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Formacé&o e Compromisso Organizacional: A relacéo entre os dois conceitos

Resumo

O presente estudo debruca-se sobre um tema ainda em fase de estudo inicial,
nomeadamente pretende estudar a ligacdo entre a transferéncia da formacdo profissional, com base
no modelo de Holton (1996) e o compromisso organizacional, segundo o modelo de trés
componentes de Meyer & Allen (1991). Para isso foi utilizada uma amostra de 52 sujeitos, de uma
empresa de distribuicdo de gas natural. Os quais responderam ao Learning Transfer System
Inventory (LTSI) e o Organizatinal Commitment Questionnaire (OCQ). A base desta investigacao
era a de que alguns fatores de transferéncia da formacéo (Apoio Social, Motivacdo e Beneficios
percebidos) tém um impacto significativo nos niveis de compromisso organizacional geral e
especificos (afetivo, normativo e instrumental) dos colaboradores. Os resultados foram obtidos
através de testes de associagdo e demonstraram que, de facto, estes fatores de transferéncia tém um
impacto significativo, sobretudo nos niveis gerais de compromisso, mas também no compromisso
afetivo. Ou seja, no desejo dos colaboradores em permanecerem na organizagdo. Estes resultados
irdo ser discutidos a luz de outras investigacdes anteriores, bem como serdo dadas sugestdes &s
organizagdes e, serdo levantadas possibilidades de investigacGes futuras que enrigquecam oS
resultados encontrados.

Palavras-Chave: Formacdo Profissional, Avaliacdo da Formagdo, Transferéncia da Formagéo,

Compromisso Organizacional.
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Training and Organizational Commitment: The relationship between the two concepts

Abstract

The present study focuses on a topic still under initial study, it plans to study the link
between the transfer of training, based on the model of Holton (1996) and organizational
commitment, according to the model of three components of Meyer & Allen (1991).In order to
achieve this we used a sample of 52 subjects, collected in a distribution company of natural gas.
These subjects responded to the Learning Transfer System Inventory (LTSI) and Organizational
Commitment Questionnaire (OCQ). The basis of this research was that some transfer of training
factors (Social Support, Motivation and Perceived Benefits) have a significant impact on levels of
general and specific organizational commitment (affective, normative and continuance) of the
employees. The results obtained from tests of association demonstrated that, these transfer factors
have in fact a significant impact, especially in general levels of commitment, but also on affective
commitment. That is, in the desire of employees to remain in the organization. These results will be
discussed in light of other previous investigations, suggestions will be given to organizations and

possibilities for future research will be raised that can supplement the results found.

Key-words: Training, training evaluation, transfer of training, organizational commitment.
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Introducéo

Ao longo das ultimas décadas a funcéo de recursos humanos (RH) tem vindo a experienciar
grandes mudancas quanto ao seu papel nas organizacdes (De Cieri & Kramil, 2005; Grugulis et al,
2006). Vérios sdo os fatores na origem destas mudancgas, nomeadamente fatores ao nivel tedrico,
demogréfico, social mas, sobretudo, devido as atuais pressdes e influéncias tecnoldgicas,
econdmicas e politicas, que se tém verificado nos mercados nacionais e internacionais (Roger &
Wright, 1998; Yeung & Berman, 1997; Thayer, 1997; Howard, 1995). Uma vez que 0S recursos
humanos de uma organizacdo representam um grande investimento e que a sua eficacia pode
determinar o sucesso ou o fracasso de uma organizacdo, a gestdo de RH detém uma oportunidade
Unica para melhorar a eficdcia e produtividade de uma organizacdo (Kumpikaité, 2007), tendo-se

desta forma tornado, numa vantagem competitiva.

Uma das praticas de gestdo de RH que tem vindo a ser, claramente, influenciada por esta
necessidade de crescente competitividade dos mercados é a formacdo profissional. Mais do que
nunca as organizagdes precisam e tém-se centrado na aprendizagem continua da sua forga de
trabalho. No entanto, esta € uma pratica que acarreta custos muito elevados e os investimentos das

empresas, nesta area, ja rondam os milhares de euros anuais (Velada, 2007).

Contudo, as expectativas das empresas é que estes investimentos se traduzam num aumento
da performance organizacional, por exemplo através do aumento da produtividade e dos lucros, da
reducdo de erros e do aumento das trocas comerciais (Huselid, 1995; Martocchio & Judge, 1997;
Salas et al, 2000). Assim, com vista a uma constante melhoria dos processos associados a esta
pratica, varios estudos e investigacdes tém sido realizados. Estes estudos tém-se debrucado, por
exemplo, ao nivel das tecnologias, dos procedimentos e das praticas de formacdo e aprendizagem
(Salas & Cannon-Bowers, 2001). Outro aspeto importante que tem vindo a ser estudado a este nivel
é a relacdo entre a formacdo e atitudes desejaveis de trabalho, que se tém vindo a relacionar
positivamente, por sua vez, com a eficacia organizacional. Uma destas muitas atitudes desejaveis

de trabalho que tem vindo a ser estudada € o compromisso organizacional (Bartlett, 2001).

Os varios estudos realizados permitiram encontrar um forte impacto do compromisso quer
nas atitudes que os colaboradores exibem face a sua organizacdo, quer dos comportamentos
exibidos (ou a sua auséncia) por estes. Assim, 0 compromisso torna-se fundamental, por exemplo,
como preditor do turnover, como determinante da performance dos trabalhadores, ou ainda ao nivel

dos comportamentos de cidadania organizacional (Meyer & Allen, 1997).

Ou seja, este crescente interesse em estudar o compromisso organizacional deve-se ao facto
de que tém vindo a ser encontradas indicacGes que denunciam consequéncias comportamentais

positivas entre niveis elevados de compromisso organizacional com o comportamento dos

Sofia Ferreira 8



Formacao Profissional e Compromisso Organizacional: A relagdo entre os dois conceitos

colaboradores e com atitudes de trabalho desejaveis (Meyer & Allen, 1997). A literatura demonstra
também que colaboradores mais comprometidos sdo também colaboradores mais valiosos (Bartlett,
2001).
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Formacéo

O termo “formacdo” estd geralmente associado a mudancas de comportamento do
individuo ao nivel profissional. Sendo que, estas mudancas incorporam nao s6 o desenvolvimento
técnico, mas também pessoal e social, que posteriormente se relacionam, de alguma forma com o
trabalho (Bernardes, 2008).

Algumas tentativas de definicdo de formacdo tém-se referido a esta como sendo ““a
aquisicao sistematica de competéncias e regras, conceitos e atitudes que conduzem a melhoria da
performance” (Goldstein, 1993, p.3). Relativamente a formagdo profissional esta define-se como
sendo toda a formacdo (...) dada nos locais da empresa e a uma pessoa que tem o Status de
trabalhador ou de empregado” (Viet, 1988, p.72). Para além disso, outros autores defendem que
esta formacéo profissional deve ser também uma formacéo continua. Definindo-a esta como sendo
um aumento gradual das capacidades dos colaboradores para executar corretamente a sua profissao
e as tarefas subsequentes da mesma Buckley e Caple (1991) ou Pineda (1995).

Tendo em conta estas ideias pode concluir-se que a formacdo se enquadra numa logica
social, pois favorece a promocdo profissional e o aumento dos niveis de qualificacdo dos
individuos. Para além disso, ndo sO estes podem beneficiar com a formacgdo, mas também as
empresas e 0 pais podem tirar partido dela, se esta se orientar pelos principios de preparar 0s
individuos para a vida e para uma cidadania ativa (Bernardes, 2008).

Nas organizagdes modernas a formagdo tem um papel muito importante ao nivel do seu
sucesso no mercado. Assim, dados 0s investimentos nesta area e, para que esta seja mais eficiente,
a formagdo tem vindo a ser elaborada segundo os objetivos e os resultados pretendidos com a

mesma. e |
Levantamento de

Necessidades de
Formacéo

e Andlise organizacional
—> e Andlise da funcéo
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metas
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Esquema 1: Anélise das vérias fases do processo formativo
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e Levantamento de necessidades de formacéao

Devido aos elevados custos que uma acdo de formagdo acarreta para a organizacao, é
necessario, inicialmente, perceber e compreender se esta ird de facto produzir resultados
satisfatorios. Ou seja, é necessario verificar-se se esta acdo € ou ndo necessaria para a organizagdo
(Arnold, Cooper & Robertson, 1998). Contudo, aceder as necessidades formativas ndo é um
procedimento mecénico. Desta forma, McGhee e Thayer (1961) defendem que a forma mais
correta de aceder a estas necessidades € feita tendo em conta a analise de trés niveis basicos de

analise, nomeadamente a organizacao, a profissdo/funcéo e a pessoa.

