiguidade e falta de
tiplas interpretacées: a melhor | item, causou dificuldades | diferentes interpretacées: Se | tes da incerteza no | dados para  formar
empresa de todas as possiveis? ou | na definicdo de padrdes de | fosse relativamente a todas as | julgamento. Por exem- | julgamento (para os
10,74 6 494 das mais “acessiveis”, como p.ex | comparacao. Sobretudo, | empresas que existem, o seu | plo, no caso do respon- | colaboradores foi difici/
(3.34) (1:69) empresas onde o colaborador j& | quem sempre trabalhou na | julgamento tendia para o dis- | dente referido na fase | definir  padroes  de
trabalhou? No geral, houve uma | atual empresa, relatou nao | cordo. Se fosse relativamente | anterior, este também | comparacdo, sobretudo
interpretacao mais literal do item, o | possuir base de compara- | as mais acessiveis, tendia para | lamentou nao poder | para aqueles que traba-
que causou dificuldades, pois “para | cdo para poder fornecer | o concordo. explicar no questiona- | /haram  sempre  na
mim esta é a melhor organizacdo | uma resposta. rio, a resposta que | mesma empresa).
para se ftrabalhar” sugere uma escolheu, que foi a
comparacao. opcdo 4 “N&o concordo
nem discordo”.
ITEM Interpretacdo simples e uniforme: | Os colaboradores parece- | No geral, sem dificuldades. Os | Nao foram expressadas | O item foi considerado
15 7,05 6.50 no sentido de estarem, ou ndo, | ram recuperar rapidamente | julgamentos foram na maioria | dificuldades relativa- | 7dcil de responder pelos
(Anexo (172) -7 (1:21) arrependidos e insatisfeitos por | a informacdo considerada | imediatos. Efeitos de contexto | mente a fase de sele- | colaboradores.
115 trabalhar na empresa. por eles necessaria para | dos itens parecem ter sido | céo de resposta.

fornecer uma resposta.

registados novamente.
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De seguida apresentam-se dados referentes a outros objetos de analise nas entrevistas.
5.3 Facilidade e tempo de preenchimento
O questionario foi considerado por todos os colaboradores como sendo breve e de facil preenchimento. O

tempo médio de preenchimento foi de 2,55 minutos (d.p = 0,59 minutos), variando entre 1,56 e 3,76 minutos.

5.4 Adequacao das opgdes de resposta
Confirmando aquilo que os Colaboradores iam referindo na resposta as questdes sobre a primeira fase da

“Selecdo de resposta”, apenas 4 indicaram achar adequadas as opcdes de resposta do questionario. A maioria
manifestou a sua preferéncia por cinco opcdes de resposta em vez de sete, nomeadamente a juncao do “Con-
cordo moderadamente” com o “Concordo ligeiramente” (0 mesmo acontecendo com o “Discordo moderada-
mente” e o “Discordo ligeiramente”), por acharem as opcdes demasiado semelhantes, o que segundo eles,
tornava a sua distincao dificil.

6. Discussédo dos Resultados

Os resultados obtidos neste estudo permitem obter informacéo importante sobre a validade desta medida do
compromisso organizacional e confirmar que a utilizacdo de métodos cognitivos, como a aplicacdo de técnicas
da entrevista cognitiva e a medicdo dos tempos de resposta, pode ser bastante Util na analise de instrumentos
(Biemer & Lyberg, 2003). A correlacao observada entre a dificuldade dos itens (percebida pelos colaboradores) e
o tempo médio de resposta foi muito elevada (r =. 90), o que sugere, que a informacdo dos tempos de resposta
pode realmente ser proveitosa para identificar e analisar possiveis problemas nos itens. Esta forte correlacao e
0s resultados alcancados anteriormente por outros autores (noutros estudos ja mencionados), que demonstram
que varias dificuldades dos itens (como a ambiguidade, sensibilidade contextual dos itens e instabilidade de
atitudes) estao associadas a maiores tempos de resposta, reforcam a validade dos dados obtidos nas entrevistas
realizadas, os quais discutiremos de seguida. Inicialmente serao discutidos os principais resultados obtidos rela-
tivamente aos problemas de construcao do questionario, e posteriormente abordaremos os contributos do pre-
sente estudo para a validade do constructo.

6.1 Problemas na construcgado do questionario (OCQ)

Relativamente a analise da construcao do questionario, analisando os dados obtidos podemos concluir, por
exemplo, que existem itens com problemas ao nivel da sua interpretacao, nomeadamente: termos ambiguos que
podem ser compreendidos de forma distinta pelos respondentes, multiplas interpretacées com diferentes ques-
toes (ideias) a serem colocadas ao mesmo tempo e problemas ao nivel da complexidade da formulacédo do item
De facto, os itens parecem ser interpretados muitas vezes na sua forma literal, o que pode levar a que os res-
pondentes detetem mais facilmente problemas na sua construcao. No total dos 15 itens que compdem o ques-
tionario, 10 revelaram problemas nesta fase (interpretacao). Por exemplo, nos itens 3 e 5, foi registada ambigui-
dade relativamente ao significado de “lealdade” e de “valores”, tendo os respondentes interpretado de modo
diferente o seu significado. No item 3, “lealdade” foi interpretada por exemplo, tanto no sentido de um colabora-
dor ndo criticar negativamente a organizacdo como em termos de este ndo abandonar faciimente a empresa e

no item 5, os respondentes apresentaram varias diferentes interpretacdes para “valores”. Também os itens com
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um maior indice de dificuldade (I.D) (e aos quais os colaboradores demoraram mais tempo a responder), revela-
ram problemas ao nivel da fase de interpretacdo: nomeadamente o item 4 (1.D=7); o item 7 (1.D=7); o item 12
(I.D=6) e o item 14 (1.D= 6). No item 4, “qualquer cargo” foi considerado ambiguo, o que de facto criou mais
problemas aos respondentes, pois dependendo de qual fosse o outro cargo que pudessem aceitar para conti-
nuar a trabalhar na empresa, as suas respostas poderiam variar. No item 7, por sua vez, existe a possibilidade
de multiplas interpretacdes (com a possibilidade de estarem a ser colocadas duas questdes/ideias distintas ao
mesmo tempo) e de ambiguidade na expressdo “organizacdo diferente”. Para os respondentes “organizacéo
diferente” foi considerado ambiguo, dado que abrange um vasto leque de possibilidades (diferencas a que nivel?).
Relativamente as diferentes interpretacdes, de acordo com os dados obtidos foi possivel verificar que no item 7
alguns respondentes interpretaram-no de modo diferente: no sentido de se eles concordariam em que se pode-
riam sentir bem a trabalhar noutra organizacao diferente com um trabalho semelhante ao trabalho que desem-
penham atualmente; ou no sentido de se eles concordariam que se poderiam sentir bem a trabalhar noutra
organizacao diferente, mas apenas e so, se o trabalho deles nessa outra organizacdo fosse similar ao atual
(devido a parte do item que refere, “desde que o trabalho fosse similar”). Como a polivaléncia/multivaléncia sdo
caracteristicas muito valorizadas no atual mundo de trabalho, tal aspeto pode criar dificuldades aos responden-
tes na altura de responder. Podem evidenciar uma atitude positiva relativamente a possibilidade de se sentirem
bem a trabalhar noutra organizacao, porém, podem querer afirmar que para tal o seu trabalho nessa organiza-
¢ao nao teria que ser necessariamente similar ao atual. Este aspeto cria no respondente duas possibilidades de
resposta antagonicas (a tender para o concordo e para o discordo) o que pode resultar na selecdo da opcéo de
resposta 4 “Nao concordo nem discordo”. Ja o item 12, parece revelar alguns problemas a nivel da complexida-
de da sua formulacéo, o que inclusive pode levar alguns respondentes a interpretarem mal o item, como aconte-
ceu no presente estudo. Por ultimo, também no item 14, os respondentes revelaram encontrar dificuldades ao
nivel da sua interpretacao, considerando-o ambiguo. Para eles nao esta claro no item qual o padrao de compa-
racao que devem utilizar para formar o julgamento. No presente estudo observaram-se também problemas com
os itens invertidos. Com este tipo de itens pretende-se que os respondentes exercam maior controlo sobre os
Seus processos cognitivos (supostamente atuando como redutores da velocidade). Porém, estes itens podem
causar enviesamentos (Podsakoff ef a/, 2003). Os colaboradores podem nao reconhecer a inversao do item e ter
dificuldades, por exemplo, na sua interpretacao. Tal facto, aconteceu no presente estudo (apesar de pouco fre-
quente), acabando por enviesar respostas. Assim, talvez seja importante estudar melhor no futuro, a influéncia e
0 papel exercido por este tipo de itens nos questionarios.

Deste modo, podemos verificar que foram encontrados no questionario varios dos problemas mais comuns
que decorrem da fase de interpretacdo. Para além de as pessoas poderem estar a responder a “coisas diferen-
tes”, estes problemas (de ambiguidade, complexidade na formulacao, etc.), podem ter obviamente repercussdes
ao nivel das fases cognitivas posteriores. Quando os respondentes encontram problemas na interpretacdo do

item, tém mais dificuldades em definir qual a informacdo que devem recuperar para formar o seu julgamento, o
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que pode estimular a recuperacdo de excessiva informacao (pouco precisa), ou levar mesmo a que 0s respon-
dentes renunciem a fase de recuperacdo de informacao e a fase de julgamento, selecionando a op¢do 4" N&o
concordo nem discordo”, alegando ndo conseguir perceber o item. Quando ainda assim, os respondentes ten-
tam recuperar informacdo e formar um julgamento, este normalmente ¢ mais complexo e formado com um
elevado grau de incerteza, isto &, os colaboradores ndo estao absolutamente seguros do julgamento que forma-
ram, devido aos problemas verificados nas fases anteriores. Nesse sentido, muitas vezes, como se verificou
neste estudo, podem acabar por selecionar também a opcéo de resposta n° 4 “Nao concordo nem discordo”.

Relativamente a fase de recuperacdo de informacdo, nesta foi possivel registar a existéncia de efeitos de
contexto dos itens do questionario, confirmando que este fator € um aspeto importante a ter em conta na cons-
trucdo de questionarios. Como ja foi mencionado, os itens precedentes podem disponibilizar na memdria do
respondente, informacao temporariamente disponivel. Desta forma, ao estimularem a recuperacao de determi-
nada informacao, os itens precedentes podem condicionar a resposta a um determinado item. No presente
estudo, verificou-se que para responder a um determinado item, por vezes era recuperada muita informacéo
relacionada com respostas fornecidas aos itens precedentes. Assim, p.ex., um colaborador que concorda total-
mente com a afirmacao de que os seus valores sdo similares ao da organizacdo (item 5), e que respondeu que
tem todo o orgulho em dizer aos amigos que faz parte daquela organizacao (item 6), ao responder ao item 7,
pode espontaneamente recuperar essa informacéo (relativa aos itens anteriores), e mais facilmente exibir uma
atitude negativa perante a possibilidade de sentir-se bem a trabalhar noutra organizacédo. A recuperacdo de
informacao, também é condicionada pelo contexto da organizacao e parece poder influenciar o modo como o
item & interpretado. Por exemplo, no caso do item 13, a recuperacao de memodrias relacionadas com uma situa-
¢ao recente de mudanca na empresa, pode ter influenciado a interpretacdo do item. Devido a esse fator, a preo-
cupacao com o futuro da organizacao, podera ter sido mais facilmente interpretada como uma preocupacao em
termos de “medo” (que a empresa feche ou passe por dificuldades).

Na fase de julgamento, um dos maiores problemas normalmente verificados é a dificuldade dos responden-
tes em definir padrdes de comparacéo, que sdo essenciais para a formacdo de um julgamento (essas dificulda-
des podem tornar mais dificil ou mesmo impossivel, a formacdo do julgamento). No presente estudo, tal dificul-
dade foi evidente na resposta a alguns itens. Destacam-se principalmente as dificuldades daqueles colaborado-
res que trabalharam sempre na mesma empresa durante toda a sua vida profissional (p.ex. nos itens 7 e 14), ou
daqueles que nao tinham outras op¢des no momento em que decidiram fazer parte da atual organizacao (item
10). Ainda na fase de julgamento, tendo em conta os dados obtidos, podemos considerar que a teoria da inte-
gracado da informacao de Anderson (1973; 1981, cit in Tourangeau & Rasinski, 1988), parece de facto, poder
ser Util para explicar o modo como os respondentes formam os seus julgamentos mais complexos. Assim, quan-
do o julgamento ndo é imediato (quando nao existe na memoria um julgamento pré-formado relativamente a um
determinado objeto de atitude ao qual o respondente possa aceder mais rapidamente), o respondente parece

formar um julgamento mais complexo, apos pesar (de acordo com a importancia que atribui a informacao recu-
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perada) em simultaneo, a informacéo que classificou como sendo mais e menos favoravel. De facto, no presente
estudo, os colaboradores pareceram recorrer a esses processos na formacéo dos seus julgamentos. Inclusive,
na explicacao dos seus julgamentos recorreram frequentemente a expressdes que aludiam aos processos suge-
ridos pela teoria da integracdo da informacao, como, p.ex: “/sso pesou na resposta final”, “o que pesou mais na
balanca”, “contou mais o positivo que o negativo”, etc.

