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RESUMO

O presente estudo teve como objetivo o estudo das relagcdes entre a percepcao de quebra e
violagdo de contrato psicoldgico, o comprometimento organizacional e satisfagdo com o
trabalho. Participaram da pesquisa 108 empregados, em sua maioria homens (63%), solteiros
(60%) com pds-graduagdo (54,6%) com 31,16 anos em média (d.p=7,52), com 8,33 anos de
experiéncia e 4,5 anos na empresa. Para mensurar o contrato psicologico foi utilizado o
inventario de contrato psicologico de Kickcul (2001), a escala de percepcdo de justica
utilizada foi a de Colquitt (2001), enquanto o comprometimento organizacional foi
mensurado pela escala de Allen e Meyer (1996). Os resultados indicam correlagdes negativas
entre quebra e violagdo de contrato com o comprometimento e satisfacdo com o trabalho.
Andlises de regressdo foram utilizadas para testar o poder preditor da quebra e violacdo de
contrato sobre o comprometimento organizacional e a satisfacdo. A percep¢do de quebra e de
violagdo de contrato explicaram em conjunto 36% da variagdo na satisfacdo com o trabalho,
35,5% da variagdo do comprometimento afetivo, e 15% da variacdo do normativo, a
dimensdo calculativa ndo foi explicada pela quebra ou de violagdo de contrato. As
implicagdes praticas e tedricas sdo discutidas juntamente com indica¢des para pesquisas
futuras.

1. Introducao
1.1 Contrato Psicoldgico

Os empregados normalmente possuem varias expectativas em relagdo a organizacao
em que trabalham. Uma parte destes itens inclui os termos negociados como salario,
beneficios, direitos trabalhistas, horario de expediente, desempenho minimo, € outros termos
explicitos da relacdo trabalhista, conforme dispostos nos contratos de trabalho. No entanto, a
relagdo entre o empregado e a organizacdo ¢ muito mais complexa e dindmica do que os
acordos trabalhistas contratuais e envolve também uma grande quantidade de termos
subjetivos, que sdo promessas feitas de ambos os lados, entre empregados e empregadores,
que s3o muitas das vezes feitas de maneira implicita.

O conjunto destes sinais e termos, tanto explicitos como implicitos ¢ definido como
contrato psicologico, sendo formado pelo conjunto de crengas e promessas percebidas pelo
empregado sobre os termos de troca entre o empregado e a organizacdo a que pertence
(ROUSSEAU, 1995).

O dicionario Aurélio define contrato como sendo “um acordo entre duas ou mais
pessoas que transferem entre si algum direito ou se sujeitam a alguma obrigagdo”, ou seja, ¢
um comprometimento conjunto a fim de se realizar alguma acgdo futura, para retribuir os
esforcos e beneficios recebidos pela outra parte. Um contrato ¢ uma relagdo de troca entre as
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partes, onde cada uma deve oferecer algo, esperando uma contrapartida de seu esforgo, tempo,
investimento ou outro fator desejado pela outra parte. Os contratos sdo uma forma de garantir
seguranga para ambas as partes, pois sdo utilizados para prevenir perdas ou garantir o bem das
partes, ao colocar em linhas gerais as expectativas de cada parte no acordo, procurando evitar
mudangas ou surpresas no decorrer da transacao que serd negociada, seja ela uma compra, um
casamento ou mesmo um contrato de trabalho.

Os estudos sobre o contrato psicologico comegaram com Argyris (1960) que utilizou o
termo pela primeira vez ao se referir as expectativas existentes no relacionamento entre
empresa e seus empregados, incluindo obrigagdes, valores, aspiragdes de ambas as partes,
sendo composto pelo o que estd formalmente definido e também tudo o que esta entendido
implicitamente entre as partes (ANBREU e VIEIRA da SILVA, 2006).

O contrato psicologico € visto como uma percepgao subjetiva individual acerca das
obrigagdes do empregador para com o empregado (SCHALK & FREESE, 1997). O contrato
psicolégico permite, assim, tanto ao empregado como ao empregador, preencher os espagos
em branco deixados pelo contrato formal de trabalho (ROUSSEAU, 1995).

Entre as varias defini¢des existentes a de Rousseau (1990) ¢ a aquela que passou a ser
considerada como a mais consensual, apresentando o contrato psicoldgico como um conjunto
de percepcdes individuais acerca das obrigagdes mutuas entre empregado e empregador.

Rousseau (1995) define o contrato psicolégico como um conjunto de crengas
individuais em relagdo aos termos de troca e promessas entre o individuo e a organizacao,
abrangendo itens explicitos como salario, hora de trabalho, direitos trabalhistas, férias, carga
horaria, mas também muitos termos implicitos. O acordo implicito inclui um conjunto de
expectativas mutuas, que pode incluir termos como oportunidade para treinamento e
atualizacdo profissional, saldrios e bonus atrativos, segurangca do emprego, continuidade na
relagdo trabalhista, tarefas interessantes e motivadoras, um ambiente agradavel, oportunidade
de crescimento, tratamento justo, reconhecimento e outros termos por parte da organizagao
em troca de dedicacdo, empenho no trabalho, lealdade e comprometimento por parte dos
empregados (KICKUL, 2001).

