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RESUMO
O estudo presencial foi realizado com 242

professores universitarios angolanos (dos
sectores publico e privado). As relagdes entre a
satisfacdo no trabalho com suas dimensdes
(Satisfagao com a Regulacdo, Satisfacdo com a
Realizagdo,  Satisfagdo Pessoal) e o
comprometimento organizacional (Afetivo,
Calculado e Normativo) foram analisadas com
0 objetivo de determinar estatisticamente a
predicdo da satisfagdo com o trabalho. (suas
dimensodes) e as dimensdes de compromisso
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organizacional. Para a coleta de dados,
distribuimos 400 questionarios (versdo em
papel) dos quais 242, ou 60,5%, nos foram
devolvidos. E para analise dos dados, utilizou-
se 0 modelo de equagdes estruturais utilizando
os softwares “Statistical package for social
sciences (SPSS) 15.0 e AMOS. De acordo com
os resultados obtidos, observou-se a influéncia
positiva das dimensdes da satisfagdo no
trabalho sobre as dimensoes do
comprometimento organizacional (dimensdes
afetivas, dimensdo calculada e dimensdo
normativa). A satisfagdo com a regulagdo
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influencia positivamente o comprometimento
normativo no estdgio de estabelecimento
(.229%), no estagio Rotina (.226%*). . Satisfacdo
de realizacdo no comprometimento calculado
na etapa de estabelecimento (0,436***) e na
etapa de rotina (0,224*). Satisfacdo com a
realizagdo do compromisso normativo na etapa
de estabelecimento (0,578***). Em geral,
notamos que as dimensdes de satisfagdo no
trabalho sdo preditores de comprometimento
organizacional.

Palavras-chave: Satisfacdo no trabalho,
Preditor, Comprometimento organizacional,
Etapas da carreira.

ABSTRACT

This study was carried out on 242 Angolan
university teachers (from the public and private
sectors). The relationships between job
satisfaction with its dimensions (Regulation
Satisfaction, Achievement Satisfaction,
Personal Satisfaction) and organizational
commitment (Affective, Calculated and
Normative) were analyzed with the aim of
statistically determining the prediction of job
satisfaction. (its dimensions) on the dimensions
of organizational commitment. To collect data,
we distributed 400 questionnaires (paper
version) of which 242, or 60.5%, were returned
to us. And for data analysis, we used the
structural equation model using the software
"Statistical Package for social sciences (SPSS)
15.0 and AMOS. According to the results
obtained, we observed the positive influence of
dimensions of job satisfaction on the
dimensions of organizational commitment
(affective dimensions, calculated dimension
and the normative dimension). Regulation
satisfaction positively influences normative
commitment in the establishment stage (.229%),
in the Routine stage (.226*). Achievement
satisfaction on affective commitment in the
establishment stage (.361*) e in the Routine step
(.134%).  Achievement  satisfaction  on
commitment calculated in the establishment
stage (.436***) and in the routine stage (.224%).
Achievement  satisfaction on normative

commitment in the establishment stage
(.578***), In general, we noted that the
dimensions of job satisfaction are predictors of
organizational commitment.

Key-Words:  Job  satisfaction,  Predictor,
Organizational commitment, Stages of career.

RESUMEN

Este estudio se llevd a cabo con 242
profesores universitarios angolefos (del
sector publico y privado). Se analizaron las
relaciones entre la satisfaccion laboral y sus
dimensiones  (satisfaccion  con la
regulacion, satisfaccion con los logros,
satisfaccion personal) y el compromiso
organizacional (afectivo, calculado y
normativo) con el objetivo de determinar
estadisticamente la prediccion de la
satisfaccion laboral. (sus dimensiones)
sobre las dimensiones del compromiso
organizacional. Para recopilar los datos,
distribuimos 400 cuestionarios (version en
papel), de los cuales 242, es decir, el 60,5
%, nos fueron devueltos. Para el analisis de
los datos, utilizamos el modelo de
ecuaciones estructurales con el software
«Statistical Package for Social Sciences
(SPSS) 15.0» y AMOS. Segin los
resultados obtenidos, observamos la
influencia positiva de las dimensiones de la
satisfaccion laboral en las dimensiones del
compromiso organizacional (dimensiones
afectivas, dimension calculada y dimension
normativa). La satisfaccion regulatoria
influye positivamente en el compromiso
normativo en la etapa de establecimiento
(.229*) y en la etapa de rutina (.226*). La
satisfaccion por logros influye en el
compromiso afectivo en la etapa de
establecimiento (.361%) y en la etapa de
rutina (.134*). La satisfaccion por los logros
influye en el compromiso calculado en la
etapa de establecimiento (.436***) y en la
etapa de rutina (.224%*). La satisfaccion por
los logros influye en el compromiso
normativo en la etapa de establecimiento
(.578***). En general, observamos que las
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dimensiones de la satisfaccion laboral son
predictores del compromiso organizacional.
Palabras clave: Satisfaccion laboral,
Predictor, Compromiso organizacional,
Etapas de la carrera profesional.

1.INTRODUCAO

O mundo das empresas de hoje esta
mudando. E um mundo onde a competi¢io
se intensifica a cada dia e o aumento das
incertezas no ambiente profissional
continua exercendo diversos tipos de
pressoes (econdmicas, sociais,
tecnologicas) sobre as organizagdes de
forma a obrigd-las a se manterem
competitivas no mercado. Assim, para
sobreviver, as organizacdes sdo obrigadas a
aplicar ou desenvolver um novo estilo
organizacional que deve ser coerente com o
novo ambiente. E toda uma nova filosofia
de melhoria ¢ adaptacio que ¢
implementada para lidar com a
competitividade e as novas tecnologia.

As organizagdes estdo recorrendo a seus
funcionarios, pedindo-lhes que tenham um
desempenho ainda melhor do que antes,
apresentando novos requisitos de trabalho
de forma quantitativa e qualitativa. Essas
mudangas que ocorrem ndo sdo sem
consequéncias. Para os funcionarios,
notamos muitas tentativas de abandonar
suas empresas para ir ver fora nas outras
empresas. Para as
mencionam-se os esforcos feitos para a
retencdo  dos seus  trabalhadores.
Relativamente ao nosso estudo e com base
no que acabamos de referir, importa notar
que este estudo incide sobre o
comportamento dos trabalhadores e o seu
comprometimento organizacional
(relacionado ao bem-estar dos
funcionarios). Estas duas ltimas variaveis
tém relacdes confirmadas entre si, o que se

organizagoes,
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deve ao facto de ambas se basearem numa
resposta emocional e afetiva ao trabalho
(Moynihan, Boswell e Boudreau (2000).
Este estudo ¢é feito sob a abordagem de
etapas de carreira para destacar o papel
moderador que estas desempenham nas
ligagdes entre as varidveis acima
mencionadas. Assim, optamos por estudar
as relagOes entre a satisfagdo no trabalho e
comprometimento
adicionando as etapas de carreira para ver
acima de tudo o impacto ou influéncia que
essas etapas tém nas relagdes entre essas
varidveis mencionadas.