Da andlise da fase de selecdo de resposta surgem também dados interessantes. O primeiro, € o facto, ja
mencionado, de a maioria dos colaboradores relatar preferir 5 opcdes de resposta em vez de 7, pois parecem
revelar dificuldades em discernir entre o Concordo (Discordo) moderadamente e o Concordo (Discordo) ligeira-
mente. Ainda relativamente a fase de selecao de resposta, destacam-se mais dois dados importantes: a necessi-
dade sentida por alguns colaboradores de explicar melhor as opcdes de resposta selecionadas (argumentando
gue os questionarios nao permitem tal possibilidade) e a maior suscetibilidade de alguns itens a problemas
relacionados com a edicdo de resposta (sensibilidade contextual dos itens). Efetivamente, alguns itens foram
considerados mais sensiveis que outros (seja devido a desejabilidade social ou por receio de divulgacédo das
respostas a terceiros dentro da organizacao). Relativamente a desejabilidade social, existiu evidéncia de edicao
de resposta, por este motivo, no item 3. No entanto, de todos, o item 8 (“esta organizacéo estimula-me, fazendo
com que obtenha boas performances”), parece ser aquele que evidencia mais claramente na sua formulacao,
uma maior suscetibilidade a este efeito. Neste item, os respondentes poderao sobretudo querer deixar a impres-
sao de que tém boas performances mesmo que sintam pouco estimulo por parte da organizacao, e por isso as
suas respostas poderdo tender sobretudo para o concordo (uma atitude mais positiva). De facto, verificou-se que
do total de 16 respondentes apenas um selecionou neste item uma opcéo de resposta a tender para o discordo
(atitude negativa). Relativamente a sensibilidade dos itens em termos do receio de divulgacdo de respostas a
terceiros, podemos destacar os itens 7, 9 e 12. Todos estes foram considerados itens sensiveis pelos colabora-
dores, mas dos trés destaca-se sobretudo o item 12. Neste item, os respondentes sdo confrontados com as
politicas da organizacédo, o que é considerado sempre um tema delicado na investigacdo organizacional. Por
exemplo, num estudo realizado por Madison et a/ (1980, cit /in Buchanan & Bryman, 2007), sobre a “percecédo
das chefias relativamente as politicas da empresa”, os autores chegaram a conclusdo que o topico da investiga-
cao era demasiado sensivel e que a palavra "politicas' deveria ser substituida por outra expressao menos deli-
cada. No item 12 do OCQ, para além das opinides diretas de colaboradores que consideraram o item sensivel
(referindo, inclusive, que “Frequentemente” parece tornar o item ainda mais delicado), parece ter sido registada
também de forma indireta, alguma defensividade nas respostas, sendo que alguns participantes consideraram
que como colaboradores, ndo devem ter opiniao sobre as politicas da empresa mas apenas aceita-las, porque
nao sdo eles que as definem. Assim, sera importante para a investigacdo organizacional, e mais concretamente,
neste caso em especifico, para a investigacdo na tematica do compromisso organizacional, procurar perceber se
no futuro poderdo ser utilizados novos métodos de investigacdo no sentido de aumentar a comodidade e sinceri-

dade das pessoas na resposta a questionarios. Neste sentido, parece existir alguma evidéncia, que relativamente
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a aplicacao de questionarios em papel, a utilizacao de computadores e da /nfernet para a aplicacdo de questio-
narios podera aumentar o relato de informacado considerada como sendo mais sensivel (Eaton & Struthers, 2002;
Joinson, 1999; Tourangeau & Yan, 2007). Para ajudar a diminuir o problema do efeito da sensibilidade contex-
tual dos itens e 0 incomodo dos respondentes causado por nao poderem explicar as suas opcoes de resposta,
podera ser util também incluir questdes abertas no questionario (Carabain ef a/, 2006; Vinten, 2005).

6.2 Contributos para a validade do constructo de Compromisso Organizacional

No processo de validacdo de um constructo ¢ fundamental avaliar e garantir a validade de contetdo dos
instrumentos desenvolvidos para a sua medicdo (Messick, 1975 cit in Vogt et al, 2004). Deste modo, a validade
de contetdo é considerada como sendo essencial para o processo de validacdo de um constructo (Vogt et a/,
2004). Apesar de ser uma estratégia negligenciada, alguns autores defendem que para a validacao do contetido
de um determinado instrumento é essencial a consulta dos membros da populacéo alvo (neste caso os colabo-
radores das organizacdes), seja através de entrevistas ou de outros métodos qualitativos, como o focus group
(Haynes et al. 1995; Vogt et a/, 2004). Tal consulta, pode permitir inclusive o aperfeicoamento de um determi-
nado constructo, sugerindo p.ex. a adicao de novas dimensdes (Vogt ef a/, 2004). Como ja foi referido anterior-
mente, tém sido construidos varios instrumentos para avaliar o compromisso organizacional (CO), ndo existindo
consenso sobre qual o mais adequado, pois o proprio conceito de CO nao é unanime (nomeadamente questiona-
se a sua dimensionalidade). Assim, neste estudo, considerou-se pertinente consultar a opinido dos colaborado-
res sobre a validade de contetido do OCQ. Para tal, foi necessario questiona-los diretamente acerca da relevan-
cia dos itens que compdem o questionario e acerca da representatividade dos mesmos face ao constructo de
Compromisso Organizacional, se estes refletem e cobrem adequadamente, ou nao, este constructo. Porém, para
a discussao deste topico, que sera exposta de seguida, para além da informacao que os colaboradores fornece-
ram ao responder diretamente a essas questdes, foi importante também recorrer a informacao que os colabora-
dores transmitiram na resposta as questdes que visavam a exploracao dos itens (anexo 1).

No geral, os participantes consideraram que os itens que compdem o questionario podem ser relevantes
para a avaliacdo do seu grau de CO, apesar de relembrarem ser importante, tentar corrigir os problemas atribui-
dos a alguns itens. Relativamente a representatividade dos itens, os participantes forneceram diferentes respos-
tas quando questionados sobre se os itens do questionario captavam adequadamente o constructo a ser medido:
0 compromisso organizacional. Assim, dos 16 colaboradores, 9 consideraram que os itens cobrem perfeitamen-

/

te o constructo de CO e que portanto “..as questdes principais estdo presentes no questionario ". No entanto,
alguns colaboradores referiram outros aspetos que consideram que poderiam estar incluidos no questionario.
Esses aspetos parecem refletir a dimensao instrumental (calculativa ou de continuidade) do compromisso orga-
nizacional. De facto, quase metade dos colaboradores entrevistados (n=7), aludiram aos beneficios e aos custos
associados a sua saida da empresa, afirmando que seria Util o questionario abordar melhor essa tematica, pois

ha varios fatores que consideram que o questionario ndo reflete e que muitas vezes eles tém em conta para se

manter (ou ndo) nas empresas, nomeadamente os salarios, p.ex.: (...) a verdade é que o saldrio é importante
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para estarmos aqui {...) “ (Colaborador 3); “(...) as pessoas necessitam de trabalhar para se sustentar {...)as
perguntas do questionario ndo exploram ou tém em conta muito isso (...) (C11)”. A “empresa estar perto da
nossa casa ou ndo” também foi referido como um fator importante para “medir a nossa ligacdo a empresa”
(C12). O Colaborador 9, sugere até itens, para avaliar o grau de necessidade do colaborador em se manter na
organizacao, p.ex.”(...)"se a empresa mudasse para outro Sitio, mais distante da sua casa a sua visao de conti-
nuar na empresa seria a mesma?” (...) porque muitas vezes, as pessoas trabalham numa empresa porque é
aquela que esta mais perto de casa ou assim {(...) (C9)" . De facto, McGee & Ford (1987), realizaram um estudo
onde analisaram a escala do Compromisso Instrumental (ou Continuidade), de Meyer & Allen,
(1990)(Continuance Commitment Scale). No seu estudo identificaram nessa escala de Compromisso Instrumen-
tal, duas subcomponentes distintas: a primeira subcomponente refletia 0 compromisso do colaborador baseado
na percecao de que teria poucas alternativas de emprego e a segunda subcomponente refletia 0 compromisso
do colaborador baseado na sua percecdo de sacrificio pessoal que o abandono da organizacdo implicaria
(McGee & Ford, 1987). Nos dados recolhidos podemos verificar que alguns colaboradores sentiram que era
importante a presenca de itens claramente associados a primeira subcomponente (percecdo de poucas alterna-
tivas de emprego), no sentido de uma avaliacdo mais completa do seu grau de compromisso, p. ex: “(...) [0
questionario] So ndo aborda as tuas opcoes |(...) isto é ndo tem muito em conta a dificuldade da vida atualmente
em termos de emprego (...) por vezes podemos nao ter outras opcoes (...) isso é importante (...) as opcdes que
temos ou néo (...) (C14); (...) ndo é facil deixar a empresa quando as coisas ndo estao faceis la fora em termos
ae empregos (...) (C11); A segunda subcomponente (percecdo de sacrificio pessoal que o abandono da empresa
implica) também esta refletida por exemplo, na seguinte sugestdo do Colaborador 16: “(..) também deveriam
questionar as pessoas sobre até que ponto elas e a familia delas iriam sofrer se abandonassem a empresa (...)".

De facto, a maioria dos itens parece estar associado a uma dimensao mais afetiva do compromisso organiza-
cional, como refere o Colaborador 12: “(..) estd aqui uma questdo inerente nas pergunias(...) que é se nos
gostamos muifo da empresa ou ndo, se nos sentimos bem aqui {...)". No mesmo sentido, o colaborador 11

“u

considera que os itens “.. falam mais do “amor a camisola” (...)”". Esta informacao e o facto de muitos colabo-
radores referirem a auséncia na escala de itens relacionados com a componente instrumental do compromisso,
pode inicialmente levar & conclusao de que, de facto o0 OCQ mede exclusivamente o compromisso afetivo, como
consideram alguns autores (e.g. Meyer & Allen, 1991), e que portanto este instrumento é unidimensional. Efeti-
vamente, para além das analises realizadas por Mowday ef a/ (1979), outros estudos realizados suportam esta
teoria da unidimensionalidade do OCQ (e.g Ferris & Aranya, 1983). No entanto, e de acordo com a informacéo
obtida nas entrevistas em que se exploraram os itens do OCQ (anexo 1), poderemos verificar que alguns itens
parecem mais ambiguos no que diz respeito a esse aspeto. De facto, alguns itens parecem também refletir de
alguma forma, uma dimensao mais instrumental do compromisso, ao estimular os colaboradores para a realiza-

¢do de uma analise dos custos e beneficios que estariam associados a um eventual abandono da empresa. Por

exemplo, os itens 7 e 9, induziram nos colaboradores raciocinios sobre até que ponto ficariam a ganhar ou a
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perder se abandonassem a organizacao, p.ex: ltem 7: “..iria receber melhores saldrios ou condicoes? Setia perto

de minha casa?”(C9); ltem 9:"...a resposta podia mudar consoante as mudancas que fossem e outra coisa

importante que ja referi (...) se eu soubesse que tinha emprego noutro sitiof...)' (C11). O mesmo aconteceu com

o item 4 que também parece refletir uma dimensado mais instrumental: “(...) /ria depender de muita coisa {...)

poderia ser uma proposta que eu considerasse irrecusavel monetariamente por exemplo (....)“ (C1).

Também o item 13 pareceu evidenciar duas dimensdes de “preocupacao”: uma mais afetiva (interesse pelo
sucesso e crescimento da organizagdo), e outra, de algum modo mais instrumental, pois levou a que alguns
colaboradores percecionassem o sacrificio pessoal que seria para eles abandonarem a organizacédo e as poucas
alternativas de emprego disponiveis, p.ex.'f...) Se a empresa fecha isso seria muifo mau {(...) entdo ai é que
ficava sem ganhar nada (...) ndo sef para onde ia sinceramente (...) “(C3). Outros estudos realizados confirmam
de alguma forma esta ideia: que alguns dos itens do OCQ podem refletir também um compromisso mais ins-
trumental. Por exemplo, dois estudos realizados por Angle & Perry (1981) e Commeiras & Fournier (2001),
sugerem que na realidade o OCQ é multidimensional, ao evidenciarem a presenca de dois fatores que corres-
ponderao, respetivamente ao compromisso afetivo e ao compromisso instrumental. Porém, o fator correspon-
dente ao compromisso afetivo é aquele que obtém melhores resultados nas analises efetuadas, demonstrando
melhor consisténcia, ao passo que, o fator correspondente ao compromisso instrumental parece apresentar
problemas a nivel de fiabilidade e consisténcia (Angle & Perry, 1981; Commeiras & Fournier, 2001). Assim,
poderemos chegar a trés conclusdes:

1.0 Compromisso organizacional, tendo em conta a analise dos dados obtidos junto dos colaboradores, parece
ser um constructo multidimensional, sendo importante medir (adequadamente) também o grau de compro-
misso instrumental dos colaboradores.

2.0 0CQ é um instrumento que parece avaliar sobretudo o grau de compromisso afetivo dos colaboradores;

3.Ainda assim, o OCQ contém itens que parecem também refletir um compromisso mais instrumental. No
entanto, e indo de encontro aos estudos supra citados que sugerem a multidimensionalidade do OCQ, tal
dimensao instrumental do compromisso parece nao estar muito bem refletida no questionario (nao estara sufi-
ciente e adequadamente representada nos itens), dai grande parte dos colaboradores ter notado a auséncia de
itens claramente associados a essa dimensao no OCQ.

Acresce ainda, que alguns destes itens que parecem refletir também uma dimens&o mais instrumental do com-

promisso, foram alguns dos itens considerados mais dificeis pelos colaboradores (nomeadamente os itens 4, 7 e

9), e portanto, alguns dos itens para os quais eles necessitaram de mais tempo para responder. Assim, estes

itens (entre outros problemas) podem ter provocado um maior conflito de atitudes nos respondentes, possivel-

mente porque o objeto de atitude ndo estara suficientemente claro nos mesmos. E importante relembrar, que

Bassili (1995) demonstrou que questdes que provocam maior conflito de pensamentos, experiéncias e senti-

mentos nos respondentes, demoram mais tempo a ser respondidas. Desta forma, sera essencial assegurar que

cada item do OCQ reflita claramente, apenas uma dimensao do compromisso. Dado que a definicao de CO de
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Mowday ef a/ (1979) se foca na dimensao afetiva (Mowday, 1998), sera necessario assegurar que os itens do
0CQ reflitam somente essa dimensdo. Porém, parece ser importante, avaliar adequadamente ndo somente o
compromisso afetivo dos colaboradores, mas também o seu compromisso instrumental. E relevante ainda referir,
que outros estudos que analisaram o OCQ, encontraram problemas em itens, que no presente estudo também
foram incluidos como pertencendo ao lote dos mais problematicos, nomeadamente os itens 4, 7 e 12 (Angle &
Perry , 1981; Tedd & Meyer , 1993; Commeiras & Fournier , 2001; Lee & Gao, 2005).