Estas promessas podem ser criadas de varias maneiras, tanto através de documentos,
manuais, comunicagdo explicita pelos superiores, gerentes, diretores, promessas ou planos de
carreira, mas também através de mensagens indiretas enviadas pela organizagcdo para o
individuo, que podem ser atitudes, tratamentos ou recompensas dadas a outros empregados
em situagdes semelhantes. (ROUSSEAU, 1995).

Como o processo de construgdo de contrato ¢ dinamico, subjetivo e dependente de
informagdes ndo disponiveis claramente, pode se supor que exista uma divergéncia entre o
que os empregados acreditam que lhes ¢ prometido e o que a organizacdo efetivamente
promete (ANBREU e VIEIRA da SILVA, 2006). Da mesma forma a organizacdo espera
comportamentos sem os comunicar de maneira clara e, portanto podem nao ser realizados e
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com isso despertarem um sentimento ou percepcao de “clausula de contrato” ndo cumprida
entre as partes.

Evidéncias empiricas demonstram que a percep¢do de quebra de contrato estd
associada a menor confianca dos empregados (ROBINSON, 1996), satisfagdo com o trabalho
(ROBINSON & ROUSSEAU, 1995), comprometimento organizacional (COYLE-SHAPIRO
& KESSLER, 2000), intengdes em permanecer (TURNLEY & FELDMAN, 1999) e
desempenho e comportamentos extra-papel (ROBINSSON, 1996). Bal et at (2008) a partir de
um estudo meta-analitico envolvendo 47 pesquisas encontraram as seguintes correlagdes
médias da quebra de contrato com: a confianga (r = - 0,52), a satisfacdo com o trabalho (r= -
0,43) e o comprometimento organizacional (r = - 0,32).

1.2 Comprometimento Organizacional

O comprometimento ¢ uma for¢a que mantém um individuo a um curso de acdo com
relevancia para um ou mais partes. Assim, o comprometimento se distingue de formas de
motivagcdo baseadas em troca e agdes baseadas em resultados e pode influenciar o
comportamento mesmo na auséncia de motivacao extrinseca ou atitudes positivas, fazendo o
comportamento individual ser mantido mesmo em situagdes onde existem racionalmente
reacdes para muda-lo. (BRICKMAN, 1987 apud MEYER e HERSCOVITCH, 2001).

O comprometimento organizacional corresponde a uma ligagdo ou um estado
psicologico do individuo associado a organizagdo, que o estimula a empreender esforcos,
internalizar e adotar os valores e conseqiientemente permanecer na organizagao (O'REILLY
& CHATMAN, 1986 apud MEYER e HERSCOVITCH, 2001). Mowday, Porter e Steers
(1982 apud MEDEIROS, 2003) afirmam que o comprometimento organizacional pode ser
caracterizado por trés fatores: a) uma forte crenga e a aceitagdo dos objetivos e valores da
organizagdo; b) estar disposto a exercer um esforco consideravel em beneficio da
organizagdo; ¢ ¢) um forte desejo de se manter membro da organizacio.

Atualmente, entre os autores que consideram o construto multidimensional, os estudos
tém indicado as seguintes dimensdes para o comprometimento: comprometimento afetivo
(CA), comprometimento calculativo (CC) e o comprometimento normativo ou moral (CN)
(ALLEN & MEYER, 1996). No Brasil a validacdo do instrumento de comprometimento
organizacional foi feita por Medeiros (1997), Ricco (1998) e Bandeira (1999). As trés
dimensdes tém implicagdes diretas para a permanéncia na organizacdo, todavia diferem
bastante em termos conceituais.

Segundo Medeiros (2003) o enfoque afetivo dominou a literatura por muitos anos, e
surgiu a partir das pesquisas pioneiras de Lyman, Porter e sua equipe, onde assumiam esta
dimensdao como atitudinal (Mowday,Steers e Porter, 1979; Mowday, Porter e Stress,1982
apud Medeiros, 2003). Mowday,Steers e Porter defendem que o comprometimento afetivo vai
muito além de uma postura de lealdade passiva em relagdo a organizagdo e envolve também
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um relacionamento ativo de buscar o seu bem estar da organizagdo. Criaram, ainda, um
instrumento para medir o comprometimento conhecido como Organizational Commitment
Questionnarie (Mowday, Steers e Porter, 1979). Tal instrumento, no caso brasileiro, foi
validado por Borges-Andrade, Afanasief e Silva (1989) apresentando coeficiente de
consisténcia interna, considerado bom, com alfa de Cronbach = 0,80.

O enfoque instrumental ou calculativo ¢ de acordo com Medeiros (2003) o segundo
mais considerado na literatura de comprometimento organizacional. Este enfoque foi derivado
do estudo de Becker (1960), o qual descreve o comprometimento instrumental como uma
tendéncia do individuo em se comportar em “/inhas consistentes de atividade”, em inglés,
side bets, ou seja, trocas laterais, assumindo papeis, € comportamentos para permanecer na
organizagdo, se conforme sua percepcao for o mais vantajoso a se fazer.