Relativamente a organizacgdo, inicialmente é necessario analisar examinar e identificar
quais sdo as metas € os objetivos organizacionais. Para além disso, hd ainda alguns “sinais” que
podem ser considerados importantes, como é o caso por exemplo, de uma elevada taxa de erros de
execucao, ou ainda, elevados niveis de stress organizacional (Goldstein, 1993).

De seguida, é importante denotar que para a realizacdo de qualquer formagdo € necessario
ter um bom conhecimento sobre o comportamento a ser desenvolvido. O que, por sua vez, implica
que se conhega o trabalho principal e as atividades e tarefas envolvidas, ou seja é necessario se
conhecer bem a profissdo/fungdo em questdo. Para se obter informagdes a este nivel as principais
técnicas utilizadas sdo as técnicas de analise do trabalho (job analysis), a analise de competéncias

(skill analysis), e a analise de tarefas (task analysis) (Arnold, Cooper, & Robertson, 1998).

Por ultimo, a analise ao nivel da pessoa envolve sobretudo, a identificacdo das
pessoas que necessitam de formacdo e o tipo de formacdo que estas precisam. Estas
informacBes podem ser acedidas através da identificacdo de problemas de desempenho de
funcdes, ou pela exigéncia de novos padrbes de desempenho necessario para fazer face as
constantes exigéncias do mercado. Para além disso, podem ainda ser utilizados
questionarios, entrevistas ou até observacdo direta para se aceder a estas necessidades
(Goldstein, 1993; Arnold, Cooper, & Robertson, 1998).

e Design da Formagéo

As atividades de formacéo e de desenvolvimento devem ser desenhadas, de forma
a, trazerem mudancas ao nivel do comportamento das pessoas. E, a eficacia dessas
atividades pode ser medida, por exemplo atraveés do sucesso dessas mudangas. Assim,
antes de se iniciar qualquer formacdo é necessario se estipularam quais 0s objetivos

pretendidos e as formas de os alcangar.
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Desta forma, um dos aspetos iniciais a ter em conta relativamente ao design de uma
formagéo prendesse com a distingéo entre as metas e 0s objetivos da formacdo. As metas
envolvem geralmente uma declaracdo de intencdo, enquanto os objetivos sdo muito mais
especificos e precisos. Estes podem ser expressos atraves de trés formatos, sendo eles, o
comportamento final pretendido, as condi¢Bes nas quais 0 comportamento ira ser exibido e,
por ultimo, qual é a performance standard do comportamento desejado (Arnold, Cooper, &
Robertson, 1998). Para alem disso, um dos problemas mais frequentes da formacéo reside
na elaboracdo dos programas de formacédo, pois, 0 método de instrucdo devera ser a

primeira deciséo relativa ao design da formacéo.

e Transferéncia e Avaliacdo da Formagao

Um dos aspetos mais importantes para o desenvolvimento de programas de
formacdo com sucesso prende-se com a transferéncia e a avaliacdo da formacdo. Isto
porque a avaliacdo da formacdo permite a regulacdo do processo formativo, garantindo a
sua adequacdo as necessidades. Permite ainda medir os resultados alcancados com a
intervencdo formativa e, por ultimo permite desenvolver e melhorar todo o processo. Ou
seja, a avaliacdo torna-se assim um instrumento estratégico para as organizacoes (Arnold,
Cooper, & Robertson, 1998).

Para além disso, uma vez que a formacdo se constitui como um importante
investimento financeiro para as organizaces, bem como, é um grande esforco que estas
fazem para formarem os seus colaboradores, existe uma grande necessidade para que seja
demonstrado que a formacdo contribui, efetivamente, para desenvolver e melhorar as
competéncias pessoais e profissionais dos colaboradores e, consequentemente, contribui

para o desenvolvimento das organizagdes (Holton, 1996; Sala & Canon-Bowers, 2001).

Devido a esta importancia atribuida a avaliacdo da formacdo, varios autores tém
contribuido para a avaliacdo da mesma e da sua eficacia. Estes autores sdo nomeadamente
Kirkpatrick (1976) com o desenvolvimento de um modelo de avaliagdo com base em
quatro niveis. Ou ainda, Brinkerhoff (1988) com a proposta de desenvolvimento deste
modelo inicial de avaliacdo para um modelo de seis estaddios de avaliagdo da formacao e,
Phillps (2001), mais recentemente, com a inclusdo da variavel de retorno do investimento

(ROI). Por ultimo, autores como Holton (1996) e Tannembaum et al. (1993) tém tambem
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contribuido através do seu paradigma conceptual de compreensdo dos modelos de eficacia
da formagéo.

o Modelo de avaliacdo de quatro niveis de Kirkpatrick

Esta abordagem é uma das mais mencionadas ao longo da literatura acerca da
avaliacdo da formacdo. Esta surgiu em 1959, por Donald Kirkpatrick e, consiste numa
avaliacdo que segue quatro niveis sucessivos de avaliacdo, nos quais as informacdes dos
niveis iniciais servem de base para o0s niveis seguintes (Kirkpatrick, 1994). Estes quatro

niveis de avaliacdo sdo 0s seguintes:
Nivel 1: Avaliacdo das Reacdes;
Nivel 2: Avaliacdo das Aprendizagens;
Nivel 3: Avaliacdo dos Comportamentos:

Nivel 4. Avaliacdo do Impacto/Resultados.

Relativamente ao nivel 1, da Avaliacdo das Reacdes, estas podem ser definidas
como o quanto os formandos gostaram de uma determinada acdo de formacdo. Ou seja,
este nivel avalia os sentimentos dos formandos, sendo necessario focar que, esta avaliacdo
ndo inclui qualquer medicéo relativa a aprendizagem dos formandos (Kirkpatrick, 1976).
Para aceder a estas informacbes a avaliacdo consiste, geralmente, em questionar 0s
formandos sobre o grau de satisfacdo relativamente a determinados aspetos especificos da
formagédo, como por exemplo, o desempenho do formador, ao material utilizado na

formagdo, ou ainda relativas a utilidade desta (Alliger et al, 1997).

No que diz respeito ao nivel 2, da Avaliacdo das Aprendizagens, € importante

mencionar que apesar das reacdes dos formandos (nivel 1) ser muito importante para o
sucesso de uma formacdo, esta ndo assegura a efetiva aprendizagem do que a acdo
formativa abarca. Para Kirkpatrick (1976) estas aprendizagens referem-se aos principios,
factos e tecnicas que foram compreendidas e absorvidas pelos formandos. A avaliagédo
destes novos conhecimentos é feita, sobretudo, através de testes de conhecimentos
declarativos (Alliger et al., 1993) e ainda, através de modelos mentais (Kraiger et al.,

1993). E ainda aconselhavel que esta avaliagio seja feita a um nivel pré e pés-formaco, de
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forma a, permitir uma comparagao dos resultados. No entanto, o facto é que a maior parte

das organizacGes apenas utiliza o formato pés-formacédo (Caetano, 2007).

Quanto ao nivel 3, da Avaliacdo do Comportamento, € importante mencionar que

esta se constitui bastante mais dificil do que as avaliagcGes dos niveis anteriores. Sendo que
€ necessaria a utilizacdo de uma metodologia bastante mais complexa e, € ainda necessario
considerar-se muitos mais fatores (Kirkpatrick, 1976). Esta avaliagdo tem como foco
principal determinar em que medida os formandos estéo a utilizar, no posto de trabalho, as
aprendizagens obtidas na acdo formativa (Alliger et al., 1997; Phillips, 1991).

Para se fazer a avaliagdo dos comportamentos € necessario recorrer-se a uma
avaliacdo sistematica, que deverd ser realizada antes e depois da formacdo. Para além
disso, a avaliacdo da performance dos formandos devera ser obtida através de varios
elementos-chave que sdo, para além do préprio formando, 0s seus superiores, 0S Seus
subordinados e os pares. Por ultimo, é ainda necessario mencionar que esta avaliacdo
necessita de algum tempo apos a realizacdo da formacdo, sendo aconselhado um periodo

de, pelo menos, trés meses (Katz, 1956).

Relativamente ao nivel 4, da Avaliacdo dos Resultados, é importante salientar que

0S objetivos da maioria das agdes de formacdo podem ser definidos em termos de
resultados desejados. Sendo que estes resultados podem ser classificados, por exemplo,
como uma reducdo dos custos de producdo, uma reducdo do turnover e do absentismo,
bem como, podem ser um aumento da qualidade e/ou quantidade de producéo, entre outros
(Kirkpatrick, 1976, 1994). E mais uma vez aconselhavel que esta avaliagio seja feita pré e
pos-formacdo (Phillips, 1991). Contudo, é extremamente dificil e, em alguns casos,
impossivel de fazer esta avaliacdo. A origem desta dificuldade estd na obtencdo dos
indicadores mais adequados, bem como, estd na dificuldade em isolar e ponderar as
varidveis contingenciais internas e externas que afetam o desempenho organizacional
(Alliger et al., 1997).