organizacional,

Contexto de estudo

Face ao aumento populacional em numero
de alunos, o Governo angolano definiu em
2007 eixos especificos de desenvolvimento
que definem um plano de reestruturagdo e
expansdo regional. Isso foi implementado a
partir de 2009 com o objetivo central de
fornecer acesso ao ensino superior em todos
os lugares e para o maior nimero possivel
de pessoas. Desde maio de 2009 foram
criadas 7 regides académicas do ensino
superior que constituem a espinha dorsal do
publico  angolano.
Infelizmente, o ntimero de universidades
recém-criadas ndo correspondeu ao numero
de docentes universitarios disponiveis no
pais, pelo que se tem verificado um grande
desequilibrio ao nivel dos recursos
humanos do ensino superior angolano, no
que diz respeito ao corpo docente. O plano
de acgdo do Governo, do qual uma das
medidas é a formagdo e recrutamento de
uma média de 400 docentes universitarios
por ano para atingir um patamar de 4.400
docentes, ainda ndo produziu os efeitos
esperados. Como consequéncia, 0s poucos
docentes universitarios que encontramos no
local, implantam-se muito mal a tal ponto

ensino  superior

que encontramos professores universitarios
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que lecionam em mais de trés ou quatro
universidades (publicas e privadas). Eles
s30 chamados de "pregados" porque ndo
parecem mostrar sinais de fadiga, apesar
das multiplas viagens que fazem e das
cargas de trabalho que suportam.

Problema de pesquisa e objetivos

Antes de chegar ao cerne do problema de
nosso estudo, vamos primeiro esclarecer o
que se entende pelo conceito de “problema”
(as definigdes de alguns autores). Em sua
publicacdo “Como ter sucesso em sua tese?
Romelaer e Kalika (2007) definem o
problema como sendo “uma questdo de
natureza conceitual. Especifica todos os
tipos de variaveis e indicadores de
desempenho que o pesquisador levara em
conta em sua pesquisa. De certa forma,
podemos dizer que ¢ uma modelagem
simplificada do mundo”. No entanto, os
autores apontam os limites do problema por
dois motivos, a saber: - os motivos da
viabilidade da pesquisa ligados aos meios e
ao tempo disponivel e - a necessidade ao se
utilizar uma variavel de uma teoria, de se
utilizar também outras variaveis da mesma
teoria para que o trabalho seja
cientificamente relevante. Para o nosso
estudo, indicamos anteriormente que existe
um problema de insatisfagdo de professores
universitdrios e o alto numero de
universidades. Esses professores ndo sdo
todos da mesma geracdo, alguns estdo no
inicio da carreira, outros no meio € outros
ainda no final da carreira. Notamos também
a falta de comprometimento organizacional
na parte dos professores universitarios.
Achamos que o problema de satisfagdo no
trabalho e de comprometimento s6 podem
ser resolvidos com um estudo sério da
carreira para poder determinar o que pode
ser feito. Isso significa que o que ¢
problematico se encontra de acordo com as

etapas da carreira desses professores
universitarios.

Com base nestes estudos anteriores e
referindo-nos a realidade do ensino superior
em Angola, percebemos que existia um
vazio tedrico a preencher, nomeadamente a
aproximacao entre dimensdes de satisfacao
no trabalho e as do comprometimento
organizacional sob a abordagem das etapas
de carreira. Isso faltou na literatura. De fato,
nos perguntamos: sera que a satisfagdo no
trabalho pode influenciar 0
comprometimento  organizacional? Em
outras palavras quem influencia quem? ou
quem ¢ o predictor de outro dentre dessas
variaveis nas etapas de carreira? Este
problema ¢ dividido em duas questdes
principais de pesquisa:

- Qual ¢ o significado da relacdo entre a
satisfacdo no trabalho e 0
comprometimento organizacional ao longo
das etapas de carreira? A resposta a esta
questdo permitira identificar a etapa de
carreira a partir do qual escolher o elemento
que pode responder a preocupagdo de
melhorar o comprometimento
organizacional.

- Qual o papel que as ectapas da carreira
podem desempenhar nas relagdes entre a
satisfacdo no trabalho e o
comprometimento  organizacional? A
resposta a esta pergunta determinara qual
das dimensdes da satisfagdo no trabalho
pode ser escolhida para melhorar o
comprometimento organizacional.

E partindo deste problema e destas questdes
de investigagdo, o nosso estudo persegue
trés objetivos:

- o primeiro objetivo ¢ estudar o papel
moderador das etapas de carreira nas
relagdes das varidveis acima mencionadas.
- o segundo objetivo do nosso estudo ¢
fornecer  esclarecimentos  sobre o
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significado da relacdo entre satisfacdo no
trabalho e comprometimento
organizacional nas etapas da carreira.

- 0 terceiro objetivo ¢é evidenciar a
influéncia direta das dimensdes de
satisfacio  no  trabalho  sobre o
comprometimento organizacional (suas
dimensoes).

Abordagem de pesquisa

Quanto a abordagem deste estudo, optou-se
pelo raciocinio cientifico do tipo hipotético-
dedutivo. Este nasce a partir de um
problema e a partir dele surgem as hipoteses
que sustentam uma teoria. O pesquisador
tenta confrontar a teoria com os fatos. Em
outras palavras, as hipdteses sdo formuladas
com base na analise dos campos tedricos
mobilizados e depois testadas para
validagdo durante as fases empiricas.
Estamos num processo que deve permitir a
constru¢do de modelos cientificos que
procuramos  confrontar ou  refutar,
colocando-os a prova de testes empiricos.

2. Revisio da literatura

2.1 A satisfacdo no trabalho: ¢ um dos
conceitos mais estudados nas pesquisas em
gestdo de recursos humanos, tanto como
varidvel de interesse quanto como variavel
explicativa, segundo Brief (1998); Juiz e
Bono (2001); e Spector, (1997), citado por
Katia Iglesias et, al. , (2010). Existe um
verdadeiro entusiasmo pela satisfagdo no
trabalho que se tornou um tema central na
Gestdo de Recursos Humanos. Isto explica-
se pelo facto de este conceito ndo ser apenas
uma prerrogativa dos investigadores que
fazem analises sobre as organizacdes
associando este conceito a outros na
tentativa  de determinados
problemas que se colocam ao nivel das
organiza¢des, mas também diz respeito a
quem trabalha em organiza¢des. Ndo afeta
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resolver

apenas a esfera do trabalho, mas também
tem um impacto na vida em geral.

E, portanto, preferivel compreender melhor
a satisfacdo no trabalho, bem como as
ligacdes que esta pode ter com outros
conceitos de gestdo de recursos humanos
(Katia Iglesias et al. 2010).

2.1.1 Definicoes de satisfacdo no trabalho

A satisfacdo no trabalho é um conceito que
tem sido abordado na literatura por diversos
pesquisadores. Alguns acreditam que as
tendéncias de satisfagcdo no trabalho afetam
e influenciam a produtividade, a
rotatividade de funcionarios, sua intencdo
de sair ou permanecer na empresa. Por isso,
os gestores buscam dominar os mecanismos
desse conceito, dada a sua importancia e
para isso, todos procuram dar a sua
definicdo de acordo com seu entendimento
e 0 objetivo que perseguem.