O CC envolve o reconhecimento dos custos associados a deixar a organizacdao. Os
individuos com elevado CC permanecem na organizacdo por conveniéncia ou porque
precisam. Eles relutam em perder os investimentos que acumularam na organizagdo e que
provavelmente ndo conseguirdo substituir ou compensar em outro emprego, indicando que os
custos de se desligar da organizacdo sao demasiadamente grandes para que considere outras
opgdes, pois envolvem uma avaliacdo dos custos associados a sair, ou seja, trata-se de um
calculo de perdas e ganhos nas trocas que o individuo faz com a organizagao.

O funciondrio que possui este tipo de comprometimento pode permanecer no seu
emprego por nao possuir outra op¢do que seja tdo boa financeiramente quanto a atual, por
falta de alternativas no mercado ou, ainda, por multas ou despesas na saida do atual emprego
que seriam mais prejudiciais do que a permanéncia no atual trabalho.

No entanto, McGee ¢ Ford (1997 apud MEDEIROS, 2003) em um trabalho cujo
proposito era o de testar as propriedades psicométricas da escala de Allen e Meyer, acabaram
por confirmar sua boa confiabilidade, mas encontraram mais duas dimensdes na escala
instrumental. A primeira se relacionava com a falta de oportunidades externas e segunda
continha itens que refletiam um sentimento de pressao dos demais integrantes da empresa ou
do grupo e o sacrificio pessoal em deixar a organizacdo, surgindo assim a base tedrica para a
abordagem normativa do comprometimento organizacional.

Wiener (1982 apud MEDEIROS, 2003) define esta nova dimensdo de
comprometimento como todas as pressdes normativas internalizadas que fazem que um
individuo aja de determinadas maneiras e escolha um caminho que va ao encontro dos
objetivos e valores organizacionais. Estas pressdoes sdo normalmente derivadas da cultura da
empresa, impondo padrdes de agao e de comportamento, utilizando normas e regulamentos ou
missdes fortes e disseminadas por toda a organizagdo (MEDEIROS, 2003).

Isto ¢, 0 CN estd baseado num senso de dever ou obrigagdo para com a empresa. Os
que permanecem na empresa devido a um comprometimento moral tomam esta posicao
respondendo a pressdo dos demais, tendo a convicgdo de que isso ¢ correto e moralmente
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adequado, acreditando que “devem” permanecer na organizagao, pois t€ém uma divida moral
com ela, ou com as pessoas que 14 trabalham.

Outro estudo por Vandenberghe, Bentein e Stinglambher (2002) mostrou que o CA
pode estar relacionado com a organizagdo, com a supervisao ou com o grupo de trabalho.
Além disso, estas areas do CA podem ser fidedignamente distinguidas, possuem antecedentes
diversos e influenciam de modo especifico e singular, a intencdo de sair da empresa ¢ o
desempenho no trabalho. O CA (em relagdo a organizacdo, a supervisdo ou ao grupo de
trabalho) apresentou sempre correlagdo negativa com a intengdo de deixar a organizagdo: (r=-
0,71; r=-0,56 e r = -0,55 respectivamente). Os dados também sugerem que o CA ¢ a forma de
comprometimento que mais apresenta resultados favoraveis e que poderia ser considerado o
tipo mais produtivo e positivo de comprometimento, mantendo o trabalhador motivado e
satisfeito e, portanto, ajudando a organizacao a atingir suas metas e objetivos.

1.3 Quebra e Violaciao do Contrato Psicolégico

Uma grande parte da pesquisa sobre contrato psicologico trata das reacdes dos
empregados as promessas ndo cumpridas pela organizacdo. Rousseau (1995) aponta que
quando existe uma percep¢ao que a organizacao nao cumpriu as suas promessas, se configura
uma quebra do contrato psicoldgico, que ¢ definida pela percep¢ao do empregado de que ele
recebeu menos do que foi prometido, criando assim uma percep¢ao de desequilibrio, uma
discrepancia entre o que ¢ prometido e o que ¢ cumprido, podendo levar a algumas
expectativas ndo confirmadas, a perda da confiancga e insatisfagdo com o trabalho (LEIRA,
PALMA, PINA e CUNHA, 2006).

No entanto, Rousseau (1989) defende que embora algumas promessas e obrigacdes
ndo sejam cumpridas, nem todas se configuram em sentimento de viola¢do de contrato, que
vai além da percep¢ao de quebra de contrato e inclui também sentimentos e duvidas mais
gerais sobre a confianga e o respeito da organizagao pelos empregados.

A teoria da relacdo social de troca propde que os empregados sdo motivados a buscar
uma relagdo justa entre eles e a organizacdo (HOMANS, 1961 apud TURNLEY, 2005), mas
quando existem discrepancias o cumprimento do contrato, configura-se um desequilibrio na
relagdo de troca, o que se caracteriza como uma injustiga distributiva, entdo para equilibrar a
relacdo apds a quebra de contrato, os empregados sdo motivados a reduzir o seu
comprometimento com a organizagao ou contribuir menos para a organizacdo de uma forma
geral (TURNLEY, 2005).