Este modelo inicial de Kirkpatrick foi sendo alvo, ao longo dos tempos, de algumas
criticas e de algumas propostas de melhoria do mesmo. Uma dessas propostas de melhoria
é 0 modelo de Brinkerhoff (1988) que propde uma avaliacdo baseada em seis niveis, que,
na sua esséncia sdo dois niveis de avaliacdo formativa como percursores dos quatro niveis
de Kirkpatrick. Contudo, este modelo tornou-se pouco utilizado e foi alvo de poucas
investigaces empiricas (Holton, 1996)
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Uma outra proposta de melhoria a este modelo inicial foi a que acrescenta um
quinto nivel ao modelo de Kirkpatrick, sendo nomeadamente o nivel de avaliacdo do
retorno do investimento obtido com determinada acdo de formacdo. Este nivel baseia-se

numa comparacao entre os custos e beneficios da formacao (Phillips, 1996).

o Modelo de Holton

Holton (1996), por sua vez, considerou que estes modelos constituem-se mais como
taxionomias do que propriamente como modelos de avaliacdo (Bobko & Russel, 1991).
Esta designacao surge, pois os modelos falham na identificacdo de construtos de interesse
para a avaliacdo. Tornando assim, impossivel de se proceder a uma validagdo dos mesmos.
Para além disso, as relacBes entre cada um dos niveis ndo foi demonstrada pelas

investigacOes (Alliger & Janak, 1989).

Assim, uma vez que estes modelos ndo cumprem 0s pressupostos para a construgéo
de uma teoria, tornou-se necessario criar um modelo que os cumprisse e permitisse assim,
uma melhor avaliacdo dos resultados da formacdo. Desta forma, Holton (1996) criou um
modelo de avaliacdo integrativo que tem em conta varidveis primérias e secundarias
intervenientes nos resultados da formacdo. Este modelo foi construido através da anélise
das relacdes e construtos analisados em investigacdes empiricas anteriores, que visavam a
construcdo de teoria e da integracdo do trabalho tedrico existente (Glaser & Strauss, 1967).
Um desses estudos €é, por exemplo, o de Alliger e Janak’s (1989), que descobriram que as
reacOes a formacdo ndo sdo linearmente relacionadas com a aprendizagem. Ao invés disso,
funcionam como moderadores ou mediadores dos resultados de aprendizagem. Conclui-se
assim que o principal resultado que se pode retirar da utilizacdo do modelo de quatro niveis

é a existéncia, ou ndo, de algo errado com a formag&o (Holton, 1996).

O modelo proposto por Holton (1996) propGe trés medidas primérias dos resultados
da formacdo. Sendo eles a aprendizagem, definida como aquisicdo de conhecimentos
desejados pela organizacdo, como resultado da formacdo. A performance individual, ou
seja, a mudanc¢a na performance de um individuo como resultado da aplicacdo das novas
aprendizagens no posto de trabalho. E, por ultimo, os resultados organizacionais traduzidos
pelos resultados verificados ao nivel organizacional como consequéncia da mudanca da
performance dos colaboradores. E ainda esperado que estes resultados surjam da

habilidade dos colaboradores, do ambiente organizacional e da motivacéo.
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Em cada um destes trés resultados primarios existem varias influéncias secundarias.
Ao nivel dos resultados de aprendizagem destaca-se, sobretudo, a influéncia da reacéo dos
formandos (Mathieu, Tannembaum, & Salas, 1992), da motivacdo para a aprendizagem
(Cohen, 1990), dadas caracteristicas pessoais (Tett, Jackson, & Rothstein, 1991) e da
habilidade (Ree & Earles, 1991). Quanto aos resultados, estes podem ser influenciados
pela motivagdo para transferir (Baldwin & Ford, 1988), pelo grau no qual as suas
expectativas foram ou ndo atingidas com a formacdo (Goldstein, 1985), os resultados da
aprendizagem (Tannenbaum, Mathieu, Salas, & Cannon-Bowers, 1991), as atitudes de
trabalho, as condicGes de transferéncia e o design de transferéncia (Tzinner, Haccoun, &
Kadish, 1991). Por fim, os resultados ao nivel organizacional podem ser influenciados pela
adequacdo da formacdo com o0s objetivos organizacionais, com a utilidade e retorno

esperados (Mosier, 1990) e com fatores externos, por exemplo avarias de equipamentos.

Secondary Intervention Intervention
influences Readiness Fulfillment
Personality .
Characteristics Job Attitudes
Motivation Motivation to | _ Motivationto | Expected
Elements Learn - Transfer h Utility/ROI
\ 4 R
x \
Environmental B Transfer External
Elements Reaction Climate Events

*
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Outcomes Learning "] Performance o Results
! t $
Ability/ B Transfer P Linkage to
Enabling Ability Design - Organizational
elements Goals

Esquema 2: Modelo de Holton (1996)
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Compromisso Organizacional

O compromisso organizacional pode ser definido como “uma ligacéo psicolégica entre um
colaborador e a sua organizacao que, torna menos provavel a saida voluntaria do colaborador da
organiza¢do” (Allen & Meyer, 1996, p. 252) Este surgiu nas Gltimas décadas, como sendo um
aspeto crucial na compreensdo das atitudes e comportamentos dos colaboradores face a uma

determinada organizacgéo (Allen & Meyer, 1990).

Apesar das investigacbes levadas a cabo no ambito do compromisso organizacional
procurarem, sobretudo, encontrar e desenvolver modelos que quantifiguem e expliquem os
diferentes niveis de compromisso dos individuos no trabalho,pode-se verificar que ao longo destas
mesmas investiga¢des tem havido uma evolugéo do conceito e das suas definicdes (Allen & Meyer,
1990). No inicio o compromisso era analisado segundo um ponto de vista unidimensional, através
de abordagens mais especificas, como é o caso da de Mowday, Porter e Steers (1979). Hoje este
conceito € aceite como sendo multidimensional, no qual sdo estudados varios componentes do
compromisso, nomeadamente através das abordagens de Meyer e Allen (1991, 1997) ou de
O’Reilly e Chatman (1986).

Estes inumeros trabalhos desenvolvidos ao longo do tempo podem ser divididos ndo s6
pela sua abordagem dimensional, mas também segundo a sua abordagem conceptual.
Relativamente a esta Gltima, podem-se destacar trés, como sendo mais estudadas, nomeadamente a

abordagem instrumental ou calculativa, a afetiva e a normativa (Bastos, 1994).

e Origem das diferentes abordagens

N

Relativamente a abordagem instrumental, esta teve origem na sociologia, através do

trabalho de um dos primeiros autores a estudar o compromisso organizacional, Howard Becker em
1960, com a sua publicacdo Note on the Concept of Commitment. Segundo este autor, o que faz
com que os colaboradores estabelecam determinados comportamentos na organizagéo, que sejam
consistentes ao longo do tempo, s&o os custos e 0s beneficios associados a saida da organizag&o.
Estes mecanismos psicossociais resultam da dindmica das trocas entre individuo e organizacao,
tendo estas sido denominadas como side-bets. Este termo refere-se entdo, & acumulacdo de
investimentos que o individuo valoriza e que, caso abandone a organizacgdo os ira perder (Becker,
1960 in Cohen, 2007).

Por sua vez, a abordagem afetiva tem na sua origem as teorias organizacionais,

nomeadamente o trabalho desenvolvido por Etzioni em 1961 e 1975. Para este autor o

compromisso organizacional consiste no nivel de conformidade que os individuos experienciam
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relativamente &s diretrizes organizacionais (Rodrigues; Franco, & Santos, 2005). Ou seja, ele
relaciona 0s mecanismos que as organizacGes utilizam, de forma a, conseguirem obediéncia, com

os padrdes de envolvimentos que estes desencadeiam nos trabalhadores (Bastos, 1993).

E nesta linha de pensamento que surge um dos trabalhos mais caracteristicos desta
abordagem, nomeadamente, o trabalho e Mowday, Steers e Porter (1974, 1979 e 1982). Estes
autores definem o compromisso organizacional como sendo “a forca de identificagdo de um
individuo com uma organizacdo em particular e com a sua participacdo na mesma. Ent&o,
conceptualmente pode ser caracterizado por, pelo menos, trés fatores: 1) uma forte conviccéo e
aceitacdo dos objetivos e valores da organizacdo; 2) uma disposi¢do para exercer um esforgo
consideravel em beneficio da organizacao; 3) um forte desejo de permanecer como membro da
organizacao” (Mowday, Steers, & Porter, 1979, p. 226). Assim, quando o0s individuos se
identificam com os objetivos e valores organizacionais e, 0s assumem como proprios, irdo
consequentemente desenvolver sentimentos de afeto, pertenca e lealdade. Estes sentimentos, por
sua vez, levam os individuos a manifestarem uma postura ativa na organizacdo e no trabalho, que
podera ser caracterizada pela expressao “Vestir a camisola” (Fossa, 2003).