Paulo. E. Spector (1997) indica que a
satisfacdo no trabalho pode ser considerada
como um “sentimento geral sobre o trabalho
ou como uma constelacio de atitudes
relacionadas a varios aspectos ou facetas do
trabalho”. Ele especifica, por outro lado,
que a abordagem da faceta ¢ usada para
saber quais partes do trabalho podem
produzir satisfagdo ou insatisfagdo. No
entanto, trés caracteristicas principais da
satisfacdo no trabalho sdo apresentadas por
Spector (1997), da seguinte forma:

- As organizagdes devem ser guiadas por
valores humanos. Essas organizacdes serdo
voltadas para o tratamento justo e respeitoso
dos trabalhadores. Nesses casos, os indices
de satisfacdo no trabalho podem servir
como um bom indicador da eficacia do
funcionario.

- O comportamento dos trabalhadores, em
funcdo do seu nivel de satisfagdo no
trabalho, tera impacto no funcionamento e
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nas atividades da organizagdo. A partir
disso, pode-se concluir que a satisfagdo no
trabalho resultara em comportamento e
vice-versa, a insatisfacdo mno trabalho
resultara em comportamento negativo do
funcionario.

- A satisfacdo no trabalho pode ser utilizada
como um indicador das atividades
organizacionais.

Trés pontos principais se destacam nessa
definicdo: - a percepcdo de certos aspectos
do trabalho. - o padrio de valor implicito ou
explicito. - o julgamento consciente ou
inconsciente da lacuna entre percepgdes ¢
valores.

Kaliski (2007), por sua vez, indica que “a
satisfacdo no trabalho é o sentimento de
realizagdo e sucesso do trabalhador. E
geralmente percebido como estando ligado
a produtividade, bem como ao bem-estar
pessoal. A satisfacdo no trabalho envolve se
divertir fazendo um trabalho, fazer o bem e
ser recompensado pelo esforgo.”

Por seu lado, Georges et al (2008) definiram
a satisfacdo no trabalho como “o conjunto
de sentimentos e crengas que 0s
trabalhadores tém sobre o seu trabalho
atual. Os niveis de grau de satisfacdo no
trabalho das pessoas podem variar de
extremamente satisfeitos a extremamente
insatisfeitos. Cranny, Smith e Stone (1992),
citados por Katia (2010), afirmam que
existe um claro consenso sobre a definigdo
de satisfagdo no trabalho que ¢ definida
como: “uma reacdo afetiva (que emocional)
ao trabalho de alguém, resultante da
comparagdo dos resultados com os
desejados (esperados, merecidos etc.)”. A
outra tentativa de definir a satisfacdo no
trabalho vem de Meyssonnier & Roger
(2006) que, também com base no trabalho
de Mignonac (2004a) observam que na
literatura a satisfagdo no trabalho pode ser

apreendida segundo pelo menos trés
abordagens:

- Um “estado emocional” que pode ser
definido como uma resposta emocional
positiva a uma experiéncia de trabalho. A
percepgdo positiva da experiéncia ¢ instavel
porque evolui de acordo com as
experiéncias e expectativas do funcionario.
- Uma “avaliacdo” em que o individuo
apreende o gap percebido entre o que
esperava de seu trabalho e o que realmente
é.

- Uma “dinamica” em que o individuo se
adapta constantemente de forma a manter o
nivel de satisfacdo que lhe convém e que
evolui em funcdo das necessidades e
aspiracdes do individuo e da realidade
vivida no trabalho dentro da empresa, e
resulta da ac@o de forgas internas e externas
a organizacgao.

Analisando  todas essas  definicOes,
percebemos que a satisfagdo no trabalho ¢
definida em dois aspectos: existe a
satisfacdo geral ¢ a satisfacdo facetaria,
como também indica Price (2001). A
satisfacdo global enfoca o estado interno
geral de satisfacdo ou insatisfacdo dentro do
individuo. A satisfacdo por facetas, por
outro lado, refere-se a tendéncia que um
individuo tem de estar mais ou menos
satisfeito com diferentes facetas ou aspectos
do trabalho. O autor refere-se a diferentes
aspetos ou facetas como a atitude perante o
salario, o trabalho em si (se ¢ dificil e
atrativo), os supervisores (se tém
competéncias de gestdo no seu trabalho). As
diferentes terminologias utilizadas pelos
autores estdo na base das dificuldades
encontradas na definicdo do conceito de
“satisfacdo no trabalho”, Wanous e Lawler
(1972).

Dado este mosaico de definicdes de
diferentes investigadores formuladas com
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base em diferentes tendéncias, retemos para
o nosso estudo a definicdo de Igalens
(1999), segundo a qual a satisfacdo no
trabalho é: “.... uma resposta emocional
positiva resultante da avaliagdo do trabalho
ou das experiéncias de trabalho. A
satisfacdo no trabalho é dindmica, ¢ uma
percepgdo instavel que evolui de acordo
com as experiéncias, mas também de
acordo com as expectativas  dos
colaboradores que podem mudar ao longo
da vida.

2.1.2 Dimensoes da satisfacdo no
trabalho

De acordo com Sinem Aydu et. al (2011)
que citaram Feldmann e Arnold, (1985) a
satisfacdo no trabalho tem duas dimensdes:
uma relacionada ao trabalho e outra
relacionada ao individuo. Na mesma linha,
Locke (1976) em sua publicagdo apresentou
uma séric de dimensdes do trabalho que
deveriam contribuir significativamente para
a satisfacdo no trabalho dos empregados.
Sobre isso, apresentamos as seguintes
dimensdes:

e Dimensdes relativas ao trabalho.

Salario - O saldrio ¢ um fator muito
importante para a satisfacdo no trabalho.
Nao s6 ajuda as pessoas a satisfazerem as
suas necessidades béasicas, mas também ¢
fundamental para proporcionar um alto
nivel de satisfacdo das necessidades
(Luthans, 1992).
Trabalho em si - Luthans (1992) revela nos
seus estudos que a natureza do trabalho
realizado pelos colaboradores tem um
impacto muito significativo no nivel de
satisfacdo.  Os  funcionarios  obtém
satisfacdo do trabalho que ¢ interessante e
desafiador para eles e lhes da status.

626 I

Supervisdo - Foi demonstrado que o
supervisor que  permite que  seus
trabalhadores participem da tomada de
decisdes que afetam seu proprio trabalho,
eles serdo estimulados e terdo um alto nivel
de satisfag@o no trabalho (Chieffo, 1991).

Possibilidade de promoc¢ao - De acordo
com a literatura, as oportunidades de
promocao afetam significativamente a
satisfacdo no trabalho (Landy 1989;
Vecchio, 1988). O desejo de promogdo ¢
muito sentido entre os colaboradores
porque envolve mudanca no conteudo do
cargo, remuneragdo, responsabilidade,
independéncia e status.