No entanto, é de salientar a importancia das boas relacdes interpessoais existentes entre o autor deste estudo
e os colaboradores da empresa onde este foi realizado, para a obtencdo de dados que, possivelmente noutras
condicdes poderiam ser mais dificeis de obter. Assim podemos verificar, que poderao existir problemas distintos
no OCQ. Problemas causados, quer pela ambiguidade na interpretacdo dos itens, pela sua inversao, por efeitos
contextuais dos itens que condicionam as respostas, pela dificuldade que alguns suscitam na definicao de
padrbes de comparacao importantes para a formacao de julgamentos, pela sensibilidade contextual dos itens ou
problemas mais conceptuais, relacionados p.ex. com o facto de alguns itens ndo estarem claramente associados
a apenas uma dimensao do compromisso. Porém, para reforcar a validade do OCQ, sera importante no futuro
aprofundar esta investigacdo, realizando estudos que visem uma melhor compreensdo e a diminuicdo, do
impacto de cada uma destas fontes de dificuldades. Da mesma forma, sera também importante investigar e ter
em conta este tipo e diversidade de problemas, noutros instrumentos que avaliam o compromisso organizacional.

Os resultados alcancados no presente estudo estdo contudo limitados pelo facto da amostra ndo permitir a
generalizacdo dos mesmos, dado que ¢ uma amostra de oportunidade, com um pequeno niimero de participan-
tes (n=16). De realcar ainda, as qualificacdes elevadas (superiores & média) dos colaboradores que constituiram

a amostra deste estudo (81,3% com Licenciatura pré Bolonha).
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Anexo 1

Descricdo e Interpretacdo dos dados das entrevistas (itens)
Anexo 1.1

Item 1 - “Estou disposto a esforcar-me mais do que o normal para ajudar esta organizacéo a ser bem sucedida’.
Interpretacao

Os participantes questionados acerca deste item, interpretaram-no com clareza e de forma uniforme, no sentido da dis-
posicao do colaborador para dar o maximo em prol da empresa, nomeadamente efetuar horas extras, sem receber por isso,
por exemplo: “(...) para mim é dar tudo por tudo para fazer o meu trabalho (...)” (Cl); “Estar mais tempo a trabalhar... e
sem receber (...) “ (C4). Para o Colaborador 2, esforcar mais que o normal “(..) é também trabalhar noutras funcoes
(...) " .Ja o Colaborador 4 refere que para além da quantidade de tempo a trabalhar “(...) ndo fugir, ndo estar sempre a ir a
casa de banho ja é ajudar muito a empresaf...)” .
Recuperacéo de Informacao

Relativamente ao processo de recuperacdo da informacao necessaria para formar um julgamento, pelas respostas dos
participantes foi possivel verificar que na resposta a este item parecem ter sido sobretudo recuperadas memorias de expe-
riéncias anteriores, nomeadamente situacdes em que os colaboradores realizaram trabalho fora do horario estabelecido
inicialmente, o que vai de encontro ao que se verificou anteriormente no processo de interpretacdo, em que um esforco
suplementar foi sobretudo associado a realizacdo de horas extra, por exemplo: “(...) ja existiram situacdes em que tive que
fazer muito mais do que aquilo que me era pedido, como ficar aqui até as 5 da manha e no dia seguinte ter que estar outra
vez aqui as 9 da manha (...) “(C1). Ainda relativamente as memorias de episddios anteriores, a importancia da forma como
o item é interpretado, para as restantes fases envolvidas na resposta a questionarios, fica mais uma vez evidente no caso
do colaborador 2. Este colaborador tinha interpretado também o esforco suplementar, como a disponibilidade para traba-
Ihar noutras funcdes. Tal facto levou a que ele recuperasse memorias de experiéncias anteriores coerentes com essa inter-
pretacao, relatando que “ (...) /g tive que mudar de funcées aqui dentro quando foi preciso {(...)”. Para alguns colaboradores,

também os seus sentimentos tiveram um papel importante na formacéo do seu julgamento, p.ex : “(...) sinto-me bem nesta
empresa.” (C9); “(...) agora cheguei a um ponto em que perdi um pouco o 4nimo porque certas corsas aqui deixaram-me
triste(...)” (C14). Alguns participantes parecem também ter recuperado algumas crencas importantes para formar os seus
julgamentos. Crencas relativamente a eles proprios e a forma como eles consideram que os colaboradores, em geral, se
devem comportar, quando tal esforco é requerido, por exemplo: “(...) atualmente temos que estar dispostos a trabalhar
noutras funcdes (...)” (C2);’(...) sou sempre capaz de dar tudo por tudo {...) quando um colaborador entra numa empresa
deve dar sempre o seu melhor independentemente do que se passa!” (C11).
Julgamento

Todos os participantes relataram que a formacao de um julgamento para este item foi trivial, sendo que comum a todos
eles parece ter sido o facto de terem facilmente recuperado memdrias de experiéncias anteriores. Todos os colaboradores
que responderam “Concordo totalmente” formaram julgamentos praticamente imediatos, estes parecem ter classificado
toda a informacao recuperada (quer sejam crencas, sentimentos ou memdrias de experiéncias anteriores) como sendo
muito positiva ou favoravel, combinando-a num unico julgamento global, que se traduziu numa forte disposicao para se
esforcarem “mais que o normal”. Porém, para dois colaboradores, o processo de formacao do julgamento, apesar de con-
siderado simples por ambos, nao tera ocorrido de igual forma. Os Colaboradores 9 e 14, mostraram estar dispostos a
esforcarem-se, mas ndo de forma tao intensa quanto os outros Colaboradores. Tal facto, deve-se a integracdo de diferentes
fontes de informacao as quais nao terado sido classificadas e valorizadas de igual forma pelos colaboradores, o que vai de
encontro a Teoria da Integracdo da Informacao de Anderson. No caso do Colaborador 9, como o préprio admite grande
parte da informacéo recuperada foi classificada como sendo muito favoravel e relevante para que estivesse disposto a
esforcar-se mais do que o normal para ajudar a organizacao. Porém, uma das informacdes recuperadas com base numa
experiéncia anterior, em que ele afirma que” (...) jd trabalhei por conta prdpria e sei que nao faria tanto ainda assim do que
0 que fiz nessa altura {(...)" , parece ter sido decisiva para que o colaborador formasse um julgamento diferente do dos cole-
gas . Para a formacao de um julgamento global, essa informacéao, retirou um pouco de peso a outra informacao recupera-
da pelo colaborador “(...) para chegar a resposta tive em conta varios aspetos (...) todos na maioria levavam a que esco-
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lhesse a opcdo 7 (...) mas SO nao a pus devido ao facto de ja ter sido patrdo de mim mesmo , isso ja me mostrou que
quando é assim nds se for preciso nem dormimos (...)" . Ja o colaborador 14 relatou experiéncias anteriores em que con-
sidera que “(...) muitas vezes faco até mais do que aquilo que me pedem {(...) e tal informacao parece ter tido um grande
peso na formacao do seu julgamento, que foi no entanto contrabalancado pelos sentimentos de insatisfacdo com a sua
situacdo atual na empresa. Tais sentimentos de insatisfacdo terdo sido classificados pelo colaborador, como sendo negati-
vos ou desfavoraveis, para que se esforcasse mais do que o normal. E apesar da relevancia que o colaborador lhes atribuiu
nao ter sido suficiente para que ele se revelasse indisponivel para esse esforco suplementar, ainda assim, esses sentimen-
tos de insatisfacao fizeram com que no julgamento global, a sua disposicao nao fosse tao grande como a de outros colegas.
Para a formacao do julgamento parece ter sido importante também comparar-se com outros colegas de trabalho: “Em fun-
¢do de outro pessoal que ca trabalha é normal eu agora dar menos ja que ndo ando tdo satisfeita (...) Voltaria a colocar a
opcao seis, sobretudo por ndo estar muito feliz com a minha situacdo e sinceramente ja ndo sei se irel dar tudo da mesma
forma (...)"“.
Selecao de Resposta

Todos os colaboradores que escolheram a opcéo sete, relataram que conseguiram facilmente fazer corresponder o seu
julgamento interno as opcdes de resposta: “(..) foi facil escolher ... é daquelas que ndo deixa duvidas(...)”(C1). O colabora-
dor 9 por sua vez voltou a explicar porque nao selecionou a opcdo de “Concordo Totalmente”: “(...) pus a opcéo seis por-
que so punha “concordo totalmente” se trabalhasse para mim (...) ai era capaz de esforcar-me a mais de 100 por cento
(...) 7. Ja o Colaborador 14 apesar de revelar que foi simples responder, revelou que gostaria de poder aclarar a sua res-
posta “(...) o que eu sinto, de um modo geral foi resumido na resposta que dei (...) mas nao da para explicar tudo e posso
de facto ser mal interpretadal...)”. Relativamente ao facto de este item poder potenciar eventuais estratégias de edicdo de
resposta por parte dos participantes, o Colaborador 9 refere que neste item “(...)aquilo que se espera que responda é “con-
cordo fotalmente’(...) é um bocado o que é esperado das pessoas(...)” e que por isso sentiu “... aquela pressao para res-
ponder “concordo fotalmente” (...)” mas nao o fez. Ja o Colaborador 14, revelou algum desconforto por ndo poder explicar
a sua resposta de “Concordo moderadamente”: “(...) sendo as pessoas olhando ainda pensam “esta pessoa ndo quer é
trabalhar nem se esforcar’(...) “De qualquer das formas, apesar dessa “pressao” nenhum dos dois colaboradores parece
ter deixado de selecionar a resposta inicialmente formada.

Anexo 1.2

Item 2 - “Quando falo com os meus amigos refiro-me a esta organizacdo como um bom local para se trabalhar”.
Interpretacéo

Os participantes interpretaram este item de forma uniforme: em termos de se sentirem bem ou ndo na empresa, da sua
satisfacdo com o ambiente da mesma. Os colaboradores 7 e 14 expressaram que tal esta também relacionado com a satis-
facdo com as condicdes de trabalho, politicas e regras da empresa e o apoio por parte das chefias: “(..) € uma pessoa
chegar a organizacdo e as politicas serem justas para todos, as regras estarem claras e darem valor ao teu trabalho |(...)
dar o apolo necessario é fundamental”. (C14); “ (...) se estou contente ndo so com as condicdes de trabalho, mas também
com o ambiente, a forma como as pessoas me tratam {(...)" (C7).
Recuperacao de Informacao

Para responder a este item, os colaboradores parecem ter sido capazes de recuperar sentimentos, crencas e experién-
cias anteriores, por exemplo: “(...) adoro trabalhar aqui..” (C6); “(..) acho que é uma boa organizacdo, com boas condl-

coes de trabalho(...)” (C13); “(..)pensei em algumas ocasioes em que se calhar as coisas poderiam ter corrido de outra
forma (...)" (C7).
Julgamento

Na maioria dos casos, os julgamentos neste item, terdo sido formados de modo imediato. Como o colaborador 6 que
tera recuperado sentimentos e crencas positivas acerca da empresa. Para este colaborador “(...) € daguelas perguntas que
eu ja sei a resposta ndo preciso de pensar muito”. Porém, p.ex. no caso do Colaborador 7 o julgamento nao tera sido tao
imediato, e as suas experiéncias em que as coisas ndo correram tao bem, terdo tido algum peso no seu julgamento final “...
em fermos globais sinfo-me bem trabalhar aqui e gosto, isso & certinho! mas existiram coisas menos boas que tive que ter
em conta(...)" .
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Selecao de Resposta
Relativamente a correspondéncia do julgamento interno dos colaboradores as opcoes de resposta , e a potencias estra-
tégias de edicao de resposta, ndo foram registadas dificuldades.

Anexo 1.3

Item 3 - “ Sinto muito pouca lealdade para com esta organizacao”.
Interpretacao

No que diz respeito a interpretacdo deste item, um colaborador revelou algumas dificuldades, devido ao facto do item
ser invertido, isso causou-lhe alguma confusdo para estabelecer o seu raciocinio: “(...) ndo percebi muifo bem ... eu sinfo
muifo lealdade... por isso é que néo percebi (...)” (C5). Quanto as outras interpretacdes, estas ndo foram todas iguais o que
pode indicar alguma ambiguidade do item. Para o Colaborador 9 p.ex nao foi facil definir um significado para lealdade: “(...)
Sei 14, posso entender lealdade de varias formas (...)". Assim, os colaboradores associaram lealdade para com a empresa a
diferentes ideias: com a necessidade do colaborador trabalhar ao maximo de modo a recompensar a empresa (interpreta-
¢do do Colaborador 6), por outro lado, foi também associada ao facto de o colaborador leal “ ndo falar mal da organizacao’
(C14) para o exterior, ou a questdes relacionadas com a saida da empresa: “(...) se era capaz de sair por uma oferta com
pouca diferenca a nivel salarial(...)” ou sair sem “considerar os problemas que deixava la ...” (C9).
Recuperacéo de Informacéo

Na resposta a este item, a excecdo de um colaborador todos os outros pareceram conseguir recuperar informacao. Sé o
Colaborador 5 é que tera tido dificuldades em recuperar informacéo, visto que ndo conseguiu interpretar bem a pergunta,
como ja foi referido. Este, apesar de assumir que sente muita lealdade, na altura de responder, como nao percebeu bem a
pergunta terd passado diretamente da fase de interpretacao para a fase da selecao de resposta: “fo/ dificil porque nio sabia
0 que responder por isso é que escolhi a 4“.