No entanto, a violagcdo do contrato psicologico € conceitualmente distinta da quebra do
contrato psicologico, embora esteja normalmente relacionada. Pois a violagdo de contrato
psicolégico ¢ definida como o estado emocional ou afetivo que pode, mas que nao
necessariamente ocorre apos uma percepcao da quebra de contrato, estando freqiientemente
associada a sentimentos de odio, injusti¢a, ressentimento e desconfianga que surge apos a
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percepcao que o contrato psicologico nao foi cumprido (RAJA, JOHNS & NTALIANIS,
2004 apud TURNLEY, 2005).

Segundo o The American Heritage Dicitionary of The English Language (2002), na
lingua inglesa os termos breach e violation sdo sindnimos, no entanto, a ruptura (breach) ¢ a
infracdo (infraction) sao palavras menos especificas, indicando simplesmente o ndo
cumprimento de promessas ou contratos, enquanto uma violagdo (violation) ¢ um ato
cometido de maneira proposital e com um completo desrespeito a consideracdes legais,
morais ou éticas no ato de ndo cumprir as promessas ou contratos estabelecidos. Tal distingao
¢ extremamente importante também no contexto do contrato psicologico, e ja tal distingao foi
feita de maneira clara e objetiva por Robinson e Morrison (2000) onde apresentam fatores que
explicam quando uma quebra de contrato psicoldgico se transforma em um sentimento de
violagdo de contrato psicologico.

2. Metodologia

2.1 Participantes

A presente pesquisa teve como foco uma rede de alimentagdo com unidades
distribuidas por todo o pais. Apdés o consentimento pessoal informado, 108 participantes
responderam aos instrumentos, na seguinte ordem: o questionario demografico, escala de
quebra e violacdo de contrato psicologico e a escala de comprometimento organizacional.

2.2 Instrumentos

2.2.1 Instrumentos e Escalas Utilizados

Foram utilizados para a coleta de dados: um questionario socio demografico, as
escalas de quebra e violacdo de contrato psicoldgico (incluindo o inventdrio do contrato
psicologico), a escala de comprometimento organizacional e o item unico de satisfacdo no
trabalho.

2.2.2 Escalas de Quebra de Contrato Psicoldgico.

Foi utilizada na pesquisa a escala modificada de quebra de contrato psicologico de
Kickul e colaboradores (2002), que consiste em uma lista de obrigacdes da organizagdo para
com o empregado, totalizando 26 promessas organizacionais, retiradas de entrevistas
qualitativas de gerentes de recursos humanos em empresas de engenharia, contabilidade e
empresas industriais dos Estados Unidos. No entanto os beneficios e promessas parecem ser
similares aos prometidos nas organizacdes brasileiras, portanto, foi feita somente a traducao
livre dos termos. As promessas estdo relacionadas a saldrios competitivos, planos de saude,
condi¢des adequadas para realizar o trabalho, além de tarefas interessantes e desafiadores,
treinamento e oportunidades de promocao, reconhecimento e responsabilidades maiores.
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Rousseau (1990) verificou que muitos destes itens eram as promessas mais comuns durante a
fase de recrutamento, corroborando entdo a utilizagdo destes itens para a presente pesquisa.

Para o preenchimento do instrumento, os participantes deveriam indicar quais das
promessas haviam sido feitas pela organiza¢do, marcando esta op¢do no caso de fortes
sugestdes de uma promessa, mesmo sem nada ter sido dito ou escrito, da mesma forma a
opc¢ao deve ser marcada no caso de promessas explicitas sejam elas verbais ou nao.

Se o individuo perceber que a promessa foi feita pela organizagdo, deverd marcar
numa escala Likert de cinco pontos, o grau em que a organizagdo cumpriu sua promessa,
variando de ‘“Ndo cumpriu” até “Cumpriu totalmente”, sendo o resultado invertido para
refletir violagdo de contrato. A escala ¢ utilizada também para medir o conteudo do contrato
de trabalho, indicando quais promessas sdo feitas, sendo util para verificar a diferenca entre os
termos do contrato entre os diferentes grupos nas organizagoes.

O escore das escalas de quebra de contrato para cada participante foi computado
utilizando a soma dos itens das escalas dividida pelo numero de promessas feitas. Por
exemplo, se a soma dos itens for quarenta e o individuo perceba que houve dez promessas, o
resultado da escala de quebra de contrato seria quatro.

2.2.3 Escala de Violacao de Contrato Psicologico

Para mensurar a violagdo de contrato psicologico foi utilizado o instrumento
desenvolvido por Robinson e Morrison (2000), com cinco itens, tipo Likert, indicando o
quando o empregado concorda com quatro afirmacdes, variando entre “Concordo
Plenamente” e “Discordo Plenamente”. Segundo o autor a escala apresentou indice de
consisténcia interna de 0,92 (alfa de Crombach) e validade discriminante em relacdo ao
construto de quebra de contrato.