Grupo de trabalho - No ambiente de
trabalho, €é do conhecimento  dos
empregados que o trabalho cumpre um
papel de interacdo social. A pesquisa de
Mowday e Sutton (1993) argumenta que
existem ligacdes entre a satisfacdo no
trabalho e as oportunidades de interacdo
entre os membros do mesmo grupo de
trabalho.

Condigoes de trabalho — Falando de
condi¢des de trabalho, aqui nos referimos
ao ambiente de trabalho com tudo o que esta
associado a ele (temperatura, ventilacdo,
iluminag¢ao e ruido, horario de trabalho,
limpeza no local de trabalho, ferramentas,
equipamentos adequados. Todas sdo
caracteristicas que afetam a satisfacdo no
trabalho. Feldmann e Arnold (1985) falam
sobre flexibilidade de tempo,
compartilhamento de trabalho e semanas de
trabalho mais curtas sdo muito valorizadas
pelos funciondrios, pois podem facilitar
outra atividade como hobbies fora das
atividades profissionais.

e Dimensoes relacionadas ao
individuo

|
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Idade — Publicagdes recentes discutem se
existe ou ndo relacdo entre idade e
satisfacdo no trabalho. Nos casos em que
existem, sdo lineares ou curvilineas. A
mesma opinido também foi expressa nos
estudos de Spector (1996) e Blood et al;
(2002) que também sustentam no seu
trabalho que os trabalhadores mais velhos
tém um maior nivel de satisfacdo no
trabalho do que os trabalhadores mais
jovens.

Género - As opinides dos pesquisadores
permanecem divididas, no que diz respeito
a relacdo entre satisfagdo no trabalho e
género. Alguns estudos relatam que as
mulheres apresentam um alto nivel de
satisfacdo no trabalho em comparagdo aos
homens, enquanto outros estudos constatam
que os homens estdo mais satisfeitos no
trabalho em comparagdo com as mulheres,
outros ainda acham que ndo ha diferenca
significativa entre os dois sexos em relacao
a satisfacdo no trabalho, de acordo com
Mortimer, Finch e Maruyama, (1988).

Educacao - As opinides dividem-se entre
os investigadores no que diz respeito a
relacdo entre a satisfacdo no trabalho e o
nivel de escolaridade. Giirbiiz (2007) em
seu estudo encontrou relagdes positivas
entre o nivel de escolaridade ¢ a satisfagdo
no trabalho (r=0,302, p<0,001).

Experimento - Segundo Herzberg,
Mausner, Peterson, & Capwell (1957);
Schuh, (1967), Lee & Wilbur, (1985), todos
citados por DeMato (2001), a duragdo do
trabalho estava alinhada entre outros fatores
de satisfagdo no trabalho.

2.2 Comprometimento Organizacional
2.2.1 Definicoes.

O comprometimento organizacional ¢ um
conceito que ainda hoje desperta grande
interesse de pesquisadores e gestores dada a
sua importancia e valor no ambiente € no
campo do comportamento organizacional.
Para tal, ¢ dada particular atencdo a este
conceito, que tem vindo a ser estudado
desde os anos 60 e cujo interesse continua a
aumentar.

Tendo conhecido um periodo de relativo
esquecimento, este conceito estd a regressar
com forca nas Ciéncias de Gestéo,
provavelmente porque o empenho parece
dar respostas satisfatorias a problemas que
se desenvolveram ou se acentuaram na
sequéncia de ondas de redugdo macica de
pessoal e profundas mudangas no mundo do
trabalho nos ultimos vinte anos, conforme
indicado por certas literaturas (Meyer ¢
Allen 1997,  Purcell, 1999). O
comprometimento organizacional ¢ um
conceito que ajuda a entender a relagdo
entre um individuo e sua organizacio e,
principalmente, seu trabalho. E um
importante critério de eficacia
organizacional, uma vez que prediz a
estabilidade do pessoal, bem como o seu
grau de mobilizacdo.

Duas abordagens principais estavam em
competicdo: a abordagem atitudinal e a
abordagem comportamental. Os
proponentes da abordagem atitudinal
estavam interessados nas formas que
influenciam o  desenvolvimento  do
comprometimento e as consequéncias dessa
atitude, enquanto os proponentes da
abordagem comportamental focavam mais
nas condi¢des que favorecem a repeti¢ao de
um determinado comportamento, bem
como nos efeitos de esse comportamento
nas atitudes (Meyer e Allen, 1991). Meyer
e Allen (1991, p.67) o definiram como um
"estado psicologico que caracteriza a
relacio de um empregado com sua
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organiza¢do e tem implicagdes na decisdo
de permanecer ou ndo como membro da
organizacdo" e ‘"como um vinculo
psicolégico que une o funcionario com a
organiza¢do, ¢ tornando menos provavel
que o funcionario deixe esta ultima
voluntariamente”. Posteriormente, muitos
pesquisadores percorreram a definicdo de
comprometimento organizacional por sua
vez, e percebemos que essas defini¢des
foram estipuladas de acordo com as
correntes as quais cada pesquisador
pertencia.

2.2.2 Dimensdes do comprometimento
organizacional.

Dimensao afetiva - O foco afetivo refere-se
ao comprometimento funcional como um
vinculo, no qual o funciondrio se envolve
com a empresa, sentindo-se integrado a ela.
Mowday, Steers e Porter (1982) definem o
comprometimento afetivo como um estado
em que o individuo se identifica com as
metas e objetivos da organizagdo,
resultando em sentimentos de lealdade e
desejo de permanecer na organizagdo para
atingir seus objetivos. Dimensdo calculada
ou instrumental — Essa dimensdo
pressupde que a permanéncia do individuo
na empresa esta relacionada aos custos e
perda de investimentos. E a dimensao
moral que coloca um funcionario numa
situacdo de obrigacdo face a sua empresa
vice-versa.

2.3 Carreira e suas etapas.

A mudanca que estd ocorrendo nas
carreiras de muitas pessoas € na maioria das
vezes deu origem ao conceito de estagio de
carreira. H4 uma evolu¢ao tomando forma
nesse momento. Atualmente sobre esta
questdo, diferentes autores estdo postando
suas tendéncias. A literatura indica que as
etapas do desenvolvimento psicolégico dos
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individuos  constituiram uma grande
preocupagdo para os desenvolvimentistas,
enquanto a identificacdo dos periodos da
vida dos individuos no trabalho foi feita
pelos socidlogos. E reunindo esses dois
grupos ¢ combinando seus trabalhos que a
teoria levou a identificacdo das diferentes
etapas da carreira:

A etapa de exploracio - Este ¢ considerado
o coragdo do processo de desenvolvimento
de carreira. Super (1957) descreve esta
etapa como consistindo de trés grandes
tarefas de desenvolvimento, a saber: -
cristalizacdo, -  especificagdo e -
implementacdo da escolha ocupacional. -
Cristalizagdo:  algumas das  opgdes
identificadas durante o periodo de
cristalizagdio devem ser realizadas em
determinados dias, mas as mais
identificadas sdo mais idealistas do que
realistas. - A especificagdio de uma
preferéncia profissional: envolve a redugado
das aspirac¢des de carreira a algumas opgdes
dignas de uma explorac¢do mais detalhada. -
Implementacdo: ¢ a ultima missdo da fase
de exploracao resultando na aplicagdo do
que foi feito como escolha de carreira.