Julgamento

Na fase de julgamento, dois colaboradores relataram que este foi bastante simples, pois baseou-se em informacao
totalmente favoravel a sua lealdade a organizacao, deste modo selecionaram a opcdo 7. Porém noutros casos, foi possivel
verificar que o julgamento nao tera sido tdo simples/imediato. O colaborador 9 tera recuperado informacao de situacoes
passadas noutras empresas que lhe sinalizaram que ele sente-se como um colaborador leal, no entanto a crenca recupera-
da de que hoje em dia no mundo de trabalho “...ndo podemos fechar portas a nada {(...)", impediu que sentisse que pudes-
se discordar totalmente da afirmacéo, discordando moderadamente . Quanto ao colaborador 14, este para formar um jul-
gamento, parece ter recuperado informacao de memdrias anteriores e informacao contextual da resposta ao item anterior.
Ambas terao sido classificadas como sendo importantes e desfavoraveis ao sentimento de lealdade pela empresa “ lealdade
é complicado responder {...) digamos que ndo sinto muita lealdade (...) tive em atencédo na altura de responder as situacoes
que aqui me desagradam ... o facto de eu ter difo na pergunta anterior que nao dizia aos meus amigos que esta era uma
boa organizacdo para se trabalhar, faz-me logo pensar que de facto talvez nao esteja a ser leal...)” .Desta forma, este cola-
borador viria na fase seguinte a selecionar a op¢do “concordo ligeiramente”.

Selecéo de Resposta

Quanto & correspondéncia do julgamento as opcdes de resposta, o Colaborador 14 relatou mais uma vez incoémodo por
nao poder explicar a sua resposta. E tera ainda editado a sua resposta, devido a desejabilidade social, afirmando que s6
ndo pds as opcdes 6 e 7 porque acha “que ia dar ar que ndo sou uma pessoa leal ja de mim (...) seja de esta seja de outra
empresa (...) senti um pouco de contradicdo, porque queria afirmar que ndo da para eu ser muito leal a empresa neste

momento, mas sem afirmar que sou desleal como pessoa”.
Anexo 1.4

Item 4 - “ Quase que aceitaria qualquer cargo para continuar a pertencer a esta organizacdo”.

Interpretacéo
Em termos da interpretacdo do item, foi relatada alguma ambiguidade, apesar de alguns colaboradores terem logo

interpretado o item como a disposicdo para dar tudo pela empresa sé para la permanecer, por exemplo:”(...) se estaria
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disposto a tudo(...)".(Cl); “se eu...para ndo sair desta empresa, faria qualquer coisa {(...)” (C2). No entanto a pergunta foi
considerada pouco clara pelos colaboradores, nomeadamente a expressdo “qualquer cargo”, que foi considerada pouco
especifica, p.ex: “(...) “qualquer cargo” posso interpretar em qualquer sentido (...) "qualquer cargo” é subjetivo, como é que
vou saber qual é o cargo? * (C6); “ (...) depende muito do “qualquer cargo” (...) posso entender como um cargo restrifo a
minha drea ou mesmo qualquer cargo (...)"\C13); “.. “qualquer cargo” tipo o qué? qual é o objetivo da pergunta?” (C15).
Recuperacao de Informacao

Para responder a este item, os colaboradores em geral, terdo necessitado de recuperar varia informacao, pois o julga-

mento nao foi tdo imediato como noutros itens, devido a sua maior subjetividade. Alguns colaboradores terao recuperado
memorias de experiéncias anteriores em que mudaram de funcdes na empresa, como os colaboradores 2 e 6 “eu jd fiz
coisas aqui que ndo o que faco agora (...) ja mudei de funcées (...)"(C2); “(...) ja mudei de drea no passado, mas na altura
foi por opcdo em conjunto com a administracdo porque apesar de tudo acho que é uma area que tem a ver com a minha
capacidade (...)” (C6). Também muitas crencas terdo sido recuperadas pelos colaboradores, nomeadamente face a sua
capacidade e disponibilidade para aceitar diferentes cargos na empresa : “..assim ndo éramos profissionais, cada pessoa
ca dentro tem o seu cargo e a sua area a defender... ndo vou andar a limpar o chdo so para trabalhar aqui ...ha cargos
dentro das minhas capacidades...agora “qualquer cargo”...” (C6);” S0 aceitaria trabalhar em algo que eu me adequasse ...
néo era capaz de fazer qualquer coisa so para ficar aqui {...)"(C7). Alguns colaboradores também parecem ter formado um
julgamento com a ajuda da resposta afetiva, recuperando sentimentos, como no caso do Colaborador 7 :"(...) muitas das
funcdes que existern aqui na empresa eu sei que ndo gostaria de fazer, ndo me iria sentir feliz ou realizada {...) gosto do
que faco atualmente!” (C7).
Julgamento

Neste item a formacao dos julgamentos nao foi tao simples para os participantes. O Colaborador 1 afirma que “...) foi
um tanto ao quanto complicado de responder {...)". No caso do colaborador 7, este foi o que relatou maior certeza na sua
decisdo de resposta, revelando que s6 oscilou um pouco na resposta porque o “qualquer cargo” poderia ser um que ela
considerasse que até poderia ser bom para ela, mas como ela prépria afirma, a maior parte dos cenarios foram classifica-
dos como negativos e desfavoraveis. Assim, num julgamento global ela nao teve duvidas em colocar a resposta sete:
“(...)Estou definitivamente certa da resposta que dei porque tudo tem um limite , “qualguer cargo” depende de muita coisa
(...) por isso definitivamente ndo aceitaria qualquer cargo para continuar aquif...)”. Ja o colaborador 2 revelou dificuldades
para responder pois “depende do cargo que fosse”, sendo que “ndo sabendo qual é o cargo’ afirmou nao se conseguir
“situar bem na pergunta’. Tal facto mostra que este item pode trazer dificuldades para os participantes formarem um jul-
gamento global, pois o “qualquer cargo” é considerado demasiado abrangente e pouco especifico. O colaborador 2 justifi-
cou que “puxei mais para o lado do discordo” pois classificou maior parte dos cenarios possiveis de trabalho noutras fun-
¢des, como sendo negativos, um pouco a semelhanca do Colaborador 7, dizendo que “Ha coisas que nao faria aqui dentro”.
No entanto, o facto de ter recuperado informacao relacionada com memorias anteriores, em que ja mudou de funcdes na
atual empresa (com sucesso), levou-o a ndao colocar a opcao de discordo totalmente e a estar menos indisponivel para a
eventualidade de aceitar algum cargo diferente do seu : “como ja passei por outros cargos e adaptei-me bem isso poderia-
me levar a responder que simf...)”". Ao classificar essa opcdo como positiva, tera atenuado um pouco o seu julgamento
global, apesar de, ao que tudo indica, ter atribuido maior importancia aos cenarios negativos de trabalho noutras funcoes.
Desta forma, o seu julgamento na fase de selecao de resposta traduziu-se na selecdo da opc¢ao 2 “Discordo moderadamen-
te”. Ja os colaboradores 6, 12 e 13, foram neutros na sua resposta o que se traduziu na selecdo da opcédo 4, pois segundo
eles “depende muito do cargo” (C12). O colaborador 12 afirma mesmo que nao sabe e que por isso deixou a resposta em
aberto. Ja o Colaborador 6, parece ter recuperado informacdo de uma experiéncia anterior na atual empresa em que traba-
lhou noutro cargo. Assim, considera que existem cargos que poderia assumir, e outros que nao, como “cortar a relva’ ou
ser “empregado de limpeza”, entdo classificou a informacéo recuperada como positiva e negativa, e os dois tipos de infor-
macao viriam a ter o mesmo peso no julgamento global: “(...) por um lado haviam cargos que eu aceitaria na boa, como fiz
no passado, mas por outro ha cargos que nao seriam bons para mim! (...)”. A situacdo do colaborador 13 foi semelhante a
do colaborador 6, sendo a Unica diferenca o facto de nunca ter trabalhado noutro cargo desde que esta na empresa
Selecao de Resposta

Quanto a selecdo de resposta, para o colaborador 13 nao foi facil responder: “(...) custou-me um pouco nédo por a 7,

porgue ao nédo a pormos até parece que néo gostamos da empresa, mas nao tem nada a ver (...) qualquer cargo da que
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pensar (...)” . Ja o Colaborador 15 considera que poderia ter até posto a opcao 1, mas devido & ambiguidade do item, nédo
sente que tenha conseguido adequar completamente a sua forma de pensar as opcdes de resposta, tendo-se sentido confu-
so: “(...) pus discordo ligeiramente mais numa de “qualquer cargo como assim?” ... se qualquer cargo inclui cargos, por
exemplo como limpar o chéo...se calhar entdo eu deveria ter escolhido a opcdo 1..."(C15). Sem dados significativos quanto
a estratégias de edicdo de resposta.

Anexo 1.5

Item 5 - “ Acho que os meus valores e os valores desta organizacdo sao similares”.
Interpretacao

Todos os colaboradores que foram interrogados acerca deste item, expressaram algumas dificuldades a responder, por
considerarem que a palavra “valores” é ambigua, podendo apresentar diferentes significados, por exemplo:” (...} que tipo
de valores? Eticos? é uma coisa muito abrangente devia ser assim algo mais especifico (...) “ (C5); “(...) valores sei I3 é um
bocado vago, pode ser muita coisa (...)” (C8). Assim, o item nao foi considerado muito claro pelos colaboradores, tendo sido
atribuidos diversos significados ao item, sendo o mais comum a todos, a relacdo de cada um com as chefias: “... forma
como a organizagao trata os empregados... "(C8). Mas o item foi também interpretado em termos das condi¢des de trabalho
disponiveis, ambiente da empresa e 0 modo como a empresa € gerida, incluindo negdcios e regras estipuladas pela mesma.
Um colaborador associou também o item as responsabilidades sociais € ambientais da empresa:” se se preocupa com a
sociedade, até com o ambiente 1d fora (...) “(C11).
Recuperacéo de Informacéo

Quanto a informacao recuperada pelos colaboradores para responder a este item, foram sobretudo registadas crencas
acerca de si proprios, relativamente as praticas e regras da organizacao e a forma como consideram gque uma organizacao
deve ser gerida. Dois colaboradores, por sua vez também relataram memadrias de experiéncias anteriores: “...numa altura
que precisei a empresa ajudou-me e apoiou-me...” (C6); “(..)houve casos que ndo foram resolvidos ou orientados da forma
mais indicada (...)” (C11).

Julgamento

Para o Colaborador 6 a grande dificuldade neste item foi a interpretacao da pergunta, a partir dai segundo ele, foi mais

facil formar um julgamento, “fui sempre bem tratado...sei que esta empresa tem muito a ver comigof...)". O colaborador 5

classificou e valorizou de forma diferente a informacao recuperada. Classificou como positivo o facto de se identificar “.com

maior parte dos valores da empresa...”, sobretudo “.a parte ética..” e como negativa a informacédo de discordancia com
algumas “..regras relacionadas com os empregados..”. No entanto, a quantidade de informacéo positiva foi maior: “confou
mais o positivo que o negativo...sdo mais os [valores]| que me identifico dos que os que nao por isso fui para o concordo {(...)
“. Na fase posterior viria assim a selecionar a resposta “Concordo ligeiramente”. Da mesma forma, o Colaborador 11 , tera
integrado diferentes tipos de informacé&o, classificando-os como mais favoraveis ou desfavoraveis para que considerasse que
0s seus valores eram similares aos da empresa, no entanto, ao contrario do Colaborador 5 tera atribuido igual importancia
aos dois tipos de informacao , selecionando posteriormente a opcao “N&do concordo nem discordo”: “(...) por um lado ha
colsas que eu gosto nesta organizacao...agora por outro lado ha coisas que me desiludem...assim tendo em conta as coisas
boas e as menos boas a melhor opcdo foi ser tipo imparcial, porque é ela por ela (...) “(C11).
Selecéo de Resposta

Nesta fase, os colaboradores voltaram a relembrar os problemas de interpretacdo do item, o que poderia, segundo eles,

ter alterado o seu julgamento e consequentemente a sua resposta. No caso do Colaborador 8, este diz mesmo que ndo pds
“Concordo totalmente” , porque nao sabe se interpretou

“u o

Valores” da forma desejada (...) se tivesse essa certeza acho
que punha a resposta 7...” (C8). Quanto a potenciais estratégias de edicdo de resposta nao foram recolhidos dados relevan-
tes.

Anexo 1.6

Item 6 - “ Sinfo orgulho em dizer aos outros que faco parte desta organizacdo”.
Interpretacéo
Este item foi considerado simples pelos participantes. Comum a todos foi o facto de interpretarem este item como o
gosto de fazerem parte da empresa (afeto), por exemplo: “se gosto de estar ca e se gosto de mostrar as pessoas que faco
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parte desta organizacdof...) “(C7). Em dois casos, o seu significado foi aprofundado, tendo sido associado a consonancia
com as praticas da empresa, ao prestigio da mesma e ao esforco dos colaboradores: “concordar com as praticas da
empresa (...) estar numa empresa de topo respeitada e com muito sucesso (...)"(C16); uma empresa "..em que fodos os
colaboradores fazem um grande esforco (...)"(C15).

Recuperacéo de Informacéao e Julgamento

Como o item foi considerado simples, os participantes revelaram que nao foi necessario recuperar muita informacéo,
terdo sido recuperados sobretudo sentimentos, como seria de esperar, dada a forma como interpretaram o item (mais em
termos afetivos), por exemplo: “(...) quando vejo alguma noticia no jornal ou assim é logo uma satisfacdo muifo grande ..."
(C15). Dos 4 colaboradores que foram questionados acerca deste item, trés relataram que a formacao do seu julgamento
para este item foi imediata, nao precisando de recuperar muita informacdo, ou nenhuma como no caso do Colaborador
7:"..ndo tive nenhuma duvida, ndo foi praticamente preciso pensar, concordo totalmente sem duvidas (...) “(C7). No entan-
to, o colaborador 16 classificou como sendo negativa, informacéo que tera recuperado acerca de mudancas que existiram
na empresa, as quais nao achou “gue fossem as melhores”, no entanto o seu peso na formacao do julgamento global ndo
foi muito grande, sendo que considera que sente orgulho na empresa “sinfo orgulho sim...talvez tenha pensado nas tais
muadangas...so por isso eu ndo digo que sinto orgulho a 100 por cento”,

Selecao de Resposta

A adequacao do julgamento interno dos colaboradores as opcdes de resposta foi considerada facil por todos os colabo-
radores, todos selecionaram a opcao 7, com excecdo do Colaborador 16, pelas razdes ja explicadas: Quanto a estratégias
de edicao de resposta, nao foram dados registados dados relevantes.