2.2.4 Escala de Comprometimento Organizacional

A escala de comprometimento utilizada mede as trés dimensdes do comprometimento
organizacional, o comprometimento afetivo, calculativo e normativo. O comprometimento
organizacional foi medido por meio de escala de Allen e Meyer (1996), que ¢ composta de 18
itens cada um deles seguido de uma escala com seis pontos, variando de “discordo
totalmente” a “concordo totalmente”. O escore total pode variar potencialmente de 6 a 36 para
cada uma das dimensdes. Esta escala ja foi validada em amostras americanas (Allen & Meyer,
1996) e brasileiras (Assmar, Ferreira Souto, Braga, Rocha & Lamastra, 2002).

A escala foi previamente testada por Monteiro da Silva & Almeida (2004) na sua
dimensdo de comprometimento afetivo e apresentou um coeficiente de consisténcia interna
(alfa de Cronbach) de 0,86, considerado bom.
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2.2.5 Satisfacdo no Trabalho

A satisfagdo no trabalho foi medida por um item do Michigan Organizational
Assessment Questionnaire (MOAQ; Cammann, Fichman, Jenkins, & Klesh, 1975). O
conteudo da afirmativa deste item, com tradu¢ao livre do autor ¢ “De forma geral, Eu estou
satisfeito com o meu trabalho”. Os participantes indicaram em que grau concordavam ou
discordavam com as afirmativas através de uma escala Likert de cinco pontos, (1= discordo
plenamente até 5 = Concordo Plenamente).

Embora a mensuragdo de construtos utilizando apenas um item seja amplamente
discutida na academia, pesquisas tém indicado que um item global pode ser uma maneira

valida de se medir a satisfagao no trabalho (Scarpello & Campbell, 1983).

3.1 Estatisticas Descritivas

A amostra foi composta em sua maioria por homens (63%), solteiros (60%) com pds-
graduacgdo (54,6%) com 31,16 anos em média (d.p=7,52), com 8,33 anos de experiéncia e 4,5
anos na empresa, em um total de 108 participantes. Os dados descritivos da amostra estao
disponiveis na tabela a seguir:

Tabela 1 : Estatisticas Descritivas

Género N % Estado N % Escolaridade n %
Civil

Masculino 68 63 Solteiro 60 55,6 2° grau completo 2 1,9

Feminino 40 37 Casado 39 36,1 Superior incompleto 12 11,1
Divorciado 5 4,6 Superior Completo 35 32,4
Outros 4 3,7 Po6s Graduagdo 59 54,6

Total 108 100  Total 108  100,0  Total 108  100,0

Foram realizados testes de consisténcia interna, calculando-se o alfa de Cronbach de
cada uma das escalas utilizadas no estudo. O coeficiente Alfa de Cronbach (1951) foi
desenvolvido para calcular a confiabilidade de um teste em situagdes nas quais o pesquisador
ndo tem a oportunidade de fazer outra entrevista com o individuo; contudo, precisa obter uma
estimativa apropriada da magnitude do erro da medida. Os resultados estdo na proxima tabela:

Tabela 2 : Consisténcia Interna das Escalas Utilizadas no Estudo

Escalas Alfa de Quantidade de
Cronbach Items
Comprometimento Afetivo 0,766 6
Comprometimento Calculativo 0,749 6
Comprometimento Normativo 0,769 6
Quebra de Contrato (*) 0,805 26
Violacao de Contrato 0,884 4

* Utilizado procedimento alternativo — pairwise correlation
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O inventario de contrato psicologico, que mede também a quebra de contrato
(KICKCUL, 2001) nao pdde ser testado pelo procedimento usual do SPSS para se obter o alfa
de Cronbach, por se tratar de uma escala em que apenas alguns dos itens sdo identificados
(promessas), sendo considerados como dados faltantes (missing data). Para que fosse possivel
medir corretamente a confiabilidade desta escala foi necessdrio adotar o procedimento
sugerido pelo autor da escala (KICKUL et al, 2002) para que se pudesse computar o alfa de
Cronbach.

Seguindo as orientagdes do autor da escala, foi gerada uma tabela de correlagao pair-
wise para as 26 variaveis da escala em questdo. A seguir a matriz gerada foi utilizada como
arquivo de entrada para o procedimento REALIBITY do software estatistico SPSS versado 15,
computando desta forma um Alfa de Cronbach adequado para o tipo de escala com o valor de
0,805, considerado também como muito bom (HAIR et al, 1998). Deve-se levar em
consideracdo que tal medida embora vélida e utilizada por outros autores, pode ndo
representar a verdadeira consisténcia interna da escala, embora possa ser considerada uma boa
aproximacao (HAIR et al, 1998)

3.2 Analises de Correlagao de Pearson

Para verificar as relagdes entre as variaveis, foi realizado o teste de correlagdo de
Pearson, para cada um dos pares de variaveis representando as dimensdes no estudo:
comprometimento organizacional, satisfacdo e quebra de e violacao de contrato.