Por ultimo, a abordagem normativa tem na sua base a Psicologia Social, através dos autores

Azjen e Fishbeim e o seu trabalho relativamente a estrutura das atitudes e o seu poder preditivo em
relacdo ao comportamento (1976). Relativamente ao compromisso organizacional os trabalhos que
caracterizam esta abordagem sdo os de Wiener (1982) e de Wiener e Vardi (1990).

Esta abordagem considera que o nivel de compromisso exprimido pelos colaboradores
depende de dois sistemas de analise. O organizacional, através do conceito de cultura, ou seja, do
conjunto de valores partilhados que exercem pressdes normativas sobre os colaboradores. E, 0
individual, que tem em linha de conta o fator motivacional na determinagdo do comportamento
humano nas organizac¢Ges. Assim, 0 compromisso organizacional é definido como um conjunto de
pressdes normativas, que o colaborador interioriza, que o fazem comportar-se de uma forma
congruente com 0s objetivos e interesses organizacionais. Denota-se assim, que 0 compromisso
surge da interagdo entre o sistema cultural (organizacional) e o motivacional (individuo) (Bastos,
1993; Mota & Fossa, 2005, & Weiner, 1982)

e Modelo de trés componentes do Compromisso Organizacional — Meyer e Allen

Através das diferentes abordagens e defini¢des de compromisso organizacional foi possivel
concluir que este pode apresentar diferentes formas e, pode direcionar-se para diferentes alvos.
Assim, Meyer e Allen (1998) desenvolveram o seu modelo de trés componentes
(multidimensional), na tentativa de agrupar e considerar as semelhancas e diferencas verificadas

nas anteriores concetualizag@es unidimensionais relativas a este conceito (Meyer & Allen, 1991).
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Segundo estes autores, 0 compromisso pode ser definido como uma ligagdo psicoldgica
que um individuo sente pela sua organizacgdo e que, reflete o grau de internalizagdo e/ou adaptacéo
do individuo perante as caracteristicas ou perspetivas da organizacdo (Meyer et al, 2002). Para
Meyer e Allen “um colaborador comprometido é aquele que permanece na organizagao (...), que
vem trabalhar assiduamente, que tem um dia preenchido, protege os bens da organizagdo e
partilha os objetivos da organizacdo” (1997, in Ahmad & Bakar, 2003, p.8).

Para estes autores a ligagdo psicolégica do individuo para com a organizagdo pode ser
predita por trés fatores independentes, nomeadamente: 1) a crenca e a aceitacdo dos objetivos e
valores da organizacdo; 2) os custos associados ao abandono da organizagédo e 3) o sentimento de
obrigacdo em permanecer na organizacdo. Estes fatores foram designados, por Meyer e Allen de
compromisso afetivo, instrumental e normativo, respetivamente (Ahmad & Bakar, 2003; Cohen,
2007; Meyer, Becker, & Vandenberghe, 2004). Os autores defenderam ainda que as razes que 0s
levaram a distinguir diferentes formas de compromisso organizacional estdo relacionados com o
facto de que estas tém implicagdes bastante diferentes no comportamento do individuo (Meyer et
al, 2002).

Outro aspeto importante que este trabalho permitiu concluir foi a possibilidade de o
compromisso se direcionar com base em diferentes alvos e focos, por exemplo, para além da
organizagdo em si, pode ainda relacionar-se com a funcdo, a equipa de trabalho, o supervisor, o
cliente ou até mesmo o sindicato (Becker, Randall, & Riegel, 1995; Bishop & Scott, 2000; Neubert
& Cady, 2001).

o Compromisso afetivo

Segundo Mathieu e Zajac (1990) enfoque deste compromisso tem vindo a ser descrito
como uma vontade positiva de os colaboradores se comportarem de uma determinada forma dentro
da organizacdo. Sendo também descrita como uma ligagdo psicoldgica que as pessoas tém com a
sua organizagdo, faz com que os individuos permane¢am na organizag¢ao “porque assim o querem”

(Meyer & Allen, 1991, p. 7).

Além disso, esta forma de ligacdo tem sido considerada como um fator determinante de
lealdade e dedicacdo. Pois, os colaboradores com um compromisso afetivo sdo vistos como tendo
uma forte sensacdo de pertenca e de identificacdo, o que, por sua vez aumenta o seu envolvimento
com as atividades da organizacdo, bem como aumenta a sua vontade em alcangar os objetivos
organizacionais e 0 seu desejo em permanecer na mesma (Meyer & Allen, 1991; Mowday, Porter,
& Steers, 1982).
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Em termos comportamentais este enfoque corresponde a resultados extremamente positivos
e estratégicos, sobretudo para aquelas empresas que vém nas pessoas a forma de obter vantagem

competitiva.

o Compromisso Instrumental

O compromisso instrumental constitui um enfoque no qual o compromisso resulta dos
custos e beneficios associados com a saida ou manutencdo da posicdo de um determinado

colaborador na sua organizacdo (Becker, 1960; Meyer & Allen, 1997).

Ou seja, os custos associados com a mudanca da forma de agir dos colaboradores, tendo
em conta, por exemplo, mecanismos psicossociais, bem como as trocas e investimentos que foram
até entdo efetuadas entre o individuo e a organizacdo (side-bets), sdo o que determinam a
permanéncia do colaborador nessa organizagdo (Brown, 1996). Contudo, é de salientar que niveis
elevados de compromisso de continuidade podem ser considerados negativos (Allen & Meyer,
1996; Meyer & Allen, 1997).

o Compromisso normativo

Segundo Meyer e Allen (1991) o compromisso normativo traduz-se num sentimento de
obrigacdo do colaborador em permanecer na organizagdo. Para estes autores (1988) esta forma de
compromisso baseia-se em sentimentos de obrigacdo moral e de responsabilidade para com a
organizacdo e/ou pessoas que fazem parte dela. Mathieu e Zajac (1990), descrevem-na também
como uma atitude geral de lealdade que tem um papel determinante nas interagdes sociais dentro da
organizacgdo. Pois, segundo este enfoque, a base deste vinculo refere-se a introjecéo, por parte do
individuo, de valores e padrdes culturais da organizacdo. O que, por sua vez, leva a que se gerem

sentimentos de obrigacao para contribuir para a mesma (Meyer & Allen, 1997).

e Antecedentes do Compromisso

Existem ainda algumas investigacfes que se focam em aspetos individuais como sendo
antecedentes do compromisso organizacional. Alguns desses aspetos sdo, por exemplo, a idade e a

antiguidade dos colaboradores, 0 seu género ou ainda o nivel de escolaridade.

Relativamente a idade e antiguidade dos colaboradores estas usualmente covariam tendo
em conta a posicdo que o individuo ocupa na organizacdo. Contudo, estdo geralmente associadas

positivamente com o compromisso organizacional (Allen & Meyer, 1990; Lok & Cawford, 2001;
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Williams & Hazer, 1986; Mathieu & Zajac, 1990). As investigagdes tém também demonstrado que
os trabalhadores mais velhos estdo mais satisfeitos com a sua profisséo (Mathieu & Zajac, 1990).

No seguimento destes dados foi levantada as seguintes hipéteses de investigacgao:

e Hipotese 1: Colaboradores mais velhos estdo associados a niveis mais elevados de
compromisso organizacional.
o Hipdtese 2: Colaboradores com mais anos de antiguidade na empresa estdo

associados a niveis mais elevados de compromisso organizacional.

No que diz respeito ao género dos colaboradores e a sua relagdo com o compromisso
organizacional, apesar de tudo ndo se tém encontrado relagGes entre eles. Ou seja, nos varios
estudos realizados em torno desta relagédo, os resultados tém demonstrado uma fraca ou inexistente
relacdo entre eles. N&o se tendo vindo a encontrar um efeito direto entre os niveis de compromisso
organizacional tendo em conta o género dos colaboradores (Aven et al., 1993; Matheiu & Zajac,
1990; Mottaz, 1988; Mowday et al, 1982; Ngo & Tsang, 1998).

Desta forma, a hipdtese de investigacéo levantada é a seguinte:

e Hipotese 3: N&o existe associacdo entre o género dos colaboradores e 0s niveis de

compromisso organizacional verificados.

Por ultimo, os estudos centrados na relagédo entre nivel de escolaridade dos colaboradores e
0 compromisso organizacional, tém demonstrado existir uma relacdo negativa entre eles. Ou seja,
0s colaboradores mais qualificados tém demostrado niveis mais baixos de compromisso
organizacional (Mathieu & Zajac, 1990; Mottaz, 1988; Mowday et al., 1982).