Anexo 1.7

Item 7 - “Sentir-me-ia bem a trabalhar noutra organizacao diferente desde que o trabalho fosse similar”.
Interpretacao

Relativamente a interpretacao do item surgiram dificuldades. Uma dificuldade proeminente prendeu-se com o “organiza-
cao diferente”. Os colaboradores relataram dificuldades com essa expressao pois consideraram-na pouco especifica, por
exemplo: “ndo sei se referem a uma empresa qualquer para além desta ou outra de outro sefor de atividade |(...) ou a uma
empresa qualquer existente no mundo, incluindo as de topo, como a Microsoft ou a Google ou uma digamos mais realista
ou acessivel.” (C9); "(...) organizacdo diferente, isso é muito vago (...)” (C11); “(...) diferente em que aspeto? pode ser num
aspeto positivo , ou num aspeto negativo...diferente a nivel de qué? De remuneracdo? De ambiente? (...) “(C16); "(...) “quer-
se saber até que ponto eu gosto de estar aqui e do ambiente da empresa, mas noutra organizacdo diferente so isso é pou-
co, ndo diz muito (...)(C13)". Para além desta dificuldade, o item também parece ter sido interpretado de duas formas dife-
rentes pelos colaboradores o que pode abarcar respostas diferentes e enviesadas, na base destas diferentes interpretacoes
esteve a atencdo dada pelos participantes a expressdo “desde que o trabalho fosse similar”: 1) alguns colaboradores pare-
cem ter interpretado o item apenas no sentido de se eles concordariam em que se poderiam sentir bem a trabalhar noutra
organizacao diferente com um trabalho semelhante ao trabalho que desempenham atualmente e 2) outros colaboradores
interpretaram o item no sentido de se eles concordariam que se poderiam sentir bem a trabalhar noutra organizacao dife-
rente, mas apenas e s, se o trabalho deles nessa outra organizacao fosse similar ao atual. Por exemplo, os Colaboradores
3 e 16 parecem ter compreendido o item como na 1%forma de interpretacédo: “(...) agui quer-se saber se eu fosse para
outro sitio fazer a mesma coisa se eu também me ia sentir bem Ia (...) (C3); “(...) O “trabalho similar” pronto , associo a
que ia fazer a mesma coisa na outra empresa do que faco aqui (...)ndo percebi que tivesse mesmo que ser similar para eu
me sentir bem {(...)” (C16). J& o Colaborador 4, interpretou como na 2* forma de interpretacao: “(...) estdo a questionarme
se eu gostava da ideia de trocar esta empresa por outra que nao conheco , tendo para isso no entanto o trabalho de ser
parecido ou igual (...)" Por sua vez o Colaborador 15, identificou as duas possiveis interpretacdes, o que obviamente o
confundiu: “(...) se me poderia sentir bem a trabalhar noutra organizacdo se o trabalho fosse similar (...) mas o trabalho
teria que ser similar? (...)". A polivaléncia/multivaléncia sdo caracteristicas muito valorizadas atualmente no mundo laboral
e as pessoas podem querer deixar claro que ndo estdo “presas” apenas a um tipo de funcao. Talvez substituir o “desde
que o trabalho fosse similar " por “a realizar um trabalho similar”, p. ex., pudesse ser uma boa opcao.
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Recuperacéo de Informacéo

Relativamente a recuperacao de informacdo, destacam-se os Colaboradores 3 e 16, os quais ndo conseguiram relatar
nenhuma informacdo relevante que tenham recuperado. O Colaborador 3, ndo tendo informacdo sobre a “organizacdo
diferente”, tentou encontrar uma base de comparacdo para fornecer uma resposta o que se revelou infrutifero dado que ele

proprio sempre trabalhou na mesma empresa, assim teve dificuldade em recuperar informacao, a qual se revelou inacessi-
vel: “..ndo sei responder a esta pergunta sem experimentar o que é que é a outra coisa (...) organizacdo diferente também
em qué? para melhor? (...) se tivesse tido experiéncias diferentes em duas organizacdes diferentes tentava fazer o peso
entre uma organizacéo e outra (...) como so trabalhei sempre nesta empresa, néo sei sinceramente”. No caso do colabora-
dor 16, este revelou que parou “logo a ler a pergunta no “empresa diferente”, expressando que ao nao possuir informacao
sobre a outra empresa, acabou por ndo saber o que responder: ”...depende de como seria a outra empresa (...) de quanto
fria ganhar (...) do ambiente (...) ndo tendo essa informacdo ndo consegui responder {(...)". A diferenca para o Colaborador
3, é que neste caso, o Colaborador 16, ndo equacionou procurar nenhuma base de comparacao para poder responder, e
neste caso, esta empresa nao era a unica na qual o colaborador havia trabalhado. Em ambos os casos, como néao soube-
ram o que responder, estes dois colaboradores, selecionaram mais tarde a opcdo 4 “N&o concordo nem discordo”. O caso
do Colaborador 13, foi semelhante ao do Colaborador 3, sendo que o primeiro ainda relatou alguma informacéo que recu-
perou para tentar responder ao item, nomeadamente informacao relativa as caracteristicas que ele considera que uma
organizagdo deve possuir, para se sentir bem la. Porém, tal informacéo nao o ajudou a formar um julgamento devido as
mesmas razoes do Colaborador 3: dificuldade em recuperar informacédo acerca da “Organizacdo diferente” e o facto de ter
s6 trabalhado na presente empresa, o que lhe impediu de comparar com outra pela qual tivesse eventualmente passado.
Os restantes colaboradores parecem ter recuperado alguma informacao (sobretudo crencas e sentimentos) para formar um
julgamento, no entanto, revelaram dificuldades semelhantes as do Colaborador 3, 13 e 16, porque, devido @ ambiguidade
da “organizacao diferente”, ndo conseguiram recuperar informacao considerada por eles necessaria para formar um julga-
mento mais seguro.
Julgamento

Como ja vimos, nomeadamente no caso dos Colaboradores 3 e 16, os participantes revelaram dificuldades para formar
um julgamento. Ja o Colaborador 4 também nao conseguiu revelar total certeza no seu julgamento. Para formar o seu jul-
gamento, tera sido importante a recuperacdo de informacao contextual proveniente da resposta a outros itens: “Se nas
pergunias anteriores escolhi que esta era uma boa organizacdo para eu trabalhar, eu ndo ia trocar uma empresa que pela
qual eu digo que estou disposto a esforcar-me e que me sinto bem na empresa e isto e aquilof...)”. Tal informacéo foi clas-
sificada como sendo desfavoravel a que respondesse que se sentiria bem a trabalhar noutra empresa. Porém, o desconhe-
cimento relativamente a outra organizacdo também tera servido para recuperar alguma informacao que classificou como
podendo ser favoravel a sentir-se bem a trabalhar noutra empresa: “(...) ndo ia aceitar troca-la por outra que ndo conheco
(...) @ ndo ser que me dessem significativamente mais dinheiro assim talvez fosse e claro o trabalho teria que ser jgual ao
que faco(...)”. Ainda assim, o colaborador tera recuperado maior quantidade e considerado mais credivel ou importante, a
informacéo classificada como desfavoravel, e assim o seu peso no julgamento global foi maior. ”..contrabalancando tudo
tive em conta principalmente o facto de me sentir bem a trabalhar cad e saber com o que e conto e optei por jogar pelo
seguro (...)". Desta forma, o Colaborador 4, formou um julgamento a tender para o discordo. J& os colaboradores 9 e 15,
tiveram extremas dificuldades em formar um julgamento. O Colaborador 9, para além das dificuldades em possuir informa-
¢do acerca da “organizacao diferente” ,p. ex “(...) deixa muita coisa aberta a imaginacéo (...) itia receber melhores saldrios
ou condicdes? Seria perto de minha casa?”) , teve dificuldades com outro aspeto relacionado com a ambiguidade do item,
que referiu na fase de interpretacéo : “pensei que se fosse dentro das empresas realistas eu punha discordo (...) acho dificil
oferecerem-me melhores condicoes (...) estou perto de casa (...) ganho bem (...) agora se forem incluidas as empresas de
topo mundial, eu ar ja punha concordo.”. Deste modo também ele ndo soube o que responder, selecionando na fase
seguinte a opcao 4. Quanto ao Colaborador 15, as suas dificuldades prenderam-se com o facto de ter identificado as duas
formas de interpretacdo do item, acima mencionadas. Assim, o seu julgamento ora tendia para o “concordo” porque ele
acha que se poderia sentir bem a trabalhar noutra organizacéo diferente com um trabalho similar ao que exerce atualmente,
ora tendia para o “discordo” porque achava que se poderia sentir bem a trabalhar noutra organizacdo diferente, mas que
para tal, o trabalho n&o teria que ser necessariamente similar. Assim, no meio desta duvida de interpretacées, alegou ndo

conseguir formar uma opiniao: “(...) ndo sei responder e pus a opcao 4 (...) porque eu acho que até me sentiria bem a
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trabalhar noutra empresa diferente... mas ndo tinha necessariamente que ter um trabalho parecido (...) isso néo vai de
encontro a maneira como vejo o trabalho! Temos que estar abertos a novas possibilidades de funcoes (...) sendo assim pus
néo sei(...)” .Também o Colaborador 11 teve dificuldades por nao possuir informacéo acerca da “organizacao diferente”.
No entanto, recuperou informacao que classificou como sendo favoravel a poder sentir-se bem a trabalhar noutra organiza-
cdo, nomeadamente o seu sentimento de desilusdo com a atual situacdo na empresa. Esta informacéo tera tido um maior
peso no julgamento global e deste modo, inclinou-se “...mais para o lado do concordo’.
Selecao de Resposta

Todos expressaram que tiveram dificuldades para selecionar uma resposta, dada a subjetividade do item. A opcéo 4, a
mais utilizada, foi vista como traduzindo um “ndo sei, depende” (C9). O colaborador 11 justificou porque selecionou a
opcao “concordo ligeiramente” em vez da “concordo totalmente”, explicando que “a outra organizacdo sendo diferente
poderia assim ndo me agradar, dependendo do que tivessem para oferecer (...)”, ndo pds concordo moderadamente “por-
que por causa das duvidas relativamente a outra empresa, preferi pér a minima op¢do do concordof...)” . Ja o Colaborador
4 afirmou que nao pds a opcao “Nao concordo nem discordo” porque “..depois de tudo o que respondi antes nao tinha
logica por essa opcdo...”. Tal afirmacao revela a importancia da informac&o contextual da resposta aos itens anteriores, que
ficou temporariamente disponivel na memoria, e que podera ter condicionado de alguma forma a sua resposta a este item.
Justificou também porque escolheu a opcao “Discordo moderadamente” em vez de “Discordo totalmente” com base no
desconhecimento acerca das “..condicées para onde iria, como setia a empresa”, considera que “...se pusesse “Discordo
fotalmente” estaria a ser hipdcrita porque se aparecesse uma proposta muito boa em termos monetarios podetia mudar
(...)". Quanto a estratégias de edicdo de resposta, o Colaborador 13 considera o item “wum pouco sensivel para quem
tenha algum medo que alguém descubra as respostas”.

Anexo 1.8

Item 8 - “ Esta organizacao estimula-me, fazendo com que obtenha boas performances”.
Interpretacao

No que diz respeito a interpretacdo deste item, foi possivel observar que todos os participantes o interpretaram em ter-
mos da sua motivacéo no trabalho. No entanto, o item parece ter sido interpretado por alguns colaboradores mais no senti-
do dos fatores extrinsecos do trabalho e por outros mais no sentido dos fatores intrinsecos. Assim, os fatores intrinsecos,
sao aqueles mais associados ao contetdo do trabalho, como o desenvolvimento pessoal, o trabalho desafiante e o senti-
mento de realizacdo, por ex: “...se gosto do trabalho que estou a fazer ou néo {(...) se sinto vontade e prazer naquilo que
faco. “(C9). Por sua vez os fatores extrinsecos seriam fatores como: a lideranca das chefias, condicdes fisicas de trabalho
ou salarios, por exemplo: ”(...) se a organizacéo...tenta sempre estimular o colaborador...um estimulo forte pode ser o sala-
rio ou plano comissional...” .(C15). Assim, alguns colaboradores parecem ter entendido o item mais no sentido de avaliar
os fatores extrinsecos da motivacao, enquanto outros parecem ter entendido o item mais no sentido de avaliar se o trabalho
que realizam |hes da prazer (fatores intrinsecos).
Recuperacao de Informacao

Na resposta a este item, a excecdo de um colaborador, os restantes relataram terem recuperado informacao, sobretudo
memorias de experiéncias anteriores sobre situacdes em que consideraram que foram (ou nao) estimulados pela empresa
e crencas relativamente a motivacao no trabalho.
Julgamento