A etapa de estabelecimento - Saindo da
fase de exploragdo onde adquiriu
conhecimento sobre o mundo do trabalho ¢
definiu seu campo profissional, o individuo
entra nesta nova fase iniciando a
implementacdo de seu conceito de si mesmo
e assegurando seu local de trabalho. E um
momento de crescimento, avango €
estabilizacdo, elevagdo na hierarquia e
necessidade de sucesso (Hall e Goodale,
1986). Estabilidade, consolidacdo e
evolucdo na profissdo sdo as suas principais
preocupacoes.
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A etapa de rotina — Etapa cheia de
sentimentos de teto e falta de competéncia
(Kets de vries e Miller 1985), a entrada nao
¢ automatica, tudo comeca com uma série
de perguntas que o individuo se faz em sua
cabecga. Ele tenta descobrir o que ele deixou
de fazer em sua vida. A resposta a esta
questdo ndo vem s dele, pois para ela
contribuem outras pessoas, nomeadamente
pais, amigos e outras pessoas significativas
para o assunto.

A etapa de declinio ou desengajamento

Para Hall ¢ Goodale 1986), ¢ a partida, esta
etapa ¢ caracterizada por uma desaceleracao
das atividades profissionais e preparacdo
para a aposentadoria. Apds um longo

periodo de manutengdo, o trabalhador entra
na fase de declinio energético no plano
fisico e mental. O processo de
descomprometimento comega com a
reducdo da jornada de trabalho, do ritmo das
atividades.

3. Hipéteses.

Levando em consideracdo a revisdo da
literatura de diferentes variaveis,
relagdes sdo ilustradas na Figura 1 onde
todas as dimensdes estdo ligadas a certas
dimensoes do comprometimento
organizacional (ver modelo abaixo), para
ser avaliadas segundo as etapas de carreira.

suas

3.1. Modelo de pesquisa proposto

SATISF NO TRAB.

Sat. pessoal

/

Sat. Realizacio

Sat. Regulacio

’ I

COMP ORG

Afe vo y Calculado Moral

Normativo —— e
ETAPAS. C

Exploracao Estabelecimento Rotina Desengajamento

H3--A satisfagdo pessoal tem uma

3.2 Hipoteses de pesquisa influéncia  positiva directa sobre o
H1-A satisfagdo regulagdo tem uma comprometimento afectivo na etapa de
influéncia positiva directa sobre o etabelecimento

comprometimento normativo nas etapas de
carreira (Estabelecimento e rotina).

H2-A satisfacdo realizagdo tem uma
influéncia positiva directa sobre o
comportamento afetivo na etapa de
estabelecimento

H4- A satisfagdo realizagdo tem uma
influéncia positiva directa sobre o
comprometimento calculado na etapa de
estabelecimento.

4. Metodologia

I ) rasse @ o ) )
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Segundo Chatelli (2001), a questdo
metodoldgica se impde naturalmente ao
pesquisador na medida em que o processo
cientifico visa produzir um conhecimento
objetivo da realidade. Isso equivale a dizer
que a constru¢do do conhecimento em
relacdo as observagdes ¢ a preocupacio
central do pesquisador. Assim, a ciéncia
como atividlade de producdo de
conhecimento refere-se a varios tipos de
conhecimento ¢ a montante de varias
atitudes e questdes cientificas de onde
emergem esses tipos de conhecimento: Por
que ¢é isso? Como ¢ isso? Como deve ser
isso?

4.1 Modo de investigacido. - Nos meios
cientificos, os modos de investigacdo so
determinados  pelos
paradigmas de investigagdo e também pelos
objetivos do investigador. Este ultiisso? a
escolha  entrecomoorés  modos  de
investigacdo que sd3o: a abordagem
quantitativa, a abordagem qualitativa e a
abordagem mista (quali-quanti). Para este
estudo, optamos pela  abordagem
quantitativa por ser o unico método que
permite estudar as relagdes entre as
variaveis.

Baumard e Ibert (1999, p.97) citados por
Dupont (2012) indicam que “a escolha entre
abordagem quantitativa ou qualitativa pode
ser feita de acordo com o objetivo ¢ a
ambigdo da pesquisa.

muitas vezes

4.2 Escolha do terreno. - Optamos por
fazer a nossa investigagdo no setor do
ensino superior em Angola com base nas
varidveis que escolhemos para o nosso
estudo (satisfagdo no trabalho,
compromisso organizacional e etapas da
carreira). Estas variaveis que manipulamos
sdo actuais no meio universitario angolano.
Os professores universitarios vivem uma
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situagdo de sobrecarga na carreira
profissional. Seu nimero em relagdo as
universidades criadas em todo o pais ¢
muito limitado, de modo que um professor
universitario leciona em duas, trés ou quatro
universidades, o nivel comprometimento ¢
baixo.

4.3 Coleta de Dados. - A recolha de dados
¢ feita com base em pedidos de autorizagdo
dirigidos aos responsaveis das
universidades contactadas, primeiro
informalmente e depois oficialmente por
correspondéncia dirigida aos Reitores das
universidades e respetivas equipas. Para as
universidades que concordaram em nos
receber, contatamos nds mesmos o0s
professores universitarios interessados, a
fim de explicar-lhes em que consiste nossa
pesquisa e os objetivos a que nos propomos.
O preenchimento dos questionarios foi feito
na fase experimental e depois correcdes,
definimos duas formas de preencher, isto é:
na presenca do inquiridor ou o0s
respondentes pediram tempo para dominar
melhor os questiondrios antes de responder
(dois ou trés dias depois).

44 Amostra. - Para esta pesquisa,
aceitamos a amostra ndo probabilistica. E
neste grupo, optamos pela conveniéncia. A
nossa escolha foi ditada pela dupla
vantagem desta técnica, nomeadamente a
rapidez de constituicdo da amostra e o baixo
custo para o fazer.

Quando nossa pesquisa foi lancada, 420
questionarios foram distribuidos e 242
foram devolvidos por nés, ou 60,5%. Esta
amostra de 242 pessoas ¢ composta por
78,5% dos homens e 21,5% das mulheres.
A distribuicdo dos inqueridos de acordo
com o nivel de estudos mostra que 56,2%
sdo bacharéis, 39,3% mestres e 4,5%
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doutores. E suas idades variavam entre 25 e
65 anos.