Tabela 3: Correlacoes de Pearson

CA CN cc Satisfacdo
Violacio de R -0,574(**)  -0,386(**) 0,100 -0,568(**)
Contrato
Quebra de R -0,505(**)  -0,372(**) 0,039 -0,502 (**)
Contrato
Satisfa¢ado R 0,471(**)  0,376(**) 0,086 1

** Correlagdo significativa ao nivel de 0,01 (bi-caudal)
** Correlagao significativa ao nivel de 0,05 (bi-caudal)

O comprometimento organizacional nas dimensdes afetiva e normativa apresentou
uma correlagdo inversa com a quebra e a violacdo de contrato psicolégico. No entanto o
comprometimento calculativo ndo esteve associado significativamente a violagdo do contrato
ou a quebra de contrato. Assim como ocorre com a satisfacdo, considera-se que o
comprometimento também ¢ um construto inversamente relacionado a quebra do contrato, ou
seja, a quebra de contrato esta associada a um menor comprometimento, em especial o afetivo
(ROUSSEAU, 1995).
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As correlagdes entre o comprometimento e outras variaveis mostram algumas relagdes
significativas: o comprometimento afetivo geralmente associado na literatura como o tipo de
comprometimento com melhores resultados tanto para as empresas quanto para os individuos,
apresentou uma correlacao significativa (p<0,001) com a satisfacdo no trabalho, assim como o
comprometimento normativo. Novamente o comprometimento calculativo ndo apresentou
relagdo significativa com nenhuma das variaveis.

A associacdo entre a percep¢do de quebra e violagdo de contrato com a medida de
satisfacdo com o trabalho foi significativa e inversa, indicando que a quebra e a violagdo de
contrato podem influenciar negativamente a satisfacdo com o trabalho.

3.4 Analises de Regressao Linear

Foram executadas andlises de regressao simples e multipla para as varidveis incluidas
no estudo, utilizando-se o método stepwise de regressdo para testar o poder explicativo das
variaveis independentes.

Para explicar a variagdo no comprometimento afetivo, a quebra e violagdo do contrato
foram definidas como variaveis independentes, de acordo com o modelo tedrico adotado nesta
pesquisa e também levando em consideracao os estudos que indicam a relacao entre os dois
constructos (COLQUITT, 2001).

As variaveis de quebra e violagdo do contrato psicoldgico foram responsaveis por
35,57 % da explicagdo variagdo do comprometimento afetivo (modelo 1A), contudo a quebra
de contrato representou um adicional de apenas 2% da explicacdo do modelo (1B), com uma
significAncia marginal (0,04), indicando que a violagdo do contrato psicologico estd mais
fortemente associada com o comprometimento afetivo, fato suportado pela literatura
disponivel e também por outras pesquisas empiricas que relacionam as duas variaveis, pois
tanto o comprometimento afetivo quanto a percep¢ao de violagdo de contrato sdo fendmenos
mais emocionais, enquanto a quebra de contrato caracteriza mais uma visao racional que leva
em consideracdo basicamente se as promessas foram ou ndo cumpridas. Além disso, os
coeficientes de regressdo apontam uma relacdo negativa, ou seja, uma maior percepgao seja
de quebra ou contrato esta associada a um menor comprometimento afetivo e normativo.

Tabela4: Modelos de regressio para o Comprometimento Organizacional
Modelo R R? R? Erro Padrao Estatisticas do Modelo
Ajustado  da Estimativa

. Durbin-
F Sig. Watson

1# ,574(a) ,330 ,324 5,36335 51,697 ,000 -
1B ,597(b) ,357 ,344 5,27988 4,346 ,040 1,961
2 ,386(a) ,149 ,141 6,20922 18,434 ,000 1,860

Modelos 14 e 1B VD: — Comprometimento Afetivo
Modelo 2 - VD : Comprometimento Normativo

10
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O comprometimento normativo foi explicado principalmente pela violacdo de
contrato, explicando 14,9% da variagdo daquela varidvel no modelo 2, enquanto a quebra de
contrato nao foi um preditor significativo (t = -1 731; p>0,05) e, portanto ndo incluso no
modelo 2.

Como as variaveis de violagdo e quebra de contrato apresentaram uma forte correlagao
(0,665) foi realizado um teste para detectar eventuais efeitos de multicolinearidade entre estas
duas variaveis. Para detectar esta condicdo os pacotes estatisticos atuais reportam duas
estatisticas que ajudam no diagnostico: tolerancia e VIF (fator de inflagdo de variancia). A
tolerancia ¢ uma pequena extensao do r?, indicando o quanto da varidvel independente nao ¢
predita por outras varidveis independentes, sendo calculada como (1 - R?), variando de 0
quando uma variavel independente pode ser predita completamente pelas outras até 1, quando
ndo existe nenhuma correlagdo entre as varidveis. A estatistica VIF ¢ definida como o inverso
da tolerancia e mede o aumento no erro padrao que ¢ adicionado pela colinearidade. Quando a
estatistica VIF igual a quatro o erro dobra, sendo este o ponto de corte comumente definido
por varios autores (MILES & SHEVLIN, 2001).

Portanto, os valores encontrados nos permitem rejeitar a hipoteses de
multicolinearidade entre as dimensdes de quebra e violagdo de contrato na regressdo do
comprometimento afetivo (VIF = 1,792 e o Condition Index de 5,94) indicando que a
multicolinearidade ndo seria um problema nesta regressao.