Para o Colaborador 5 a formacéo do seu julgamento foi um processo imediato, ndo tendo necessitado de recuperar qual-

quer informacdo para responder: “...responder a esta pergunta foi automatico, sem problemas...” (C5). O relato do Colabo-
rador 9 por sua vez, reforcou a ideia de que de facto todo o julgamento é na sua esséncia comparativo. Ele parece ter utili-

zado a informacado recuperada da situacdo em que trabalhou por conta propria, e comparado com a atual situacdo na
empresa. A comparacdo permitiu-lhe classificar a informacéo de quando trabalhou por conta propria, como ndo sendo tao
favoravel para que o seu julgamento fosse no sentido de dizer que possui uma motivacdo a 100% na atual empresa:”(...)
contou para a minha resposta sobretudo o facto de eu gostar de trabalhar nesta empresa e também o que sentia quando
trabalhei so para mim(...)quando trabalhava para mim é como eu digo, a vontade e motivacdo de trabalhar era insupera-
vel...apesar de agora também ser muital...)”. Ja o Colaborador 15, classificou parte dos dados recuperados como sendo
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favoraveis para que concordasse que a organizacdo o estimula, e outra parte, como sendo desfavoraveis. Este considerou
que o facto de ter bons desempenhos nao se deve s6 aos estimulos da organizacdo, como pode transparecer o “fazendo
com que obtenha boas performances”. Assim, o facto de sentir que o estimulo interior estd a ser desvalorizado no item
(decorrente da sua interpretacao) e o facto de ter recuperado memdrias de experiéncias em que segundo ele a organizacao
nao o estimulou muito, terao sido classificados como dados desfavoraveis para o julgamento de que a organizacao o esti-
mula. Porém, a maior relevancia que tera atribuido aos dados favoraveis pesou mais no seu julgamento global :"(...) ndo
tenho duvidas que esta organizacdo me estimula, no entanto realmente existiram fases em que ndo me estimulou tanto
como eu quertia...e ai valeu o meu estimulo interior que quis valorizar na altura de responder”. Dai na fase seguinte ter
tendido para o “Concordo” e escolhido a opcao 6 “Concordo moderadamente” e nao a op¢do “Concordo totalmente”.
Selecao de Resposta

Nao foram relatadas grandes dificuldades para adequar o julgamento as opcdes de resposta. No seguimento do ja foi
referido, o colaborador 9 afirmou que escolheu a opcao “Concordo moderadamente” porque “... “Concordo totalmente” era
SO se trabalhasse para mim proprio (...)". Quanto as estratégias de edicdo de resposta foram registados dois aspetos inte-
ressantes. O primeiro provém do julgamento do Colaborador 15: um colaborador ao ler o item, dependendo da sua inter-
pretacado, pode querer deixar a ideia de que os seus bons desempenhos nao se devem so6 ao estimulo da organizacao, mas
também ao “estimulo interior’ (C15). Recorde-se que o Colaborador 15 associou o estimulo da empresa ao sistema salarial,
e pelo que explicou no seu julgamento ndo tera querer dado a entender que os seus (bons) desempenhos se devem s aos
salarios que ganha, mas que algo mais o motiva, algo mais valorizado socialmente. Outro aspeto muito interessante, ¢ o
facto de o colaborador poder preocupar-se simplesmente em querer relatar que tem boas performances, pois caso a sua

“

resposta tenda para o “Discordo”, pode ficar a impressao de que os seus desempenhos ndo sao bons: “..mesmo que fos-
se mentira...se o trabalho ndo me desse prazer, se calhar nao ia por uma opcdo muito baixa como discordo {(...) porque ia
parecer que ndo tenho boas performances, que nédo ando ca a fazer nada (...)". Para tentar minimizar este ultimo aspeto o
Colaborador 9 sugeriu que “(...) podiam perguntar simplesmente se a organizacdo contribui para que me sinta motivado no
desempenho do meu trabalho (...)".

Anexo 1.9

Item9- “Nas presentes circunstancias bastariam pequenas mudancas, para que abandonasse esta organizacao”.
Interpretacéo

O item foi compreendido no seu sentido literal, isto é, compreenderam que se pretende avaliar se o colaborador, tendo em
conta a sua situacao atual na empresa, a abandonaria bastando para tal que nela “mudasse alguma coisa”. Mas alguns
colaboradores parecem também ter associado o item ao facto de se sentirem felizes, ou ndo, na empresa. Contudo, a
expressao “pequenas mudancas” causou dificuldades e foi considerada ambigua por todos os colaboradores, por ex:
“(...)"pequenas mudancas” pode ser tanta coisa.” (C7); “(...) “pequenas mudancas” ndo é assim muito claro (...) (C16).
Alguns colaboradores associaram “pequenas mudancas” sobretudo a modificacdes ao nivel da estrutura da empresa, do
salario, horario e até do cargo: “(...) mudancas na estrutura.... mudarem-me o horario...porem-me num cargo que eu nao
goste...(C11); “(...)pensei mais em termos estruturais (...) de chefia por exemplo (...) de saldriof...) “ (C13). Alguns colabo-
radores associaram “pequenas mudancas”, a mudancas que seriam para eles negativas e significativas, Contudo, por
exemplo no caso do Colaborador 16, este associou “pequenas mudancas” a “algo pouco significativo...mudar por 50
euros”, Esta ambiguidade tem obviamente implicacdes na resposta dada pelos colaboradores ao item.

Recuperacéo de Informacéo

Para responder a este item, os colaboradores parecem ter necessitado de recuperar varia informacao. Sendo que dada
a ambiguidade do item era dificil conseguirem recuperar informacdo de forma precisa. Desta forma, terdo recuperado
sobretudo informacao relacionada com aquilo que acreditam ser mais importante numa organizacdo, com aquilo que
menos valorizam, com o panorama atual de (des)emprego, com episddios anteriores e informacao relacionada com o seu
estado atual de satisfacdo na empresa.
Julgamento

Na fase de julgamento, ficaram claras as dificuldades dos colaboradores ao responderem a este item, devido as dificul-
dades de interpretacdo acima mencionadas. O Colaborador 13 relatou que “ndo sabia bem o que responder, por isso é que
escolhi a 4 (...) ndo sabendo quais as mudancas (...) torna-se dificil respondery...)” . Tal como o colaborador 13 o Colabo-
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rador 11 também teve duvidas, contudo, no final pesou o seu sentimento de insatisfacdo com a empresa: (...) fui mais para
o0 concordo por ndo estar muito feliz aqui...”. J4 o Colaborador 7 pensou mais no facto das “mwudancas serem negati-
vas...se me cortassem o saldario ou se me mudassem para uma funcdo que néo gostasse (...)” . Além de as classificar
como negativas ter-lhes-a atribuido uma maior importancia para o seu julgamento global, no entanto também considerou e
classificou alguma informacdo como nao sendo tao negativa, a qual tera atribuido um menor peso para o seu julgamento
global:” (...) mas deixei em aberto a possibilidade de serem mudancas assim mesmo muifo pequeninas e sem imporitancia
(...)" Assim, o seu julgamento global tendeu para o “Concordo”. O Colaborador 12, esse formou um julgamento, a tender
para a concordancia com o abandono, pois apesar das duvidas, tera representado “pequenas mudancas” como mudancas
favoraveis ao seu abandono da empresa. Ja o Colaborador 16, comparou as condicdes que mais valoriza no trabalho com
as suas condicdes atuais na empresa, o que lhe permitiu classificar o salario atual como a variavel mais favoravel a um
possivel abandono. Todas as outras variaveis terdo sido desfavoraveis a um abandono (como a localizacéo atual, o cargo
atual). Ainda assim a importancia atribuida a uma eventual mudanca no salario néo foi suficiente para que no seu julga-
mento global ndo discordasse com a afirmacao, como se constata no seu testemunho: ”...apenas diminuicées na remune-
racdo é que lalvez poderia fazer com que mudasse...mas de resto estou no geral satisfeita e pequenas mudancas nao vejo
que fizessem grande diferenca...portanto sdo mais as coisas boas que as mas, por isso, puxel mais para o manter-me
aqui...”,
Selecéo de Resposta

Tal como nao foi facil formar um julgamento, também nao foi facil para alguns dos colaboradores selecionarem uma
opcao de resposta. O colaborador 12, apesar de ter formado um julgamento no sentido do "concordo”, escolheu “ “discor-
do ligeiramente” (...) mas enganei-me (...) queria ter posto “concordo ligeiramente” (...)” o facto de o item estar invertido
parece ter contribuido para o engano. O Colaborador 16 esse foi claro, explicando porque selecionou a op¢do “Discordo
ligeiramente” :"...ndo optei pela discordo moderadamente ou ftotalmente porque acho que ganho mal!”. Relativamente a
estratégias de edicao de resposta, o colaborador 7 considera este um dos itens mais delicados pois “aborda o abandono da
organizacao pela nossa vontade (...) se alguém vé pode néo gostar muito (...) pode soar a ingratiddo para quem Vé de fora
mas tudo depende das mudangas.”. O colaborador 12, também considera que existem “perguntas mais comodas no ques-
tionario (...) nunca estamos bem a vontade ao dizer que deixariamos a empresa, ainda por cima ao dizer isso na empresa ",

Anexo 1.10

Item 10- “ £stou extremamente contente por ter escolhido esta organizacdo para trabalhar e ndo outras pelas quais poderia
ter optado”,
Interpretacéo

Este item foi interpretado de forma algo uniforme pelos colaboradores. Foi compreendido no sentido de estes estarem
satisfeitos por trabalharem na sua organizacao atual em vez de outra organizacao diferente. Mas os colaboradores 5 e 14
parecem ter interpretado “outras pelas quais poderia ter optado” como outras hipoteses que tinham em vista na altura em
que entraram para a atual empresa: “(..) se me arrependo de ter vindo trabalhar para cd , quando podia ter ido trabalhar
para outro sitio...da a ideia de que eu tinha mais opcdes (...) “(C14); “(...) se foi bormn para mim vir trabalhar para aqui e ndo
para outro sitio diferente para o qual podia ter ido na altura em que vim {(...) “(C5). No entanto, outros 2 colaboradores (10
e 13) parecem ter interpretado, “outras pelas quais poderia ter optado” num espectro mais alargado de hipoteses (qualquer
empresa), e ndo tanto nas opcdes que estes consideravam ou tinham, na altura em que entraram para a presente organi-
zacao. Na versao original do questionario (em inglés), enfatiza-se mais a segunda ideia: outras opc¢des que tinham (ou con-
sideravam como hipotese) na altura em que entraram para a atual organizacao.
Recuperacéo de Informacéo

Os dois colaboradores acima citados (C14 e Cb), talvez por terem sido os Unicos que deram mais atencdo ou que com-
preenderam aquela expressao do item, parecem ter recuperado memorias da altura em que entraram na empresa, 0 que
faz todo o sentido. Os colaboradores 10 e 13 tiveram dificuldades em recuperar informacao precisa para responder ao item,

pois segundo os proprios, ndo tinham “fermo de comparacéo”.
Julgamento
Tendo por base a informacéo recuperada da altura em que entrou na empresa, o Colaborador 5 afirma que respondeu

apenas ‘@ primeira parte da frase “estou extremamente contente por ter escolhido esta organizacao para trabalhar...”, pois
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na altura em que entrou para a atual empresa “../sso ndo foi opcdo nem tinha alternativas nem nada...”. Considera assim
que nao podia responder a segunda parte do item. Assim para responder teve em conta apenas o seu sentimento relativa-
mente a empresa, que considera ser bastante positivo. O seu julgamento foi portanto imediato. Quanto ao colaborador 14 a
situacao foi a mesma, ja que considera “gue ndo foi bem escolher...no meu caso so havia uma, que era esta”. Considera
mesmo que 0 “confexto atual...ndo esta muito virado para termos varias opcoes de trabalho (...)". No entanto, optou por
escolher a opcao 4, pois ndo quis responder, ja que teve duvidas, ndo se identificando com a situacao. Os colaboradores
10 e 13 por sua vez, também tiveram problemas, devido as dificuldades na recuperacédo de informacéo : ”..ndo consigo
responder (...) se ndo conheco o ambiente e a estrutura aas outras empresas (...) (C13);"...podem ser tantas...é muito
dificil de saber...depende do termo de comparacéo (...)"(C10).
Selecao de Resposta

Devido ao seu grau de incerteza na formacdo do julgamento, alguns colaboradores selecionaram a opcao 4 “Nao con-
cordo nem discordo”. Para o colaborador 10 n&o foi facil escolher uma resposta, tal como com o Colaborador 5, tera pesa-
do o sentimento pela empresa, “(..) tanto podia ter respondido a 5, como podia ter posto outra qualquer (...)esta pergunta
ndo esta muito claral...) mas como gosto desta empresa pus essa opgdof...)". Ja o colaborador 7 sentiu que “..se calhar
ndo estava a responder bem ao que se pretendia...” pois ao selecionar a opcdo “Concordo totalmente” sentiu que
“...estava a dizer que tinha outras opgoes de trabalho na alfura em que vim para ca”. Nao foram registados dados relevan-

tes para a parte das estratégias de edicao de resposta.