Assim, a seguinte hipdtese de investigacdo foi levantada:

e Hipotese 4: Colaboradores com niveis mais elevados de escolaridade (ex: Ensino

Superior) estdo associados com niveis mais baixos de compromisso organizacional.
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Relagdo entre formagao e compromisso organizacional: Restantes Hipoteses de Investigacéo

HipoOtese 5: Existe uma associacdo positiva entre o apoio social (por parte dos

supervisores e pares) para a formacéo e o nivel de compromisso organizacional verificado.

O’Driscoll e Randall (1999) previram que o0 apoio para a formacdo por parte dos
supervisores e dos colegas tem uma associacdo positiva com o0 compromisso organizacional. Sendo
gue este apoio tem também um importante papel na decisdo de os colaboradores participarem nas
formacdes e no desenvolvimento da sua atividade (Noe & Wilk, 1993). O apoio social tem um
impacto importante na frequéncia e duracdo das experiéncias de formacdo nas quais os individuos

participam, bem como, nas suas atitudes acerca da utilizacdo da formacéao (Tharenou, 1997).

Hipotese 6: Existe uma associacdo positiva entre os beneficios percebidos da formacéo

com o nivel de compromisso organizacional apresentado pelos colaboradores.

Kinicki et al. (1992) descobriram que a ligacdo entre as praticas de gestdo de recursos
humanos e as atitudes de trabalho dos colaboradores é mediada pela percecdo que os colaboradores
tém do impacto destas mesmas praticas ao nivel dos beneficios que recebem. Assim, os beneficios
da formag&o tém afetado a participagédo e o envolvimento dos colaboradores com as atividades e a
transferéncia da formacdo. Nordhaug (1989) identificou trés tipos de beneficios que os individuos
podem obter com a formagdo, sendo eles, os pessoais, os de carreira e os relacionados com
beneficios do trabalho. Desta forma, os beneficios que advém da formacéo, que séo percebidos
como positivos, tém vindo a ser relacionados com a exibicdo de sentimentos mais fortes de

COMPromisso com a organizacao.

Hipdtese 7: Existe uma associagdo positiva entre 0s niveis de compromisso organizacional

e 0s niveis de motivacdo com a formacao.

A motivagdo para aprender pode ser definida como o desejo especifico de um formando
aprender um conteldo de uma acdo de formacdo (Noe, 1986; Noe & Scmit, 1986). Desta forma,
elevados niveis de motivacdo para aprender resultam num aumento da performance na
aprendizagem (Quinones, 1995). Para além disso, 0 compromisso encontra-se positivamente
relacionado com elevados niveis de motivacdo para a formacdo e para a transferéncias das
aprendizagens (Cheng, 2001). Também Bartlett (2001) encontrou uma significancia positiva na

relacdo entre a motivacgdo para aprender com as formas de compromisso afetivo e normativo.
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Metodologia

e |nstrumentos

1. OCQ

Com, o intuito de avaliar os niveis de compromisso organizacional foi utilizado o
Organizational Commitment Questionario (OCQ) de Mowday, Steers e Porter (1979) adaptado a
populacdo portuguesa por Carochinho, Neves e Jesuino (1998).

O questionério original foi desenvolvido com 15 itens (15 questGes) que abarcam os 3
componentes do compromisso organizacional, tendo-se mantido o nimero de itens para a versao
portuguesa. As respostas sdo dadas numa escala do tipo Lickert, que variamde 1 a 7, sendo que 0 1
corresponde a Discordo Fortemente e 0 7 a Concordo Fortemente. Sendo ainda necessario salientar
que os itens 3, 7, 9, 11, 12 e 15 tém a pontuacao atribuida no sentido inverso. Desta forma, o nivel
de compromisso de um sujeito pode ser obtido através do célculo total destes 15 itens.

No que diz respeito as propriedades psicométricas foi necessario analisar a Fidelidade do
guestionario bem como a Validade do mesmo. Quanto a Fidelidade, esta diz respeito a consisténcia
dos resultados fornecidos pelo questionario, ou seja, se passarmos este questionario em diferentes
momentos temporais, a0s mesmos sujeitos, iremos obter os mesmos resultados (Martins, 2011).
Para se avaliar o questionario a este nivel é necessario verificar-se o alfa de Cronbach, que neste é
caso é de 0.73, valor algo baixo, uma vez que na validacdo para a populacdo portuguesa o alfa de
Cronbach obtido foi de 0.85.

Para além disso foi ainda necessario se analisar a Validade de Construto, quer ao nivel da
variancia explicada, quer ao nivel da correlagdo entre os itens. Para se verificar a Validade
inicialmente é necessario verificar-se os testes de KMO, que obteve um resultado de 0.80 e, 0
Bartlett’s Test of Sphericity que se demonstrou estatisticamente significativo (p= .000). Estes
valores garantem assim a validade de construto para este questionario. Para além disso verificou-se
que os trés fatores do questionario explicam, no seu conjunto 62,23% da variancia explicada. Valor
relativamente superior a encontrada na validacdo do questionario para a populacdo portuguesa, que
foi de 54%. Por ultimo procedeu-se a verificacdo das correlacBes entre os itens e a sua saturacao

nos trés fatores, os resultados encontrados foram os demonstrados na tabela seguinte:
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ITENS FATOR1 FATOR2 FATOR3
1 71 .00 -.04
2 81 -15 .01
3 .06 .32 .65
4 .25 -12 -.08
5 .85 -.19 .03
6 .92 .02 .01
7 -.02 .08 .66
8 .82 -.00 .03
9 -.05 .79 -.05
10 .90 .07 -.04
11 -11 .82 19
12 -19 -.05 .61
13 .10 .08 -.87
14 .89 .06 .03
15 .16 .81 14

Tabela 1 — Matriz de correlagdes fatoriais OCQ

E ainda importante salientar que o item 3 tem uma saturagio mais elevada no fator 3 (.65)
do que no fator 2 (.32), no entanto, como saturou nos dois fatores optou-se por utilizar este item no

fator 2, de modo a manter a estrutura da versdo de Carochinho, Neves e Jesuino (1998).
2. LTSI

Para avaliar os aspetos relacionados com a Formagdo, mais propriamente com a
transferéncia da formacdo foi utilizado o Learning Transfer System Inventory (LTSI). Este
guestionario foi elaborado por Holton e colaboradores (1997) e, inicialmente, continha 66
indicadores, 49 sobre o clima de transferéncia e 17 sobre a oportunidade de desempenho, tendo
sido divididos por 9 fatores. Para além disso este era ainda designado de Learning Transfer
Questionnaire (LTQ). Os noves fatores iniciais eram a Oportunidade para utilizar a formacao,
Design de Transferéncia, Suporte de Pares, Suporte de Supervisor, Resisténcia/Abertura a

mudanca, Resultados Pessoais Negativos, Resultados Pessoais Positivos e Validade de Conteudo.

Anos mais tarde este instrumento foi ajustado ao modelo de Holton (1996), tendo-lhe sido
acrescentados 7 novos construtos, nomeadamente o Esforco de Transferéncia (Expectativas de
Desempenho), Desempenho (Expectativas de Resultados), Auto-eficacia de Desempenho,
Capacidade Pessoal para Transferir, Feedback de Desempenho, Motivacdo para Transferir e

Preparacdo Prévia dos Formandos. Nesta altura a designacdo foi também alterada para Learning
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Transfer System Inventory (LTSI), nome pelo qual é hoje conhecido. Para além disso, os 16 fatores
eram representados por 112 indicadores que passaram a ser divididos em 2 dominios de contrutos
diferentes. Nomeadamente, um sobre as escalas especificas da formacdo (composto por 76
indicadores e 11 fatores) e outro relativo aos dominios gerais da formacdo (composto por 36
indicadores e 5 fatores).

Ao longo do tempo foram realizadas varias validagdes ao LTSI (Holton et al., 2000; Holton
& Bates, 2002).0 resultado destas validacbes é um questionario atual de 89 indicadores, que
representam 16 fatores de transferéncia. No qual o dominio especifico da formagao é composto por
63 indicadores que representam 11 fatores. Nomeadamente a Preparacdo Prévia dos Formandos,
Motivacdo para Transferir, Resultados Pessoais Positivos, Resultados Pessoais Negativos,
Capacidade Pessoal para Transferir, Suporte de Pares, Suporte de Supervisor, San¢es do Superior,
Percecdo da Validade de Contetdo, Design de Transferéncia e Oportunidade para Utilizar a
Formacdo. Por sua vez, o Dominio Geral da Formacgdo é composto por 26 indicadores que
representam 5 fatores, sendo eles o Esfor¢co de Transferéncia (Expectativas de Desempenho),
Desempenho (Expectativas de Resultados), Resisténcia/Abertura & Mudanga, Auto-eficacia de
Desempenho e Feedback de Desempenho. As respostas sdo dadas numa escala do tipo Lickert que
vao de 1 a 5, no qual 1 se refere a Discordo Totalmente e 5 refere-se a Concordo Completamente.
Por ultimo os itens 11, 12, 20, 26, 27, 61, 63, 64, 73, 74, 76 e 77 tém a pontuacao atribuida de

forma invertida.