4.5 Instrumentos de medicao

4.5.1 Medicao da Satisfa¢do no Trabalho.
- Para a nossa investigacdo, optamos pelo
MSQ, a medicdo da satisfagdo no trabalho
por facetas, utilizando o estudo de Christin
e Peretti (2008) que conseguiu identificar
trés dimensdes da satisfagdo no trabalho,
nomeadamente: trabalho (Cronbach's Alpha
0,88), desempenho no trabalho (Alfa de
Cronbach 0,81) e regulagdo do trabalho
(Alfa de Cronbach 0,76). Sendo o campo do
nosso estudo constituido por um publico
lus6fono, fomos obrigados a utilizar os itens
da versdo portuguesa do MSQ equivalentes
a versao francesa para a recolha de dados.

4.5.2 Medi¢gio do Comprometimento
Organizacional. — Para medir o
comprometimento organizacional,
utilizamos o OCQ de Meyer ¢ Allen (1997).
As trés subescalas da versdo revisada
apresentaram consisténcia interna aceitavel.
Meyer e Allen (1997, p.120) encontraram
os seguintes valores dos coeficientes Alpha
de Cronbach: 0,85 para a escala afetiva,
0,79 para a calculada e 0,73 para a
normativa. A escolha deste instrumento
justifica-se pela sua capacidade de captar a
multidimensionalidade do
comprometimento organizacional (Fields
2002).

4.5.3 Mensuracdo da Carreira
Profissional (Fases da Carreira). — As
etapas da carreira sdo medidas pelo Career
Concern Inventory, instrumento de medida
composto por um total de 60 itens. Por uma
questdo de precisdo, selecionamos apenas
alguns itens dessa escala.

Este também foi o caso para as outras
variaveis, escolhemos para cada um um
namero limitado de itens que devem ser
avaliados durante a analise confirmatoria
para ver sua validade.

5. Agrupamento (Clustering) das etapas
de carreira.

O objetivo do nosso estudo € avaliar o
impacto da satisfagdo no trabalho sobre o
comprometimento
etapas da carreira, razdo pela qual
procuramos conhecer o conteudo de cada
etapa da carreira através da analise
hierarquica por clustering. Isso nos permitiu
agrupar assuntos de acordo com certas
variaveis. Certamente existem varios
métodos de agregacgdo, incluindo o método
de link simples, o link médio, o link
completo, bem como o método Ward. Este
ultimo  permite  estabelecer  classes
relativamente  iguais  (Blashfield e
Aldenderfer, 1988) e é particularmente util
quando se esperam classes claramente
distintas (Lorr, 1983). Aplicamos o método
de Ward as latentes
correspondentes a cada uma das etapas da
carreira.

De facto, foram especificados quatro
clusters, cada um com o seu proprio quadro
de pessoal: Exploragio com 14
trabalhadores representando  5,8% da
amostra, Estabelecimento com 104
trabalhadores  representando 43% da
amostra, Rotina com 99 trabalhadores
representando 40,9% da amostra e por fim
Desengajamento com 25 funcionarios
representando 10,3% da amostra. Os dois
clusters intermedidrios sozinhos
representam mais de 80% da amostra.

Ou seja, os respondentes nas ectapas de
exploragdo e desengajamento estdo sub-
representados (Tabela 1), razdo pela qual as
relacdes das varidveis serdo estudadas

organizacional  nas

variaveis

N e ase 4 céci N (] |
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apenas nas etapas de Estabelecimento e de

Rotina.

Tablela 01 : Clustering
(Agrupamento)das etapas de carreira.

Etapas de Efectiv | Percentage
Carreira 0s m
Exploragéo 14 5.8 %
Estabelecimen 104 43,9 %

to
Rotina 99 40,9 %
Desengajamen 25 10,3 %
to
Total 242 100 %
6. Analise de dados.

Validqde convergente do modelo
estabilizado da Satisfacido no trabalho

Calculando a validade convergente,
verificou-se que cada fator de Satisfagdo no
Trabalho possui um Alfa de Cronbach e um
Rho de Joreskog maiores que 0,70 e extrai
mais de 60% da variancia das afirmacoes,
maior que o recomendado 0,50 (Fornell e
Larcker, 1981). Isso demonstra boa
validade convergente, como aparece na
tabela abaixo.

Validade convergente do Modelo
Estabilizado de Satisfacdo no Trabalho.

Alpha Rho de | AVE Corrélac
de Joresk | (Varian | ao
Cronba | og ce maximal
ch Extrait | e
e) quadrad
a
Sat. 0.817 0.820 0.605 049> =
Réalizac 0.2401
ao
Sat. 0.861 0.866 0.683 049> =
Régulag 0.2401
ao
Sat. 0.833 0.840 0.725 039> =
Pessoal 0.1521

Para a validade discriminante do
modelo de satisfacio no  trabalho
estabilizado, deve-se ressaltar que, para
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cada dimensao dos fatores de satisfacdo no
trabalho, a AVE ¢ maior que a correlagdo
maxima observada ao quadrado dessa
dimensdo com as demais dimensdes
(Fornell e Lacher, 1981), o que atesta a
validade discriminante dessas 3 dimensoes.
Para nos tranquilizarmos quanto a validade
discriminante, fizemos também o segundo
teste, o de "fator inico de Harmans single
factor (Ele estd testando para ver se a
maioria da variancia pode ser explicada por
um uUnico fator.) Para tanto, sendo o valor
dey? do modelo estabilizado de satisfacdo
no trabalho (%*(17) = 26.873) e o valor de
x> do modelo em fator comum sendo
(x*(20) =360,618), comparamos os dois
valores e mostramos que existe uma
diferenca significativa Ay? (3) = 333.845; p
<. 001.

Essa diferenca significativa indica que
temos um modelo de satisfagdo no trabalho
que ndo ¢ unidimensional, mas que na
satisfacdo no trabalho podemos distinguir 3
dimensdes. Isso confirma a validade
discriminante do modelo tridimensional.

Validade convergente do modelo
estabilizado de engajamento
organizacional.

A escala de comprometimento

organizacional obtida apés a analise
fatorial
principais apresenta trés

A escala de comprometimento
organizacional obtida apds a analise fatorial

confirmatoria nos eixos

confirmatoria nos eixos principais apresenta
indices de confiabilidade muito bons para
cada um dos fatores identificados para o
comprometimento organizacional.
Calculando-se a validade convergente,
verificou-se que cada dimensdo do
comprometimento organizacional possui
um Alfa de Cronbach e um Rho de Joreskog
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maiores que 0,70 e extrai mais de 60% da
variancia das afirmativas, maior que o
recomendado de 0,50 (Fornell et Lakert,
1981). Isso desmostra uma boa validade
convergente. A tabela abaixo apresenta bem
essa situacdo.

Alpha Rhé AVE Correla

de de (Varia | c¢do
Cronb | Joresk | nce maxima
ach 0g Extrait | 1
e) quadra
da

Affetivo | 0.916 0.919 0.695 0.40> =
0.1600

Calcula | 0.865 0.866 | 0.618 0.23> =
do 0.0529

Normat | 0.838 0.840 0.637 0.40> =
ivo 0.1600

Em relagdo a  validade
discriminante do modelo estabilizado de
comprometimento
verificou-se que, para cada dimensdo do
comprometimento organizacional, a EVA ¢
maior que a correlagdo maxima observada
ao quadrado dessa dimensdo com as demais
dimensdes (Fornell e Lacher, 1981), o que
atesta a validade discriminante dessas 3
dimensoes.