Anexo 1.11

Item 11-” Ndo ha muito a ganhar pelo facto de se aderir a esta organizacdo.”
Interpretacéo

Os colaboradores questionados sobre o item, consideraram-no simples e tiveram uma interpretacao uniforme. Todos
associaram o item ao facto de existirem ou nao mas condicdes de trabalho, de os salarios serem maus ou ndo serem pagos,
e sobretudo de estarem, ou ndo, dececionados e insatisfeitos com a empresa, por ex: “(...)Se a empresa ndo vale nada,
pagam mal, se estou muito desiludido e se quero ir embora daqui (...) “(C9); “.. era se a empresa fosse mesmo ma , ndo
cumprisse com os salarios, néo tivesse boas condicdes de trabalho {(...)” (C12).
Recuperacao de Informacao

Para responder a este item os participantes nao terao tido problemas nesta fase. A resposta foi considerada facil pelos
participantes, que revelaram nao ter sido necessario recuperar muita informacéao.
Julgamento

Os julgamentos formados pelos colaboradores parecem ter sido praticamente imediatos. O Colaborador 2, relata que a
principal dificuldade que teve foi o facto de o item estar invertido o que o levou a ter que raciocinar mais um pouco: “(...)

estou certo de que tenho muito a ganhar em estar aqui e como a pergunta esta ao contrario se calhar acher estranho {...)
tive que pensar em algumas coisas mas nao muitas , porque ndo ha nada que me indique de que ndo tenho nada a ganhar
aqui (...) “. Ja o Colaborador 9 deu valor aquilo que ja ganhou na empresa, tanto em termos pessoais como profissionais e
afirmou estar seguro da sua resposta: “esfou absolutamente certo da resposta que dei ...estou na empresa ha tempo sufi-
ciente para saber que foi uma boa escolha...”. O Colaborador 12 diz que o seu julgamento ja estava implicito e foi automa-
tico:"(...)ndo tenho qualquer duvida, se me perguntassem trinta vezes punha trinta vezes a opcdo umy...)".
Selecao de Resposta

Os colaboradores néo relataram dificuldades em corresponder o seu julgamento as opcdes de resposta, tendo todos
selecionado a opcao “Discordo totalmente”. Para o Colaborador 9 selecionar a opcdo “Discordo moderadamente” “..era
sinal que tinha duvidas...qualquer resposta que ndo fosse “discordo totalmente” era dar a entender que a empresa valia

zero (...)". Para este colaborador, as opcdes de resposta “infermédias ndo contam muito” neste caso, ja que “ “ndo hd

muifo a ganhar” ja é muito concreto, é ja um grau (...)". Relativamente a estratégias de edicao de resposta, ndo foram regis-
tados dados relevantes.
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Anexo 1.12

Item 12- ” Frequentemente encontro algumas dificuldades em concordar com as politicas desta organizacéo em matérias
Importantes relativas aos seus empregados”.
Interpretacao

No geral todos interpretaram o item no sentido de concordarem com os salarios, regras, métodos e condicdes de traba-
lho da empresa: “(...) se concordo com as politicas da empresa , com as regras e assim (...) “(C1); “(...) se concordo com
0s horarios, os saldrios , as condicdes de trabalho como a atribuicdo de carros(...)"(C3). Contudo, um colaborador teve
dificuldades referindo que compreendeu o item como se este se referisse as politicas globais da empresa e ndo especifica-
mente as relacionadas com “matérias importantes relativas aos seus empregados”. Para tal, podera ter contribuido a forma
como o item esta construido: “(...) é um bocado longo o item” (Cl); “(...) talvez a frase pudesse estar mais simples em
termos de formulacdo porque também confunde um bocado (....) podia estar antes “encontro algumas dificuldades em
concordar com as politicas da organizacdo relativas aos seus empregados” (...)” (C4). Dois colaboradores também revela-
ram alguma dificuldade em compreender quais as “matérias importantes” a que o item se refere, ja que segundo eles: “(...)
matérias imporiantes para mim sao todas (...) todas as praticas que dizem respeito aos empregados séo imporiantesy(...)”
(C4); "...importantes também é subjetivo porque acho que todas séo {(...)” (C8).
Recuperacao de Informacao

No sentido de responder a este item, os colaboradores parecem nao ter revelado dificuldades na fase de recuperacao de
informacao, relatando terem recuperado sobretudo memorias de experiéncias anteriores de situacdes em que concordaram
ou nao com as politicas da empresa.
Julgamento

O colaborador 1 para elaborar uma resposta recuperou memdrias de experiéncias passadas em que ficou “desagradado
com algumas coisas” e classificou essa informacao como negativa relativamente a concordar com as praticas da organiza-
cao. No entanto também tera recuperado informado classificada como sendo mais positiva. Ainda assim, a informacao
negativa teve mais peso no julgamento global:"...mentiria se ndo concordasse com esta afirmacéo (...) para responder pen-
sei sobretudo naquilo que ja vivi aqui, no entanto claro que néo discordo com tudo que é politica (...) fazendo um balanco
de tudo, tinha que concordar {(...) “.Similar foi a estratégia utilizada pelo colaborador 15, que para além de alguma informa-

¢do positiva, tera recuperado memorias de casos que ocorreram na empresa, 0s quais classificou como negativos. O Cola-
borador tera atribuido maior importancia a essa informacdo negativa, o que levou a que o seu julgamento global tendesse
para a concordancia com o item: “ Por vezes apercebo-me de certas situacdes que ndo concordo |(...) ainda ha pouco houve
auas que nao concordeif(...) se for a comparar a minha evolucdo com a de outros colegas que estio ca ha menos tempo
tenho algumas discordancias...mediante a minha situacdo acho injusto (...) por isso discordo algumas vezes com as politi-
cas(...)”. Ja o Colaborador 3 classificou a informacao recuperada como sendo maioritariamente positiva, classificando ape-
nas a informacao relativa aos salarios como sendo menos positiva do que a restante, o que influenciou a selecéo da opcao
de resposta, na fase seguinte. Contudo, a importancia que atribuiu a informacado menos positiva, ndo foi suficiente ao ponto
de levar o Colaborador a concordar com a afirmacao do item. Assim este colaborador afirma nao ter “...razées de queixa
relativamente as praticas da empresa, sendo que claro gostaria sempre de ganhar mais...mas o saldrio também nao é
maul... (...)". Por ultimo, destaque para o Colaborador 4, que interpretou mal o item e isso confundiu-o, condicionando a sua
resposta final: “(...) Se tivesse compreendido bem a pergunta , poderia ter sido mais explicito e ter mars certeza na respos-
ta...polfticas no geral é muito abrangente (...) inclui politicas de estratégia da empresa por exemplo {(...) negocios {...)".
Selecéo de Resposta

O Colaborador 1 nao concordou totalmente com o item , mas sim moderadamente, porque considera que “.. 3 muita
coisa com a qual ndo concordo mas também ha outras com as quais me identifico {...)". O colaborador 3, por sua vez,

“

revelou que o saldrio fez com que nao escolhesse a opcao “Discordo totalmente” pois “..ganhar maris queremos sempre
(...)'. Este item parece também ser dos mais suscetiveis a estratégias de edicao de resposta, o Colaborador 4 refere que
“(..) ao por concordo se calhar uma pessoa sente-se um pouco mal...parece que estou a lesar a empresa e aqui também
néo iam gostar de saber que discordo das politicas {(...) O colaborador 16 diz mesmo que de todos os itens este talvez seja
0 mais sensivel: “(...) sensiveis sdo de facto quase todas, mas esta talvez seja especialmente mais um bocado {(...) porque
eu encontro ds vezes dificuldades em concordar com politicas e a pergunta confrontou-me com [sso (...) nestas perguntas é
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normal haver sempre aquele receio que se saiba o que pomos”. Da mesma forma, o Colaborador 15 considera que esta
pergunta pode ser “delicada”, referindo que o “frequentemente” talvez esteja a mais no item “(...) porque torna a pergunta
mais “forte” (...)”. Nesse sentido também é pertinente registar uma afirmacéo do Colaborador 5: “..acho que o “frequen-
temente” é mais para os sindicalistas (...). Tal termo podera tornar o item ainda mais sensivel o que pode ter levado a
algumas estratégias mais defensivas por parte de alguns colaboradores, de alguma forma refletidas nos dados das entrevis-
tas: “(...) escolhi a 4 porque ndo tenho mesmo opinides acerca disso (...) nem com frequéncia nem sem frequéncia nao é
algo que acho que me diga respeito (...) por isso ndo percebi esta pergunta (...) “(C5); “(...) sdo as politicas deles tenho que
concordar, e adaptar-me a isso (...) (C8); “(...) as politicas séo eles que as definem , e nds como colaboradores so temos
que as cumpritrf...) (C3). Se no caso do Colaborador 5 este escolheu a opcdo 4 com o argumento de que ndo tem opinido
sobre o assunto, os Colaboradores 3 e 8, por sua vez, ja tenderam para o discordo.

Anexo 1.13

Item 13- ” Preocupo-me seriamente com o destino desta organizacdo”.
Interpretacao

No geral, o item foi compreendido em termos de preocupacado com o futuro da empresa, p. ex: “(...) se a organizacao
estd bem e se tem pernas para andar (...)” (C3); “(...)se é capaz de “sobreviver” (...)"(C16). No entanto, esta preocupacéo
parece poder assumir uma forma mais instrumental ou uma mais afetiva.(...) se nds estamos envolvidos com a organiza-
¢do de tal modo que nos importamos com o seu futuro e ndo sé com o nosso {...)"(C2). Dois colaboradores classificaram
mesmo a preocupacdo em termos positivos ou negativos: f...) preocupo-me associo mais negativamente , a eu ter medo
que a empresa va a faléncia (...) se tenho medo de ficar sem emprego (...) mas também pode ser um preocupar positiva-
mente (...) que a empresa melhore e tenha muito sucesso (...)” (C9); “(...) entendi no bom sentido..isto é {...) preocupo-me
que a empresa cresca (...) no mau sentido seria se eu pensasse so em mim (...) quero que a empresa Seja uma das melho-
res (...) o compromisso da empresa com a socliedade é muifo elevado... (C15). O Colaborador 9 revela que “(...) associei o
preocupar...com medo da empresa poder ir @ faléncia (...) ou de fechar e eu ficar sem emprego (...)" , o que influenciou a
sua resposta.
Recuperacao de Informacao

Relativamente a recuperacédo de informacdo, destaque para o facto de so dois colaboradores terem expressado senti-
mentos relativamente a empresa, o que indicia que alguns dos colaboradores centraram-se mais em si proprios e nas con-
sequéncias que para eles poderiam advir de um futuro negativo da empresa, do que propriamente no futuro da empresa

em si (crescimento ou atingir maior sucesso). Parece ter sido recuperada também informac&do importante relacionada com
uma experiéncia passada recente, em que a empresa passou por situacdes de mudanca, o que podera ter potenciado que
alguns colaboradores interpretassem mais facilmente o item no sentido de medo da empresa fechar.
Julgamento

No geral, os colaboradores relataram que foi facil e quase automatico formar um julgamento: “...é daquele tipo de per-
guntas que a resposta ja ta na ponta da lingua (...) todos os dias me preocupo com o futuro da empresa {(...) (C1). Todos, a
excecdo de um, afirmaram nao ter duvidas de que se preocupavam seriamente com o destino da organizacao. Sé o Colabo-
rador 9 afirmou o contrario. Isto devido & forma como interpretou o item (preocupacao no sentido instrumental), pois diz
que nao tem “medo de perder o emprego”. Se tivesse interpretado preocupacdo no sentido de interesse pela empresa
(afetivo), afirma que teria julgado de outra forma. Como ja foi referido, 2 colaboradores fizeram questao de frisar que a sua
preocupacao nao era apenas com eles proprios mas estendia-se também a empresa em si e ao seu crescimento. Portanto
ao responder tiveram em conta o carater afetivo e instrumental de “preocupacao”, no entanto tal parece nao ter dificultado
0 seu julgamento. Outros colaboradores terdo interpretado “preocupacao” sobretudo no seu carater mais instrumental: ” Se
a empresa fecha isso seria muito mau (...) entdo ar é que ficava sem ganhar nada (...) ndo sei para onde ia sinceramente
(...) por isso € inevitavel que ande sempre preocupada (...)” (C3),; “(..) nunca é bom ficar sem emprego de repente {...)”
(C16).
Selecdo de Resposta

Nao foram relatadas dificuldades na altura de adequar o julgamento as opcdes de resposta. Todos puseram a opcao 7 a

excecao do Colaborador 9 que selecionou a opcao 1:.” “(...) da maneira que compreendi a frase eu punha sempre a opcao
1... porque ndo tenho medo que a empresa va a faléncia ou de perder o emprego (...) agora se fosse preocupacdo em ter-
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mos de interesse pela empresa (...) al ja punha a opcao 7 porque claro que me interesso pela empresa (...) espero que éla
tenha cada vez mais sucessof...) . Ja o Colaborador 15 quis realcar mais uma vez que era importante esclarecer que a sua
preocupacao incluia ndo s a sua pessoa, mas também a empresa em si :"(...) @ sociedade é muito egoista (...) ao respon-
dermos SO no questionario néo da para deixar claro se nos preocupamos So por nos ou nao {(...)isso é importante”. Relati-
vamente a possibilidade de estratégias de edicao de resposta, nao existiram dados significativos.

Anexo 1.14

Item 14 - “ Para mim esta é a melhor organizacdo para se trabalhar”.
Interpretacao
Em termos de interpretacdo, a maioria dos participantes associou “melhor organizacao para se trabalhar” a satisfacao no

trabalho, motivacao e ao ambiente da empresa, por exemplo:”(...) se gosto do ambiente de trabalho (..)"(C3) ; (...) se me
faz sentir bem estar aqui.” (C15), “...é pdr-me a pé de manha e nao sentir dificuldades em ir trabalhar (...) sentir que nao é
nenhum sacrificio... "(C10). Um colaborador no entanto associou a salarios: “(...) se esta é a empresa onde me pagam
melhor (...) no entanto é um pouco subjetiva, porque isso ja se sabe que noutros sitios pagam melhor.” (C12). Porém, os
colaboradores apresentaram algumas dificuldades em definir quais as empresas que eles deveriam usar como padrao de
comparacao para efetuar um julgamento, pois segundo eles tal ndo esta bem claro no item. O Colaborador 9 foi quem mais
claramente fez sentir a sua dificuldade: “{..) agora posso é interpretar como a melhor possivel, isto é de fodas as que exis-
tem, ou interpretar como a melhor dentro das expectaveis (...) das mais realistas e acessiveis para mim {...)” (este colabo-
rador j& havia sentido esta dificuldade no item 7). Quanto a este aspeto, sera pertinente referir que no item original (em
inglés) esta explicito que é relativamente a todas as organizacdes possiveis.
Recuperacéo de Informacéo

Para formarem um julgamento, os colaboradores ainda terdo recuperado alguma informacdo. No entanto, para estes a
maior dificuldade residiu no facto de nao terem disponivel informacao que consideraram ser importante para poder respon-
der. Alguns parecem ter conseguido recuperar informacao relativa a empresas onde ja trabalharam, o que lhes serviu como
referéncia para efetuarem o seu julgamento. No entanto, os que sempre trabalharam na atual empresa revelaram dificul-
dades, relatando nao possuir informacao suficiente.
Julgamento