O LTSI foi validado para a populagdo portuguesa em 2007, na Tese de Doutoramento de
Raquel Velada, orientada pelo Prof. Doutor Anténio Caetano. Nesta validagdo foram encontradas
duas versdes do LTSI. Uma delas era constituida por 11 fatores e a outra por 14 fatores. No entanto
as caracteristicas psicométricas desta Ultima versdo indicam que esta sera a mais adequada, pelo

gue sera entdo esta a versao que servira de base a este estudo.

E ainda importante salientar que para este estudo ndo foram utilizados todos os fatores
(sub-escalas) do LTSI. Dado que diferentes sub-escalas estdo validadas independentemente e tém
uma forte consisténcia interna, optou-se por utilizar apenas as sub-escalas de relevancia para este
estudo. Sendo estas o Apoio de Pares, 0 Apoio de Supervisor, o Feedback de Desempenho, a
Motivacao para Transferir, Esforco de Transferéncia (Expectativas de Desempenho), Desempenho
(Expectativas de Resultados), Preparacdo Previa dos Formandos e Resultados Pessoais Positivos.
Desta forma, a anélise das caracteristicas psicométricas que se segue é feita apenas com base nestas

sub-escalas.

Relativamente a Fidelidade o alfa de Cronbach encontrado é de 0.96, o que pode ser
considerado bastante bom, uma vez que é desejdvel que este valor igual ou superior a 0.80
(Martins, 2011).
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No que diz respeito a Validade do Questionario, esta também est4 garantida, uma vez que o
teste de KMO apresenta o valor de 0.81 e 0 Bartlett’s Test Of Sphericity é estatisticamente
significativo (p= .000). Quanto a Validade de Construto, estas 8 sub-escalas permitem explicar
77,17% da variéncia encontrada. Por ultimo, a consisténcia interna destas sub-escalas sera
apresentada no grafico abaixo (Grafico 3). E importante ressaltar que s6 foi possivel fazer uma
comparagdo com os dados da versdo portuguesa do LTSI nesta fase, uma vez que os restantes
valores foram calculados originalmente tendo em conta todos os itens e fatores, o que ndo acontece

neste estudo.

SUB-ESCALAS LTSI-VERSAO PORTUGUESA LTSI-ESTUDO
Apoio/Suporte de Pares .83 .79
Apoio/Suporte de Supervisor .87 .84
Feedback de Desempenho .84 .80
Motivacao para Transferir .78 74
Preparacao Prévia dos
57 .94
Formandos
Esforgo de Transferéncia
) .80 .89
(Expectativas de Desempenho)
Resultados Pessoais Positivos .82 .85
Desempenho (Expectativas de
.79 .82

Resultados)

Tabela 2: Consisténcia Interna LTSI

e Amostra

Para a recolha dos dados em analise, os dois questionarios anteriormente mencionados
foram aplicados aos colaboradores do Grupo EDP inseridos na EDP Géas, em Portugal. Empresa
cuja atividade central ¢ a distribuicdo de Gas Natural no Norte de Portugal (29 concelhos a norte do
Rio Douro).

No total foram distribuidos 93 inquéritos, tendo sido posteriormente recolhidos 56. O que
se traduz numa taxa de resposta de aproximadamente 60%. Salienta-se, no entanto, que apenas 52
destes questionarios foram utilizados para analise. Os restantes 4 foram excluidos da amostra por
falta de preenchimento de um elevado nimero de itens nos questionarios, sendo que dois dos quais

ndo preencheram o questionario LTSI.
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Assim, dos 52 participantes tidos em conta para este estudo, 43 (82,7%) sdo do sexo
masculino e apenas 9 (17,3%) sdo do sexo feminino. Relativamente & idade dos participantes, 18
(34,8%) dos sujeitos tem entre 25 e 35 anos (inclusive), 24 (46,2%) tem os 36 e os 45 anos
(inclusive) e 10 (19,2%) tem idade superior a 45 anos. Quanto &s habilitacbes académicas dos
mesmo, 22 (42,3%) dos participantes concluiu o Ensino Secundério ou equivalente, enquanto que,
30 (57,7%) tem alguma Formacao Superior. Ao nivel da antiguidade no Grupo EDP 13 (25%) € de
la3anos, 9(17,3%) é de 4 a 6 nos, 2 (3,8%) é de 7 a 10 e, por ultimo, 28 (53,8%) é de mais de 10

anos.

No que diz respeito a ultima formacdo frequentada, 22 (42,3%) dos participantes esteve
numa acdo de formacdo de cariz comportamental, enquanto que, 30 (57,7%) estiveram numa

formacéo de cariz técnico.

e Procedimentos

Inicialmente, ap6s a andlise bibliografica em torno do Compromisso Organizacional e da
Transferéncia de Formacdo e, apos a definicdo das hipoteses de investigagdo, foi necessario
escolher os questiondrios mais adequados para avaliar os dados pretendidos. Assim, 0s
questionarios que mais se enquadravam com o0s objetivos de investigagdo foram o OCQ
(Carochinho, Neves, & Jesuino, 1998) e o LTSI (Velada & Caetano, 2007).

Relativamente ao OCQ, uma vez que este é um questionario que os autores ja publicaram,
0 acesso a este foi bastante rapido e ndo foi necessario pedir autorizagdo aos mesmos para a sua

utilizagdo.

Quanto ao LTSI, este por sua vez, ndo é um instrumento publicado, pelo que foi necessario
pedir autorizacdo ao Dr. Antonio Caetano, responsavel pelo questionario validado em Portugal.
Esta autorizacdo foi feita por e-mail, no qual foi necessario a assinatura de um contrato. Para além
disso, uma vez que ndo utilizei o questionario completo, precisei de fazer a exclusdo dos itens e
sub-categorias que ndo utilizei. Foi ainda necessario adequar a parte inicial do questionério, relativa

&s questdes demograficas, de forma a, adaptar-se & populagdo em estudo.

A fase seguinte foi a fase de selecdo dos participantes. A opgéo pelos colaboradores da
Empresa EDP Gés deu-se devido ao facto de, no momento da recolha de dados, estar a realizar o
meu estagio curricular. O que facilitava bastante 0 acesso e o contacto com os praticantes. Assim,
esta amostra € uma amostra por conveniéncia (Almeida & Freire, 2003). Por ultimo, ambos 0s
questionarios foram entregues pessoalmente a todos os colaboradores da Empresa, juntamente com

uma pequena apresentacdo do projeto de investigacdo no qual lhes era pedida colaboracéo.
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Numa ultima fase antes de se proceder & andlise estatistica dos dados de investigacdo, foi
necessario verificagdo a Sensibilidade, a Fidelidade e a Validade dos questionarios em questéo para
a amostra em estudo. Por ltimo, irdo ser realizados o0s testes estatisticos adequados as hipéteses de
investigacdo, bem como serdo analisados e discutidos os resultados obtidos.
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Resultados e Discussao
e Hipdtese 1

A primeira hipo6tese de investigacdo pretende estudar se a idade dos participantes esta
associada com os niveis de compromisso geral €, com 0s niveis mais especificos do compromisso,
nomeadamente com compromisso afetivo, normativo e instrumental. Uma vez que a idade dos
participantes aparece sob a forma e variavel ordinal e que os niveis de compromisso (geral e
especificos) estdo sob a forma de variaveis intervalares (totais dos itens) o teste de associacdo mais
adequado é o teste de coeficiente de correlacdo de Spearman (Martins, 2011; Pereira 2008).

Os resultados obtidos demonstram que ndo existe nenhum tipo de associacdo
estatisticamente significativa entre a idade dos sujeitos e o compromisso geral (r,,= -.01, p=.97).
Bem como, ndo foi encontrada nenhuma significancia estatistica relativamente a associagdo entre a
idade e o compromisso afetivo (rs,= .07, p= .65), ou com o compromisso normativo (rg= -.05, p=

.72) e, com 0 compromisso instrumental (rg,= -.08, p=.59).

e Hipotese 2

Na segunda hipotese de investigacdo propds-se estudar a relagéo entre a Antiguidade no
Grupo EDP e os niveis gerais e especificos do compromisso organizacional. O teste mais adequado
para testar esta hipotese é o teste de coeficiente de correlacdo de Spearman, uma vez que a
Antiguidade se encontra sob a forma de varidvel ordinal e os niveis gerais e especificos de

compromisso se encontram sob a forma de variaveis intervalares (Martins, 2011; Pereira, 2008).