A quebra e a violagdo de contrato foram em conjunto capazes de explicar
aproximadamente 36 % da varia¢do na satisfagdo com o trabalho, no entanto, a dimensao de
violagdo de contrato foi responsavel por 33% da determinacdo, indicando o seu papel
predominante também para explicar a satisfagdo. As estatisticas associadas ao modelo estdo
dispostas na tabela 4:

Tabela 4: Modelos de regressao para o Comprometimento Organizacional
Modelo R R? R? Erro Padrdo Estatisticas do Modelo
Ajustado  da Estimativa

. Durbin-
F Sig. Watson

1# 0,580(a) 0,337 ,330 0,819 52,292 ,000 -
1B 0,610(b) 0,372 ,359 0,801 5,695 ,019 1,987

Modelos 14 e 1B VD: — Satisfagdo com o trabalho

Novamente na regressdo da satisfagdo com o trabalho que teve como preditores a
violagdo e a quebra de contrato a estatistica VIF encontrada (1,790) sugere que ndo existe um
problema de multicolinearidade, apesar da alta correlag@o entre as variaveis independentes.
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4. Conclusoes

Os resultados encontrados na presente pesquisa estdo, em geral, de acordo com os
resultados encontrados em pesquisas semelhantes realizadas no exterior e também com a
literatura disponivel (ROUSSEU, 1996) o que sugere que os efeitos nos empregados
brasileiros sdo semelhantes aos encontrados em amostras norte americanas e européias. Isto
aponta para uma validade conceitual dos instrumentos utilizados no estudo e permitem o uso
em outras pesquisas futuras.

Conforme esperado teoricamente, a quebra de contrato psicologico apresentou uma
relagdo negativa com o comprometimento organizacional, especificamente nas dimensdes
afetiva e normativa. Assim como a quebra de contrato, a violagdo de contrato psicoldgico
também apresentou correlagdo inversa com o comprometimento nas mesmas dimensdes. No
entanto nem a percepcao de quebra de contrato psicologico, nem a dimensdo de percep¢ao
violagdo de contrato psicoldgico estiveram associadas ao comprometimento calculativo.

E importante salientar a auséncia de associagdo entre o comprometimento calculativo,
percepcdo de quebra e percep¢do de violagdo de contrato psicologico. A falta de relagdo do
comprometimento calculativo e outras varidveis atitudinais e comportamentais ja foi apontada
por varios autores (Allen & Meyer, 1996). Esta falta de relagdo acentua a ineficiéncia de um
maior comprometimento calculativo como fator que melhore o desempenho, a satisfacdo e a
possibilidade de um individuo sair da organizagdo, diferentemente do que ocorre com as
outras dimensdes de comprometimento. Por exemplo, Rego & Souto (2002) salientam que o
comprometimento afetivo reduz as intengdes de abandono da organizagdo por parte do
individuo, o empregado passa a demonstrar mais comportamentos de cidadania e superior
desempenho, o que nao se obtém com o comprometimento calculativo.

Ao analisarmos as regressoes podemos entender de uma melhor maneira as relagdes
entre a quebra, a violagdo de contrato € o comprometimento organizacional e a satisfacdao no
trabalho. A violagdo de contrato foi um melhor preditor para o comprometimento afetivo e
normativo, apresentando o coeficiente com sinal negativo, indicando que um sentimento de
violagdo de contrato diminui o comprometimento afetivo (beta= -0,574 ; t=-7,19;p<0,001) e o
normativo (beta =-0,386 ;t=-4,293;p<0,001).

Além disso, a violagdo conseguiu explicar melhor a variagdo no comprometimento
afetivo (r? = 0,324) do que no normativo (r*> = 0,141). Tais diferengas podem ser atribuidas as
diferencas conceituais entre as dimensdes de comprometimento afetivo e normativo, pois o
CA tem como caracteristica varios sentimentos que sdo conceitualmente opostos aos
associados a uma violagdo de contrato, pois enquanto o CA estd associado a um sentimento
positivo e de prazer em relacdo a empresa, a violacdo estd associada ao surgimento de
sentimentos negativos. J& o comprometimento normativo embora tenha um componente de
obriga¢do moral ndo parece estar conceitualmente tdo préximo a violacdo de contrato, desta
forma apresentando um poder de explicagao menor.
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Também foram encontradas correlagdes significativas que indicam que a tanto a
violagdo como a quebra de contrato estdo associados a uma menor satisfacdo no trabalho com
correlagdes de r = - 0,568 e r = -0,502 (respectivamente) , indicando que as duas dimensoes
provocam a diminuicdo sensivel na satisfagdo do empregado (r> = 0,372), ao passo que, o
comprometimento afetivo esteve associado a maiores niveis de satisfacdo. A violacdo de
contrato esteve mais fortemente relacionada a satisfacdo com o trabalho (r*=0,330), do que a
quebra de contrato (aumento do r* =0,03), indicando uma suportando a diferenga conceitual
entre os dois construtos, e os seus efeitos em varias dimensdes organizacionais e individuais.