Também foi realizado o segundo teste
para nos tranquilizarmos quanto a validade
discriminante. Este ¢ o teste de "fator tinico
de Harman" (ele testa para ver se a maioria
da varidncia pode ser explicada por um

organizacional,

Ginico fator). Para tanto, sendo o valor dey?
do modelo estabilizado de
comprometimento organizacional de 2 (51)
= 82,859 e o valor dey? do modelo fatorial
comum (de y2(54) = 762,628), comparamos
os dois valores e mostramos que ha
diferenga significativa (Ax? (3) = 679.769;
p <. 001.)

Essa diferenca significativa indica que
temos um modelo de comprometimento

organizacional que ndo ¢ unidimensional,
mas que no comprometimento
organizacional podemos distinguir 3
dimensdes. Isso confirma a validade
discriminante do modelo tridimensional.

- Para as etapas de carreira, a validade
convergente de suas trés dimensdes ¢
apresentada a seguir: - a primeira dimensao
"explorac¢do", tem alfa de Cronbach de
0,820, Rho de Joreskog de 0,822, variancia
extraida de 0,606 e correlagdo maxima
quadrada de 0,512 = 0,2601, - a segunda
dimensdo "estabelecimento", tem um alfa
de Cronbach de 0,900, um Joreskog Rho de
0,902, uma variancia extraida de 0,669 e
uma correlacdo maxima quadrada de 0,422
=0,1764, a terceira dimensao "Rotina", tem
um alfa de Cronbach de 0,881, um Joreskog
Rh6 de 0,885, uma variadncia extraida de
0,720 e uma correlagdo quadrada maxima
de 0,46>=0,2116.

- a terceira dimensdao "Desengajamento",
que tem um alfa de Cronbach de 0,841, um
Joreskog Rho de 0,847, uma varidncia
extraida de 0,650 e uma correlagdo
quadrada maxima de 0,512 = 0,2601.

Em relagdo a validade discriminante do
modelo de etapas de carreira estabilizados,
verificamos que para cada dimensdo das
etapas de carreira, 0 AVE ¢ maior que a
maxima correlagdo ao quadrado observada
desta dimensdo com as demais dimensdes,
0 que atesta a validade discriminante dessas
4 dimensdes. Também usamos o teste do
"fator unico de Harman" para nos
assegurarmos da validade discriminante de
todas as nossas variaveis. Este teste foi
aplicado para verificar se a maior parte da
variancia pode ser explicada por um unico
fator. Seus resultados foram muito
satisfatorios.

N (e xasse @ civci N
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Estabeleci Roti | z value p
mento na for val
différen
ue
cas
Sat- 229% 226 | 177 .85
Régulacdo = * 95
compro.
Normativ.
Sat- 361* 134 | 1.212 22
Réalizagdo * 55
=> Compro.
Affectivo
Sat- A436%** 224 1 2.719 .00
Réalizagdo * 65
=> Compro.
Calculado
Sat- S578%** - 1.039 .29
Réalizagdo .002
> 38
Compro.Nor
mativ.
Sat.- Pesso 297* 210 | .150 .88
=> Compro. 08
Affectif
*p<.05;**p<.01;***p<.001

7 Resultados e Discussio

Com relagdo aos resultados deste estudo,
digamos que sejam obtidos via modelagem
por equagdes estruturais. Utilizamos
equagdes estruturais porque elas constituem
uma rede de relagdes que formam um
conjunto de equagdes lineares que ligam
varidveis exdgenas e endégenas. E uma
extensdo da regressdao ¢ do modelo linear
geral. Roussel et al, (2002) indicam que as
equagdes estruturais permitem ndo s6 lidar
com diversas relagdes de dependéncia, mas
também incorporar erros de medigao.
Testar as hipoteses do nosso trabalho
envolve estimar um modelo que reproduza
as relagdes supostamente existentes entre os
indicadores de dois construtos latentes, em
particular  estressores no trabalho e
comprometimento
Baseamo-nos em um elemento de
referéncia que ¢: a forg¢a dos coeficientes
de regressio padronizados de pistas de
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organizacional.

acordo com as etapas da carreira. Quanto
maior o valor absoluto desses coeficientes,
mais forte ¢ a ligagdo entre as variaveis
latentes. Assim, a validac¢do das hipdteses
dependera da significancia das relagdes
estruturais obtidas. Para facilitar a leitura, a
Tabela 2 abaixo apresenta apenas as
relacdes de nossas variaveis que sdo
significativas nas duas etapas da carreira, a
de Estabelecimento e a de Rotina.

Tabela 02 - Coeficientes padronizados de
pistas segundo as etapas da carreira

Teste dos efeitos da satisfacdo no
trabalho sobre o comprometimento
Organizacional.

Efeitos diretos da satisfacio - regulacio
sobre o comprometimento normativo
(Hla e Hlb) nas etapas de
estabelecimento e de routina.

A hipotese Hla diz respeito a relagdo entre
Satisfacdo regulacdo e comprometimento
normativo na etapa de estabelecimento e
H1b diz respeito a relagdo entre Satisfacdo-
regulacdo e comprometimento normativo
na etapa de rotina.

A Tabela abaixo apresenta os resultados
do teste dessas hipoteses. Ela esta
mostrando que:

- A satisfacdo regulagdo tem uma influéncia
positiva direta sobre o comprometimento
normativo na etapa de estabelecimento. A
hipotese Hla é confirmada.

- A satisfagdo regulagdo tem influéncia
positiva direta sobre o comprometimento
normativo na etapa de rotina. A hipotese
H1b é confirmada
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Relagoes
estruturais Estabelecimento | Significatividade

H{a ~Sat. 229* - P<.05
Régulacio

Compro.
normativo

Rotina
Significatividade

H{b ~Sat. .226%, P<.05
Régulacio
Compro.

normativo

*p<.05; **p<.01; ***p<.001

Efeitos diretos da satisfacdo-realizacao
sobre o comprometimento afetivo (H2a
et H2b)

Tabela 04: Teste dos efeitos diretos da
satisfagdo / realizagdo sobre o
comprometimento afetivo nas etapas de
estabelecimento e de rotina.

A hipétese H2a diz respeito as relacdes
entre a Satisfagdo - Realizagdo e o
comprometimento afetivo na etapa de
estabelecimento ¢ a H2b diz respeito as
relacdes entre a Satisfacdo - Realizagdo e o
comprometimento afetivo na etapa de
manutengdo. A tabela abaixo apresenta os
resultados dos testes dessas hipoteses. Ele
estd mostrando isso:

- A satisfagdo-realiza¢do tem influéncia
positiva direta no comprometimento
afetivo na etapa de estabelecimento. A
hipotese H2a ¢ confirmada.

- A satisfacdo - realizagdo tem influéncia
positiva direta no comprometimento
afetivo na etapa de rotina. A hipétese H2b
¢ confirmada.