Mais uma vez os resultados encontrados ndo demonstraram nenhuma associagdo
estatisticamente significativa entre a antiguidade dos colaboradores e 0s niveis gerais de
compromisso (rs,= -.06, p= .66). Também nédo foi encontrada significancia estatistica da
antiguidade com os niveis de compromisso afetivo (rs,=.11, p= .43), ou com o0s niveis de
compromisso normativo (rg=-.20, p=.16), nem com os niveis de compromisso instrumental (rs,=-
.07, p=.61.

e Hipotese 3

A terceira hipdtese de investigacdo em estudo centrava-se em perceber a possivel
associacdo entre o sexo dos participantes (variavel de natureza ordinal) e os niveis gerais e

especificos do Compromisso Organizacional (varidveis de natureza intervalar). Assim, dada a
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natureza das varidveis em estudo o teste mais adequado para o estudo desta associagdo é,

novamente, o coeficiente de correlacdo de Spearman (Martins, 2011; Pereira, 2008).

Os resultados encontrados vao ao encontro daquilo que a literatura tinha indicado. Ou seja,
de facto, ndo foi encontrada nenhuma relacdo estatisticamente significa entre o sexo dos sujeitos
com o seu nivel de Compromisso geral (rs,= -.20, p=.16). Nem com o seu nivel de Compromisso
afetivo (rg=-.19, p=.17), ou com o nivel de compromisso normativo (rs,= .20, p=.89), bem como,
também ndo foi encontrada nenhuma associagdo significativa entre homens e mulheres ao nivel do

compromisso instrumental (rs,= -.10, p=.49).
e Hipdtese 4

A quarta hipotese centrava-se em estudar a associa¢do entre o nivel de escolaridade dos
colaboradores e o0s niveis de compromisso organizacional verificado. Sendo aqui importante
salientar o facto de que a amostra em estudo € apenas constituida por individuos que tém pelo
menos 0 12° ano ou equivalente. Assim, dado que as habilitacOes literarias dos sujeitos se
encontram sobre a forma de uma variavel de natureza ordinal, o teste de associa¢do mais adequado

é o coeficiente de correlagdo de Spearman (Martins, 2011; Pereira, 2008).

Os resultados revelaram a existéncia de uma associagdo negativa marginalmente
significativa entre as habilitagdes académicas dos sujeitos o seu nivel geral de compromisso
organizacional (rs= -.25, p=.08). O que demonstram que os colaboradores com niveis mais baixos

de habilitaces literarias tendem a apresentar niveis mais elevados de compromisso organizacional.

Relativamente aos valores especificos do compromisso organizacional, afetivo, normativo
e instrumental, ndo foi encontrada nenhuma associacdo significativa com as habilitagdes

academicas (rsp=-.16, p= .25, rep=-.20, p= .15, ry,= -.19, p=.19).

Discussao dos Resultados das Variaveis Demograficas

As quatro hipoteses iniciais prendem-se com varidveis de caracter demografico (idade,
antiguidade, género e habilitacbes académicas). E, apesar de os resultados encontrados ndo serem
significativos em nenhum dos casos quando associados com 0s niveis de compromisso
organizacional geral e especificos, existem varios outros estudos anteriores nos quais Sdo
encontrados resultados significativos.

As investigagcBes em torno da influéncia da idade no compromisso organizacional tém
encontrado que os individuos mais velhos tém presentado niveis significativamente mais elevados
de compromisso, nomeadamente ao nivel do compromisso afetivo (Allen & Meyer, 1990; Mowday
et al., 1982; Mathieu & Zajac, 1990; Lok & Crawford, 2001). Relativamente a antiguidade estes
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estudos tém encontrado que os colaboradores com mais antiguidade na empresa tém niveis
significativamente mais elevados de compromisso, também quanto aos niveis de compromisso
afetivo. No entanto, relativamente ao compromisso normativo e instrumental, estes mesmos
estudos demonstraram que a idade e a antiguidade ndo tém um papel importante, tal como
verificado nos resultados deste estudo. Ou seja, apesar de o0s colaboradores se sentirem
emocionalmente ligados a organizagdo, ndo implica que ndo a abandonem no caso de irem para
uma outra na qual tenham a possibilidade de receber mais beneficios (Tan & Akhtar, 1998; Irvin,
Coleman, & Coooper, 1997). Para aléem disso 0 tempo em que um colaborador permanece na
organizacgdo ndo € um preditor de sentimentos de obrigacdo em permanecer na mesma (Ahmad &
Bakar, 2003).

No que diz respeito ao género dos participantes e, apesar de a literatura também ja& apontar
para uma auséncia de resultados significativos (Ngo & Tsang, 1998), optou-se por estudar esta
relacdo, uma vez que a amostra é constituida maioritariamente de sujeitos do sexo masculino. No
entanto os resultados vao ao encontro com o inicialmente previsto ndo se verificando nenhuma
associagdo entre ambas as variaveis.

Por ultimo, no que diz respeito &s habilitacbes académicas dos sujeitos as investigagdes
anteriores (DeCotiis & Summers, 1987) tém demonstrado que os colaboradores com menos
formacdo percebem como mais elevados 0s custos de abandonar a organizacéo atual, levando assim
a um maior nivel de compromisso instrumental. Por outro lado, os colaboradores com um nivel
mais elevado de habilitagbes académicas sentem que tém pouco a perder e abandonar a sua
organizacdo, tornando-se, por vezes, menos comprometidos. Para além disso, outro fator que pode
estar relacionado com o0s baixos niveis de compromisso organizacional dos colaboradores com
habilitacbes académicas superiores prende-se com o facto de que, estes tém também expectativas
bastante mais elevadas quanto ao seu papel na organizacdo (Ahmad &Bakar, 2003).

Em suma, com os resultados obtidos neste estudo pode-se verificar aquilo que Mathieu e
Zajac (1990) haviam demonstrado. Ou seja, que as variaveis demogréficas dettm um papel
relativamente pequeno no desenvolvimento do compromisso organizacional. Sendo que, outros
fatores, como as experiéncias atuais e anteriores de trabalho, por exemplo se constituem como uma
variavel mais determinante nos niveis de compromisso encontrados (Meyer, Stanley, Herscovitch,
& Topolnytsky, 2001). Outro fator que, nesta amostra podera ser mais determinante nos niveis de
compromisso, é por exemplo, a questdo dos beneficios que cada colaborador tem por pertencer a

esta organizacéo.
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Relacdo entre Transferéncia da formacédo e Compromisso Organizacional

o Hipoltese 5

Esta investigacdo é a primeira que se centra em perceber a associagdo existente entre
alguns aspetos da transferéncia da formacdo, nomeadamente neste caso o Apoio Social para a

transferéncia, com os niveis gerais e especificos do compromisso organizacional.

Como ambas as varidveis em estudo sdo totais de sub-escalas, portanto sdo variaveis de
natureza intervalar, foi necessario inicialmente proceder-se a Analise Exploratorio de Dados (AED)
para se verificar quais os testes mais adequados a utilizar. Uma vez que a varidvel Apoio Social
(total) demonstrou logo ndo ter a normalidade da distribuicdo garantida (Kolmogorov-Smirnov=
.02; Shapiro-Wilk=.05) o teste mais adequado para testar esta hipotese passar a ser, mais uma vez,
o0 coeficiente de correlacdo de Spearman (Martins, 2011; Pereira, 2008).

Os resultados encontrados demonstram a existéncia de uma associagdo positiva
estatisticamente significativa entre o Apoio Social para a transferéncia da formacao e os niveis de
compromisso organizacional Gerais (r,= .55, p= .00). O que significa que os individuos que
recebem mais apoio dos seus pares e dos seus supervisores, para transferirem 0s novos
conhecimentos adquiridos na formagdo, demonstram um maior grau de compromisso com a sua

organizagéo.

Relativamente a relacdo entre o Apoio Social e o0s niveis de compromisso afetivo, esta
também se demonstrou uma relagéo positiva estatisticamente significativa (rs,= .58, p= 00). Isto por
sua vez significa que os individuos com maior Apoio Social para a transferéncia da formacéo

demonstram também uma maior aceitagdo dos valores e objetivos da organizacéo.

No que diz respeito a associacdo entre 0 Apoio Social e 0 compromisso normativo, esta ndo
se verificou significativa (rs,= .05, p= .70). Por Gltimo, os resultados encontrados entre 0 Apoio
Social e 0 compromisso instrumental revelaram-se mais uma vez significativos (rs,= .29, p= .04).
Estes resultados demonstram que o Apoio de Pares e do Supervisor contribui também para os

sentimentos de obrigacao dos colaboradores em permanecerem na organizagao.

e Hipotese 6

Esta quinta hip6tese pretende estudar a associacdo entre a motivacdo dos colaboradores
com a formacdo e os niveis de compromisso organizacional geral e especificos. Mais uma vez,

estas duas variaveis sdo de natureza intervalar. Assim, foi necessario proceder-se novamente a
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AED. A motivacdo com a formagdo ndo conseguiu cumprir com o pressuposto da normalidade da
distribuicdo (Kolmogorov-Smirov= .00; Shapiro-Wilk= .01). Assim, optou-se por realizar o teste
de coeficiente de correlagdo de Spearman, por se revelar o mais adequado (Martins, 2011; Pereira,
2008).

