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Resumo

As empresas familiares sdao importantes na economia dos paises e muitas dessas empresas
enquadram-se no conceito de Pequenas e Médias Empresas (PME). O presente estudo tem
como objetivo investigar se o compromisso organizacional nas PME familiares tem influéncia
no desempenho contextual dos seus colaboradores. Para alcancar este objetivo, adotou-se
uma abordagem de investigacao quantitativa e exploratoria que incidiu sobre oito PME (casos)
sedeadas no distrito da Guarda, consideradas como familiares e com propriedade
exclusivamente de uma ou mais familias. O instrumento de recolha de dados para a
concretizacdo do presente estudo foi baseado num questionario cuja amostra final foi

composta por 101 colaboradores das oito empresas selecionadas.

Os resultados obtidos permitiram concluir que nas PME familiares o compromisso afetivo
influéncia de forma positiva o desempenho contextual, ja que os colaboradores destas
empresas de pequena dimensao tém uma ligacdo emocional no contexto onde estdo inseridos.
Deste modo, a cooperacdao e a consciencializacdao, enquanto dimensées do desempenho

contextual, tém um nivel relevante dado o papel ativo associado ao compromisso afetivo.

Esta investigacao contribui assim para o avanco da teoria no que diz respeito a relacao entre
0 compromisso organizacional e o desempenho contextual nas PME de estrutura familiar. Em
termos praticos este estudo permite concluir que o facto de existir uma forte relacao entre o
compromisso afetivo e o desempenho contextual dos colaboradores, este apresenta um papel
relevante neste segmento de empresas. Deste modo, é necessario que estas empresas
estejam alertadas para este tipo de compromisso organizacional, pois cada vez mais o
compromisso afetivo influencia o desempenho dos seus trabalhadores. Se os responsaveis das
PME familiares estiverem sensiveis a esta tematica, vao alcancar resultados positivos no
desempenho dos seus colaboradores, que por sua vez contribuem para o sucesso da
organizacdo. As PME familiares devem entdao encontrar estratégias para aumentar o
compromisso afetivo, de modo a que o mesmo venha a contribuir para as atitudes e
comportamentos dos colaboradores. Quanto maior a sua pratica de consciencializacao
organizacional e de cooperacdo entre os colaboradores, tanto os colaboradores e a propria

organizacao vao ter maiores beneficios.

Palavras-chave

Pequenas e Médias Empresas, Empresas Familiares, Compromisso Organizacional e

Desempenho Contextual
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Abstract

Family businesses are important in the economy of each country and many of these businesses
belong to the concept of Small and Medium Enterprises (SMEs). This study aims to investigate
whether organizational commitment in family SMEs influence the contextual performance of
its employees. To accomplish this, our research adopted a quantitative and exploratory
approach which focused on eight SMEs (cases) located in the district of Guarda, considered to
be family owned and exclusively for one or more families. The data collection instrument for
this study was based on a questionnaire handed out to a total of 101 employees of the eight

selected businesses.

The results showed that in family SMEs affective commitment influences positively the
contextual performance as employees of these small businesses have an emotional connection
in the context of where they live. In that way, cooperation will have an awareness, while
dimensions of contextual performance, have are most relevant given the active role

associated with affective commitment.

This research contributes to the advancement of the theory with regard to the relationship
between organizational commitment and contextual performance in SMEs of family structure.
In practical terms this study shows that there is a strong relationship between affective
commitment and contextual performance of employees, which presents a major role in these
businesses. It is therefore necessary for these companies awareness to this type of
organizational commitment, as more affective commitment influences the performance of
their workers. If the owners of these family SMEs are sensitive to this issue, they will achieve
positive results in the performance of their employees, which in turn will contribute to the
success of the business. Family SMEs must find strategies to increase affective commitment,
so that will contribute to the attitudes and behaviors of employees. The higher the practice
of organizational awareness and cooperation among employees, the greater the benefits for

both employees and the business.

Keywords

Small and Medium Business, Family Business, Organizational Commitment and Contextual

Performance
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1. Introducéo

De acordo com as estatisticas oficiais (Instituto Nacional de Estatistica - INE, 2012), em
Portugal o tecido empresarial é claramente dominado pelas pequenas e médias empresas
(PME). Em 2008 e 2009, por exemplo, a este setor de empresas correspondiam 99,7% das
unidades empresariais sob a forma de sociedades nao financeiras (INE, 2010, 2011), criando
3/4 dos empregos no setor privado e realizando mais de metade dos negocios (IAPMEI, 2008).
Esta situacao ndo difere do que ocorre a nivel da Unido Europeia, em que as PME constituem
uma importante fonte de competéncias empresariais, inovacdo e emprego, assegurando,
aproximadamente, 75 milhoes de empregos e representam 99% do total de empresas

(Comissao Europeia, 2013).