A percepcdo de violacdo do contrato psicologico, em geral, apresentou efeitos mais
pronunciados nas variaveis dependentes do que a quebra de contrato psicoldgico,
proporcionando uma interferéncia muito mais profunda tanto no comprometimento quanto na
satisfacdo. A explicacdo tedrica para este fato pode ser estar ligada as diferencas conceituais
entre as duas dimensdes. Conforme apontado por Rousseau(1996) em um estudo com MBAs
recém formados, uma grande parte das promessas organizacionais sao percebidas como nao
cumpridas, sem que necessariamente produzam efeitos negativos nos individuos, tais como
menor comprometimento, menor satisfagdio com o trabalho, percep¢do de injustiga
organizacional, entre outros. Estes efeitos parecem estar mais associados a percepcdo de
violagdo de contrato. Pois neste caso a organizagdo ndo s6 deixou de cumprir a sua parte do
acordo, mas também usou de ma fé para ndo cumprir estas promessas. Isto €, a promessa nao
deixou de ser cumprida por uma crise ou um evento externo, mas sim por decisdo da empresa.

Quando um empregado percebe que este tipo de violagdo de contrato ocorre, ele
responde com menor comprometimento, menor satisfagdo com o trabalho e uma série de
outros comprometimentos disfuncionais para que restaure o equilibrio entre o que ele
contribuiu e o que a organizacao efetivamente o recompensou (ROUSSEAU,1996).

Como uma contribuicao pratica do artigo, ¢ apresentada a necessidade da gestdo de
expectativas e promessas por parte da organizagdo, ou seja, a gestdo efetiva do contrato
psicologico. Guest (2004) aponta que com as mudangas ocorridas nas relagdes de trabalho nos
ultimos anos tornou-se imprescindivel o gerenciamento das relagdes de trabalho e
principalmente do contrato psicolégico. Guest (2004) apresenta a justica organizacional ¢ a
percepcao de cumprimento de contrato como fatores que podem desenvolver a confianca e
criar resultados e comportamentos positivos tanto para a empresa quanto para seus
empregados, como por exemplo: maior satisfacdo, comprometimento, saude, melhor
desempenho, maior intengdo de permanecer na empresa, comportamentos de cidadania
organizacional entre varios outros fatores apontados.

Além disso, a percep¢ao de cumprimento do contrato psicologico apresenta forte
associacdo com a satisfacdo no trabalho e o comprometimento afetivo, salientando a
importancia do contrato psicologico no local de trabalho, em determinar as atitudes dos
empregados (Bal et al, 2008).
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5. Recomendacdes e Consideracoes Finais

Para estudos futuros recomenda-se que sejam utilizadas amostras que contemplem
também os individuos em posigdes operacionais, para que se tenha uma visdo de todos os
setores da empresa, e ndo s6 dos niveis gerencias, embora muitos dos valores e praticas
possam ser compartilhados, o estudo mais aprofundado pode fornecer maior entendimento do
contrato e mesmo ser feita uma comparacdo entre as reagdes entre o cumprimento das
promessas e as atitudes dos empregados.

Estudos comparativos entre o contrato dos empregados e dos individuos terceirizados
devem ser realizados utilizando-se de instrumentos padronizados como o de Kickcul (2001),
que podem ser utilizados para comparar tanto o conteido do contrato (relacional ou
transacional), mas também a propor¢ao de cumprimento de promessas, a percepcao de quebra
e violagdo de contrato e suas relagdes com a justiga organizacional, comprometimento,
satisfagdo e varios outros construtos correlatos, constituindo-se assim uma contribuicao
extremamente importante para a academia, em especial a brasileira, para o entendimento
destas questdes que permanecem em aberto e estdo carentes de estudos mais aprofundados.

Considerando as limitagdes da amostra tanto em numero, quanto em questdo de
representatividade, a extrapolagdo dos resultados encontrados ndo pode ser feita de forma
direta para outras empresas nacionais ou estrangeiras, embora estejam, em geral, de acordo
com a literatura disponivel e estudos semelhantes.

O estudo apresentou um design cross sectional, embora os relacionamentos entre as
variaveis tenham sido hipotetizados como relagdes causais. Segundo Spector (1981)
inferéncias causais criadas por design cross-section sdo simplesmente inferéncias, pois um
desenho longitudinal é necessdrio para estabelecer direcdo de causalidade entre os
relacionamentos investigados neste estudo. Estudos longitudinais poderiam examinar se uma
quebra de contrato esta associada com sentimentos e resultados negativos posteriormente. Tal
procedimento poderia ser mais poderoso para detectar os efeitos de obrigacdes ndo cumpridas.

Também seria possivel investigar a mudanga do contrato psicologico dos empregados
a medida que permanecem na empresa, durante a sua vida laboral e informar os gerentes
como os empregados estariam respondendo a diferentes politicas organizacionais e iniciativas
que visam manter a equidade no contrato.

Desta forma a presente pesquisa procurou trazer uma contribui¢do significativa para o
estudo das relagdes entre comprometimento, satisfacdo com o trabalho e o contrato
psicoldgico, ainda ndo plenamente desenvolvidos no Brasil, embora os autores mais
proeminentes a nivel internacional, ja tenham apontado as inter-relagdes entre estas variaveis
(ROUSSEAU, 1995), porém ainda necessitando de um maior suporte empirico, seja
quantitativo ou qualitativo.
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