Existiram obviamente dificuldades no julgamento. O Colaborador 10 considera que “{...) é complexo de responder a
uma questéo destas com validade(...)” porque teve dificuldade em definir um termo de comparacao. O Colaborador 2, por

ex., devido & ambiguidade do item, para classificar a informacao recuperada e formar o seu julgamento, necessitou de dife-
rentes padroes de comparacao (empresas onde ja trabalhou e empresas que ele considera como sendo as melhores), o
que lhe causou maiores dificuldades para formar um julgamento:”...esta é melhor do que as outras em que por exemplo ja
trabalhei (...) agora foda a gente sabe que ha melhores que esta por isso ndo posso dizer que esta é a melhor para mim
(...) [sso pesou na resposta final e por isso € que concordei mas ndo totalmente (...)". No caso dos Colaboradores 3 e 15, o
facto de terem trabalhado sempre s6 na atual empresa, constituiu uma contrariedade, pois tal facto ndo lhes permitiu for-
mar um julgamento com seguranca:”(...) esta para mim é dificil de responder porque so trabalhei nesta empresa {(...) SO
conheci esta realidade (...)” (C3); “podia dar uma resposta com mais certeza se nao tivesse trabalhado sempre nesta
empresa (...) se é a melhor néo sei, porque ndo tenho fatores para se comparar {(...)” (C15). Os dois concordaram com a
afirmacao, e para isso parece ter sido decisiva a maior importancia atribuida a informacao que foi recuperada (sobretudo
sentimentos) e classificada como sendo positiva relativamente a empresa:” “...) gosto de trabalhar aqui (...) nunca poderia
dizer categoricamente que é a melhor mas gosto desta organizacéo(...)” (C3); “(...) independentemente de uma coisa ou
outra, estou satisteita (...) assim pensei mais no facto de esta empresa para mim ser boa (...)” (C15). Destaque ainda para
o Colaborador 9, que como ja foi referido, ao ler o item formou duas interpretacdes diferentes, tal facto viria a condicionar a
sua resposta pois para cada forma de interpretacdo teria duas respostas totalmente antagénicas:”(...) posso responder a
esta pergunta olhando para o passado ...comparar com as empresas onde ja estive , e ai respondo sim, “concordo total-
mente” (...) mas se fosse em todo o mundo de possibilidades jé é “nao”, ou “discordo totalmente”, seria a Google ou
assim (...)". 1sso levou a que na fase posterior, escolhesse a opcéo “Nao concordo nem discordo” para “..ndo responder
nem a uma forma nem a outra {...)".
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Selecdo de Resposta

Os colaboradores apresentaram algumas dificuldades na hora de selecionar uma resposta. Os Colaboradores 3 e 5,
escolheram a opcao 6 “Concordo moderadamente”, e ndo puseram a “Concordo totalmente”, pois consideraram que Ihes
faltam dados para dar uma resposta com mais certeza, nomeadamente experiéncias de trabalho noutras empresas. O
Colaborador 15, afirma mesmo que “(..) poderia ter respondido “Nado concordo nem discordo” porque ndo tenho dados
para responder (...)”. Ja o colaborador 9 afirma que gostava de ter podido explicar porque ¢ que pos a opcdo 4 “ (...) era
importante que percebessem porque pus a 4, e a entrevista permite isso o questionario nem por isso.” Sem dados signifi-
cativos quanto a estratégias de edicao de resposta.

Anexo 1.15

Item 15 -“ Ter decidido trabalhar para esta organizacao foi, definitivarmente, um erro da minha parte”.

Interpretacéo
A interpretacao deste item foi considerada simples, tendo os colaboradores compreendido o mesmo de forma uniforme:

no sentido de se sentirem arrependidos, ou ndo, de terem ingressado na empresa, se estdo satisfeitos por trabalhar na
empresa, por ex: “..se o trabalho ndo correspondeu aquilo que eu desejava (...)” (C4); “.. se eu estou satisfeita..” (C7).
Recuperacéo de Informacao

Para formar o julgamento, os colaboradores pareceram recuperar rapidamente a informacao considerada por eles
necessaria (sentimentos, crencas e experiéncias anteriores), por ex: “(...) gosto muito desta empresa (...) "(C5); “...temos
sempre a ganhar com todas as experiéncias que temos na nossa vida...” (C1);” (...) guando vim para esta...tinha saido de
outra empresa que me tratou mal (...) tive mesmo 13 até ao limite (...)” (C7).
Julgamento

Para os Colaboradores 3,4, 5, 12 e 16 o julgamento foi imediato, p.ex :"(...)discordo completamente que tenha sido um
erro (...) tal nunca me passou pela cabecaf...)” (C3). Para o Colaborador 7, também foi simples responder, tendo definido
como padrao de comparacéo para formar o julgamento, uma experiéncia prévia (negativa) referente a outra empresa onde
trabalhou. Relativamente ao Colaborador 1, este para formar o seu julgamento tera classificado e valorizado os dados que

recuperou de forma diferente. Alguns dados foram classificados como sendo mais desfavoraveis a ideia de que foi um erro
ingressar na empresa, e outros classificados como mais favoraveis a ideia de que foi um erro. No entanto, a importancia
atribuida aos dados mais desfavoraveis tera sido maior, e no final, combinando toda a informacao o seu julgamento global
acabou por tender para o discordo: “..0 que pesou mais na balanca foi a minha maneira de pensar e também o que
ganhel aqui...contou mais do que as experiéncias menos boas que tive aqui na empresa {...)” . Ja o Colaborador 11,
segundo o seu testemunho, parece ter atribuido igual importancia a informacao que foi recuperada e classificada como
sendo favoravel e desfavoravel: “(...) por um lado foi n ter vindo para ca pelos aspetos que referi, por outro néo, pelas
colsas negativas que passei... ndo consigo dizer que foi um erro, como também nao consigo dizer que acerteif...) dar ter
oplado por responder a 4 {(...)” (C11). De salientar, que no caso do Colaborador 4, a memoria contextual relativa as respos-
tas fornecidas aos outros itens, parece mais uma vez (tal como no item 7) ter contribuido para a formacdo do seu julga-
mento: “(...) Depois de dizer que me esforco por esta organizacao ,de dizer que sinto orgulho em trabalhar ca, nunca pode-
ria considerar um erro ter vindo para ca (...) gosto disto aqui e ndo estou minimamente arrependido (...)".
Selecéo de Resposta

No geral, os colaboradores nao expressaram dificuldades em corresponder o julgamento as opcdes de resposta. Sé os
Colaboradores 1 e 11 néo selecionaram a opcao “Discordo totalmente”. O Colaborador 1, na sequéncia do que ja tinha
explicado, diz que nao escolheu a opcao “Discordo totalmente” “..porque na verdade e nao vou mentir, algumas vezes
arrependi-me de algumas coisas...”. Assim, escolheu a opcdo “Discordo moderadamente” porque considera que tem tido
“..uma experiéncia enriquecedora...” na empresa. SO nao escolheu a opcao 5 “Concordo ligeiramente” , porque “nao vejo
grandes diferencas entre as duas”. Quanto a estratégias de edicao de resposta, ndo se registaram dados significativos.
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Anexo 2
Guiao da entrevista

Protocolo: Apds ter sido preenchido o questionadrio no computador, sdo reafirmadas as seguintes questoes: confidencialida-
de, o objetivo da entrevista, a solicitacdo para gravar a entrevista, possibilidade de o entrevistado poder interromper a gra-
vacdo assim que o deseje, e 0 modo como sera analisada a entrevista. Inicialmente, questiona-se o participante sobre quais
0s itens que na sua opinido foram mais dificeis e menos dificeis de responder. Sendo necessario para isso apresentar-lhe a
versdo do questionario em papel. Depois para cada item indicado, segue-se o guido da entrevista. Apds explorar os itens, no
final sdo colocadas outras questoes referentes a adequacao das opcoes de resposta, facilidade de preenchimento ; repre-
sentatividade e relevancia dos itens face a tematica do compromisso organizacional.

1. Interpretacdo do item

Aqui pretende-se sondar o participante acerca da sua compreensao do item, perceber o significado que este Ihe atribuiu
e a possibilidade de existéncia de duvidas de interpretacdo, ou termos mais ambiguos. E importante assim pedir-lhe para
explicar pelas suas proprias palavras, o significado do item. Utilizar a técnica da “parafrase” (da entrevista cognitiva) para
pedir-lhe para repetir o item pelas suas proprias palavras. Questiona-lo sobre aquilo que ele considera que se pretende
saber com aquele item. Para facilitar e obter melhores respostas, sera Gtil perguntar o que é que determinado contetdo do
item, determinada expressao, significa para ele.

2. Recuperacdo de Informacéo

Sondar o entrevistado para tentar perceber que tipo de informacéo este recuperou para responder ao item. Para tal é
importante, questiona-lo sobre como ¢ que calculou a sua resposta para o item. Apesar desta Ultima pergunta, contemplar
todos os processos cognitivos e portanto ser mais geral, pode trazer informacédo bastante util principalmente para as fases
de recuperacdo de informacdo e julgamento. Sera util também questiona-lo sobre em que tipo de coisas o participante
pensou para poder responder ao item.

3. Julgamento

Sondar o entrevistado para tentar perceber que estratégia este utilizou para formar o seu julgamento para determinado
item. Se efetuou ou ndo comparacdes com alguém ou com algo. Relativamente a julgamentos imediatos ou pré-formados é
importante perguntar ao respondente se ele anteriormente ja tinha pensado sobre o assunto em questdo (o objeto ou
assunto do item), isto &, se ele ja tinha ou ndo uma resposta para determinado item, mesmo antes de este lhe ser agora
colocado. E muito importante também utilizar a técnica da “confianca no julgamento”, isto é questionar o participante
acerca do seu grau de certeza (ou seguranca) relativamente a resposta que forneceu a determinado item. Caso tenha hesi-
tado questionar as razoes..

4. Selecdo de Resposta

Tentar compreender até que ponto foi facil ou ndo para o participante fazer corresponder o seu julgamento as opcdes
de resposta, tentar compreender as interpretacdes e decisdes tomadas a volta das opcoes de resposta e tentar perceber se
o item é propenso a, ou se foram utilizadas, estratégias de edicdo de resposta. Assim, ¢ importante questionar o participan-
te sobre se este conseguiu encontrar (com facilidade) ou ndo, a primeira resposta que formou para o item, nas opcdes de
resposta disponibilizadas pelo questionario. Sondar o participante sobre quais as razdes que o levaram a escolher determi-
nada opcéo de resposta, por exemplo: “O que o levou a escolher a opcdo 2? Acha que alguma vez era capaz de escolher a
opcdo 7?". Depois é importante questionar o participante sobre como este se sentiu a responder a determinado item. Son-
dar se ele considera que o item é confortavel ou desconfortavel para responder, se ele considera que o item &, ou nao,
sensivel para os colaboradores responderem.

5. Extensdo/Facilidade de preenchimento e 6.0p¢des de resposta

Questionar diretamente o participante sobre o que este pensa relativamente a extensao/facilidade de preenchimento do
questionario (5). Questionar diretamente o participante sobre o que este pensa relativamente a adequagdo das
opcdes/categorias de resposta do questionario (6).

7. Representatividade e Relevancia dos itens que compdem o questionario, face a tematica do Compromis-
so Organizacional

Sondar o participante sobre se este considera que existe, ou nao, algum item no questionario que nao reflete aquilo que
se pretende medir, isto é, 0 compromisso organizacional. Que nao seja adequado ao tema e a sua medida (relevéncia dos
jtens). Questionar o participante sobre a representatividade dos itens que compdem o questionario, por exemplo: Por favor,
pense em todos os itens que compdem a escala que preencheu. Quando pensa em Compromisso Organizacional, existe
algum item ou itens (questdes) importantes que a escala ndo contempla? Algum item (ou itens) que se deveria acrescentar
para poder avaliar melhor o grau de compromisso do colaborador relativamente a empresa? Relativamente ao compromisso
organizacional, possui outras experiéncias que nao estao refletidas na escala?
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Anexo 3

Questionario de Compromisso

8
0} = 2
IS 8 5
L 5} ) 2 2 £
Organizacional 3 £ £ S S ks 2
de Mowday, Porter & Steers (1982). é K £ g £ g g
£ [5] = < = Ee] —
Adaptacéo/Validacéo por Carochinho, g -é o g 5 g g
= = o - =
Neves e Jesuino (1998). o o o 2 3 S S
£ s 5 8 3 5 5
Q
g g 2 g & g 5
[a] a o zZ (@) @) O
1. Estou _dlsposto a esforf;ar—me mais do que o nprmal ) 3 4 5 6 7
para ajudar esta organizacdo a ser bem sucedida.
2. Quando falo com os meus amigos refiro-me a esta ) 3 4 5 6 7
organizacdo como um bom local para se trabalhar.
3. Sinto muito pouca lealdade para com esta organiza- 2 3 4 5 6 7
céo.
4. Quase que aceitaria qualquer cargo para continuar a 5 3 4 5 6 -
pertencer a esta organizagdo.
5. Acho que os meus valores e os valores desta organi- ) 3 4 5 6 7
zacgdo sdo similares.
6. Sinto orgulho em dizer aos outros que faco parte desta ) 3 4 5 6 7
organizagao.
7. Sentir-me-ia bem a trabalhar noutra organizagéo dife- ) 3 4 5 6 7
rente desde que o trabalho fosse similar.
8. Esta organizagdo estimula-me, fazendo com que obte- ) 3 4 5 6 7
nha boas performances.
9. Nas presentes circunstancias bastariam pequenas ) 3 4 5 6 7
mudancas, para que abandonasse esta organizagao.
10. Estou extremamente contente por ter escolhido esta ) 3 4 5 6 7
organizag&o para trabalhar e ndo outras pelas quais
poderia ter optado.
11. Néo ha muito a ganhar pelo facto de se aderir a esta ) 3 4 5 6 7
organizagéo.
12. Frequentemente encontro algumas dificuldades em ) 3 4 5 6 7
concordar com as politicas desta organizacdo em
matérias importantes relativas aos seus empregados.
13. Preocupo-me seriamente com o destino desta organi- ) 3 4 5 6 7
zacéo.
14. Para mim esta € a melhor organizacdo para se traba- ) 3 4 5 6 7
Ihar.
15. Ter decidido trabalhar para esta organizacéo foi, defi- ) 3 4 5 6 7

nitivamente, um erro da minha parte.
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