Relacoes
estruturais Estabeleciment | Significatividad

o e

HZa. i Sat. .361_*> P<.05
Realizacdo
Compro
afetivo

Manutengio Significatividad
(Rotina) e
H2bSat. A34% P<.05

Realizacdon
Compro.afetiv
[
*p<.05;**p<.01;***p<.001

1.3 Efeitos diretos da satisfacao
realizagao sobre o comprometimento
calculado (H3a e H3b).

A hipotese H3a diz respeito as
relacdes entre a Satisfacdo realizagdo e o
comprometimento calculado na etapa de
estabelecimento ¢ o H3b diz respeito as
relacdes entre o Satisfagdo/ realizagdo e o
comprometimento calculado na etapa de
rotina. A Tabela a seguir apresenta os
resultados do teste desses pressupostos.
Mostra que:

- A satisfacdo realizacdo tem uma forte
influéncia positiva direta sobre o
comportamento calculado na etapa de
estabelecimento

Relacoes Estabelecimento | Significatividade
estruturais

H3a. Sfut. A436%** — P <.001
Realizacio

Compro.
calcul

Rotina Significatividade
H3b  Sat. | .224* P<.05
Realizacao
Compro
calcul
*p<.05;**p<.01;***p<.001

Efeitos diretos da satisfacdo realizacio
sobre o comprometimento normativo
(HS5a et HSb).

A hipotese H4a diz respeito as relagdes
entre a Satisfagdo/ Realizagdo e o
compromisso normativo na etapa de
estabelecimento e H4b diz respeito as
relacdes entre a Satisfagdo/ Realizacdo e o
comprometimento normativo na etapa de
routina..
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A tabela 06 abaixo apresenta os resultados
do teste dessas 2 hipdteses. Ele esta
mostrando isso:

- A satisfacdo com a realizagdo tem uma
forte influéncia positiva direta no
compromisso normativo na fase de
estabelecimento. A hipotese H4a ¢
confirmada.

- A satisfagdo ndo tem relagdo com o
comprometimento normativo na etapa de
routina. Estes resultados ndo nos permitem
tirar uma conclusdo sobre a hipotese H4b.

Tabela 06: Teste dos efeitos diretos da satisfacdo -
realizacdo sobre o comprometimento normativo nas
etapas de estabelecimento e routina.

Relagoes Estabelecimento Significatividad
estruturai e

s
H4aSat. 578k —-> P<.001
Realizacd
14

Compro.
normativo

Manutengdao/Rotin | Significatividad
a e

H4b Sat. | -.002 —_ |

Realizacd
14
Compro.
normativo
*p<.05; *p<.01;**p<.001

Teste dos efeitos diretos da satisfacao
pessoal sobre o comprometimento
afectivo (H5a e HSb).

A hipétese H4a diz respeito as relagdes
entre Satisfacdo Pessoal e
Comprometimento afectivo na etapa de
routina, ¢ H4b diz respeito as relagdes
entre Satisfacdo Pessoal e
Comprometimento afectivo na de
Manutenggo. A Tabela 07 a seguir
apresenta os resultados do teste dessas
hipoteses. Mostra que:

- A satisfacdo pessoal tem uma influéncia
positiva direta sobre o comprometimento
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afetiva na etape de estabelecimento. A
hipotes H 4a est valide.

- A satisfacdo pessoal ndo tem relagdes
com o comprometimento afectivo na etapa
de routina.Ces resultados ndo permite de
tirar a conclusdo sobre a hipotese 4b.

Teste dos efeitos da satisfagdo pessoal sobre o
comprometimento afetivo nas etapas de
estabelecimento e de rotina.

Relagdes Estabeleciment | Significatividad
estructurais o e

H5a Sat. 227* P<.05
pessoal

Compro.afetiv
o

Rotina
Significatividad
e
H5b sat. _»2 10 -
pessoal
Compro
afetivo

*p<.05;* p<.01;***p<.001

CONCLUSAO

Examinando todos os resultados das
relacdes entre as dimensoes da satisfagdo no
trabalho e do comprometimento
organizacional ao longo das etapas da
carreira, descobrimos que existem efeitos
moderadores das etapas da carreira nas
relacdes das variaveis, porque ha um
desequilibrio entre as duas etapas. Ou as
relagdes existem numas etapas e nao
existem na outra, ou as relagoes existem em
ambas as etapas, mas com intensidades
diferentes ao nivel dos coeficientes.

O nosso estudo teve um duplo objetivo,
nomeadamente: - clarificar o significado da
relacdo entre a satisfagdo no trabalho ¢ o
comprometimento
etapas da carreira, testando a influéncia
direta das dimensdes da satisfacdo no
comprometimento  organizacional e -
estudar o papel que as etapas da carreira

organizacional  nas
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podem desempenhar nas relagdes entre as
variaveis mencionadas. Para atingir esses
objetivos, tivemos que lidar com essas
varidveis, apresentando-as com muito mais
detalhes, com atengdo especial as suas
relacdes. Relacionamos as trés dimensdes
da satisfacdo no trabalho (nomeadamente a
satisfacido-realizacio, a  satisfacio-
regulacio e a satisfacdo-pessoal) com as
dimensoes do comprometimento
organizacional: afetiva, continua (razoavel
ou calculada) e normativa (moral),
emprestadas do modelo de Meyer e Allen
(1997). - Comprometimento afetivo (com
base na abordagem de Porter et al. (1974)
refere-se ao apego emocional do individuo
a sua organizagdo, o individuo se apega aos
valores e a cultura de sua organizagdo. -
Comprometimento continuo
(raciocinado ou calculado) , refere-se a
necessidade do funciondrio de permanecer
na organizacdo (Meyer et al. 2002). O
funcionario continuamente comprometido
persiste em seu trabalho pelos beneficios,
seu salario que recebe (Johson e Chang,
2006).- O comprometimento normativo
definido pela primeira vez na obra de
Wiener (1982) reflete o sentimento de
obrigacgdo, ou seja, aquele que se refere ao
dever do empregado de continuar a relagdo
de trabalho (Meyer et al. 2002). As relagdes
entre a satisfagdo no trabalho e as
dimensoes do comprometimento
organizacional s3o avaliadas através da
abordagem das etapas da carreira, que sdo
em numero de quatro a saber: etapa de
exploragdo, — etapa de estabelecimento —
etapa de manutengdo (rotina) e etapa de
desengajamento. Na avaliagdo das relagdes
entre as variaveis ao longo das etapas de
carreira, foram privilegiadas a etapa de
estabelecimento ¢ a de manutencdo ou
rotina, devido a um nimero muito limitado
dos efectivos encontrados nas duas etapas

extremas, em particular a etapa de
explorag@o e a de desengajamento. No fim
da analise € a ver os resultados, concluimos
que a satisfacdo no trabalho com as suas
dimensdes tem uma grande influencia sobre
0 comprometimento organizacional com
suas dimensdes, em outras palavras a
satisfacdo apresenta-se como um preditor
do comprometimento organizacional.
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