Este teste permitiu verificar que existe uma associacdo positiva marginalmente significativa
entre a motivagdo com a formacéo e os niveis gerais de compromisso (rs,= .26, p= .07). O que
significa que os colaboradores mais motivados com a formacdo tendem a apresentar também,

niveis mais elevados de compromisso com a organizacao.

Quando a motivacdo com a formacdo é testada em associacdo com o compromisso afetivo,
verifica-se uma associagdo positiva estatisticamente significa entre ambas (rs,= .44, p= .00). Ou
seja, os colaboradores mais motivados com a formacdo apresentam também com uma maior

vontade positiva da parte deste em permanecer na sua organizacao.

No entanto, quando a motivacao para a formacéo é testada em associa¢do com os niveis de
compromisso organizacional normativo e instrumental, os resultados encontrados demonstram que
ndo existe nenhuma associacéo estatisticamente significativa (rs,= -.16, p= .25, ry,= .03, p= .85,

respetivamente).

e Hipotese 7

A Ultima hipotese de investigacdo pretende estudar a associagdo existente entre os
beneficios percebidos da formagdo com os niveis de Compromisso Organizacional geral e
especificos. Uma vez que a variavel Beneficios é uma soma total de sub-escalas, constitui-se como
uma variavel de natureza intervalar. Assim, foi necessario proceder a AED, na qua se verificou que
esta detém o pressuposto da normalidade da distribuicdo garantida (Kolmogorov-Smirnov= .16,
Shapiro-Wilk= . 40). Desta forma, passou a ser necessario realizar a AED &s restantes variaveis,

nomeadamente ao compromisso geral, ao compromisso afetivo, normativo e calculativo.

O resultado da AED para o nivel de compromisso geral demonstraram que esta variavel
tem também garantido o pressuposto da normalidade da distribuicdo. Desta forma, o teste
estatistico mais indicado nesta etapa é o coeficiente de correlacdo de Pearson. Que revelou a
existéncia de uma associacao positiva estatisticamente significativa entre os beneficios percebidos
da formacéo e os niveis de compromisso geral (rs,= .50, p= .00). Este resultado demonstra que
quantos mais sdo os beneficios que os colaboradores percebem que tém, advindos da formacao,

mais elevados sdo 0s seus niveis de compromisso geral para com a sua organizacao.
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Os resultados da AED quer para o compromisso afetivo, quer para 0 compromisso
normativo revelaram que o pressuposto da normalidade da distribui¢do ndo esta cumprido, pelo que
o0 teste adequado a estes dois casos é o coeficiente de correlacdo de Spearman. Os resultados
demonstraram que os beneficios se encontram associados de forma positiva e estatisticamente
significativa com o compromisso afetivo (rs,= .62, p=.00). Ou seja, os colaboradores desenvolvem
maior vontade positiva em permanecer na sua organizacao quando percecionam maiores beneficios
advindos da formacédo. No entanto, ndo foi encontrada nenhuma associac¢do significativa entre estes

beneficios e os niveis de compromisso normativo (rs,= -.11, p=.45).

Por ultimo, depois de testar a AED para o compromisso instrumental verificou-se que este
ndo conseguia cumprir o pressuposto da normalidade da distribuicdo, pelo que foi necessario se
optar pelo teste de coeficiente de correlacdo de Spearman. O resultado ndo encontrou nenhuma
associacdo significativa entre os beneficios da formacdo e os niveis desta componente do

compromisso organizacional (rs,= .19, p=.19).

Comp. Geral | Comp. Afetivo | Comp. Normativo | Comp. Instrumental
Apoio Social -5h*** 58*** .05 29*
Motivagdo com 6" e 16 03
a Formacao
Beneficios 5O*** B2xx 11 19
percebidos

Tabela 3: Resultados dos testes de associagdo.  Legenda: ***= p <.001; *= p <.05; "= p <.10

Discussao dos Resultados anteriores

Os principais resultados encontrados nesta parte do estudo, demonstram que o apoio social
(pares e supervisor), bem como a motivacéao e os beneficios associados a transferéncia da formagéo
tém um importante papel nos niveis de compromisso organizacional. Algo que também tem vindo a
ser verificado em estudos anteriores (Noe & Wilk, 1993; Ahmad & Bakar, 2003; Bartlett, 2001).

No que diz respeito ao apoio social, tem sido demonstrado que o constante apoio e pares e
do supervisor durante a transferéncia da formacdo para o posto de trabalho tem um papel
importante de influéncia e manutencdo da sensacdo de pertenca a organizacdo. Bem como, tem
levado a emergéncia de sentimentos de obrigagdo moral em permanecer na organiza¢do (Ahmad &
Bakar, 2003). Sendo que, este Gltimo aspeto ndo se verificou. Ao invés disso, verificou-se que 0s

colaboradores com maiores niveis de apoio social percecionam a sua saida da organizagdo como
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tendo mais perdas. Isto por sua vez significa também que, os colaboradores que ddo maior atengédo
e importdncia ao apoio que lhes é prestado pelos pares e pela sua chefia, relativamente a
transferéncia da formacdo, demonstram também atitudes mais ativa e sdo mais participativos nas

atividades organizacionais (Bartlett, 2001).

Relativamente & motivagio com a formagdo, esta surge apenas associada
significativamente com os niveis de compromisso afetivo, ou seja, com o desejo de permanecerem
na organizacao. Nesse sentido, & necessario que as organizagfes se preocupem em manter 0s niveis
de interesse e de envolvimento dos colaboradores nas agdes de formacdo e atividades de
desenvolvimento. De forma a, conseguir obter e manter elevados niveis de motivacdo com as agdes
formativas e, consequentemente, elevar os niveis de compromisso organizacional dos seus

colaboradores, sobretudo os niveis do compromisso afetivo (Noe & Wilk, 1993).

Por altimo, os beneficios sdo outro fator fortemente associado a niveis elevados de
compromisso organizacional, novamente mais associados sobretudo com a componente afetiva do
compromisso. Assim, dado que os colaboradores que esperam mais beneficios da sua participacao
e transferéncia da formacdo sdo também colaboradores que desenvolvem mais niveis de
compromisso, as organiza¢fes devem se preocupar em criar estratégias que liguem, cada vez mais,
os resultados da formacdo com beneficios individuais e organizacionais (Bartlett, 2001; Ahmad &
Bakar, 2003).
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Concluséo/Propostas de investigagéo futuras

As principais conclusdes que se pode retirar da presente investigacdo é o facto de que
varios sdo os fatores pessoais, grupais e organizacionais que interferem quer ao nivel dos resultados
da transferéncia da formacdo, quer ao nivel do grau de compromisso organizacional apresentado

pelos colaboradores.

Para além disso, com os resultados dos testes estatisticos de associacdo entre estes dois
conceitos, percebemos que uma GRH nao deve ‘olhar’ para uma pratica como sendo isolada. Mas
deve ter atencdo a existéncia destas implicacGes existentes entre as diversas praticas. SO assim uma

GRH podera ter maior sucesso.

Em termos mais especificos penso que este estudo teria ganho, em termos de resultados, se
tivesse utilizado uma amostra mais alargada. Isto por dois motivos, nomeadamente, o facto de um
dos questionarios ser tdo extenso e, por outro lado, uma amostra mais heterogénea poderia
contribuir para resultados mais enriquecedores. Surge assim uma sugestdo para futuras

investigacOes, ou seja, a utilizacdo de um namero de participantes mis elevado.

Outro fator que parece que podera ter tido um efeito algo secundario nestes resultados, é o
facto das condicGes/beneficios dados por esta organizacdo que, s6 por si, ja pode colaborar para
que os niveis de compromisso sejam mais elevados. Assim, uma segunda sugestéo de investigagdo

seria a replicacéo deste estudo em diferentes empresas, com diferentes beneficios associados.

Por Gltimo, ainda relativamente a amostra, penso que seria importante incluir pessoas com
habilitacbes académicas mais diversificadas, pois a amostra do presente estudo apenas inclui
colaboradores que tém ou o 12° ano ou uma formacdo superior, pelo que no futuro seria

interessante estudar-se também sujeitos com niveis de escolaridade mais baixos.

Contudo, o principal objetivo de estudo cumpriu-se, pelo que foi possivel se verificar as
diretrizes apontadas pela literatura, bem como, se encontraram algumas diferengas que poderéo ser

interessantes de investigar no futuro.
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