Inseridas no segmento das PME, as empresas familiares constituem um caso particular em
virtude de abrangerem a grande maioria das empresas em todo o mundo e serem amplamente
reconhecidas pelo seu importante desempenho na economia mundial (Erdem & Erdem, 2011),
nomeadamente, quanto ao seu elevado nimero, volume de negocios, emprego gerado e

repercussoes economicas (Pérez-Cabanero et al., 2012).

A nivel nacional, apesar de nao existirem dados quantificados de forma oficial acerca das
empresas familiares, a situacao sera em tudo idéntica (Ussman, 2004). A esse proposito, a
Associacao de Empresas Familiares assume que mais de 70% das empresas em Portugal terao
uma estrutura e propriedade de indole familiar e, que dessas empresas familiares, a maioria

do capital é detido pela familia.

O numero crescente de empresas familiares aponta para novas atitudes em relacdo ao
trabalho, mudancas associadas a diminuicao de empregos formais/tradicionais por causa das
inovacoes tecnoldgicas, dos novos processos produtivos e dos novos sistemas de gestdo. Esse
facto tem levado os individuos a procurarem uma maior independéncia e controlo das suas
vidas através do empreendedorismo, abrindo os seus proprios negocios e, assim, as empresas
familiares vao-se formando em decorréncia da forca familiar que atrai estes individuos (Silva
et al., 1999; Martins, 2002; Vidigal, 2004).

Na atual envolvente, as empresas estao inseridas num contexto de transformacodes, onde as
constantes mudancas tém causado grandes impactos sobre o ambiente de trabalho e as
relacdes entre individuos e organizacbes. Na procura de uma maior eficiéncia, as PME
familiares tém implementado processos organizacionais e diferentes estratégias de
modernizacdao, no entanto, esses esforcos tornam-se limitados se tais empresas nao

dispuserem de trabalhadores comprometidos e motivados com os seus objetivos.



Vergara (2000) ressalta a importancia de se construir uma relacdo de compromisso e a
empresa deve estar em sintonia com as mudancas do ambiente que a cerca, bem como com o
desempenho dos seus colaboradores. Nos ultimos anos, tem-se verificado de forma notoria o
crescimento de pesquisas referentes ao construto do compromisso organizacional e,
sobretudo, das bases que o compdem. Segundo o mesmo autor, a justificacdao para tal
aumento detém-se no interesse de académicos e gestores no que toca a compreensao dos

vinculos existentes entre os individuos e a organizacao.

Segundo Sa (2000), individuos comprometidos com a organizacdo acreditam que os seus
comportamentos diante do trabalho precisam de estar dentro do que é certo e do que é
moral, guiando-se por atitudes e padroes internalizados. Existe um elo psicoldgico e
comportamental afetivo entre o individuo e a organizacdo, o que propicia a motivacao para o

trabalho, além do proprio compromisso.

Cunha et al. (2003) referem que o compromisso organizacional (CO) foca-se no estudo dos
individuos e grupos em contexto organizacional, assim, como os processos e praticas internas
organizacionais que afetam os colaboradores. Para Marques e Cunha (1996), verifica-se assim
a necessidade de analisar ndo s6 o impacto que os colaboradores tém nas organizacdes como
também o impacto das empresas, nomeadamente no que diz respeito a compromisso, no

comportamento e desenvolvimento dos seus colaboradores.

Memili et al. (2013) referem também que o CO é importante no que diz respeito a vontade de
contribuir para os objetivos organizacionais e é de particular relevancia para as empresas
familiares, uma vez que estas empresas muitas vezes dependem do envolvimento a longo

prazo dos membros da familia através da sucessdo de geracao em geragao.

Em conformidade com Chang & Albuquerque (2002), o compromisso organizacional é um
construto que desperta interesse, sendo, portanto, o mais estudado dentro do campo de
comportamento organizacional. Esse interesse justifica-se devido ao foco que o referido
construto mantém nos individuos e nas relacdes destes dentro de equipas e organizagdes
(Menezes, 2009).

Sharma & Irving (2005) referem que em contraste com a literatura referente a familia, a
construcao do compromisso tem recebido uma atencao significativa de investigacao na
literatura dentro deste topico. Estes autores referem também que depois de uma profunda
revisao dessa literatura, Meyer & Herscovitch (2001) definiram o compromisso como uma

forca experimentada, como um estado de espirito ou estado psicologico.

O conceito de compromisso organizacional, para Meyer & Allen (1997), designa a relacao

psicoldgica que o individuo estabelece com a organizacdo onde desempenha funcdes. Assim,
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de forma a analisar o nivel de CO presente nas empresas familiares, esta investigacdo vai ter
por base o modelo multidimensional destes dois investigadores. Para estes, o construto
compromisso organizacional engloba trés componentes que designaram da seguinte forma:

componente afetiva, normativa e instrumental.

Do compromisso derivam uma série de atitudes e comportamentos desejaveis: elevado grau
de assiduidade e pontualidade, baixas taxas de rotatividade, atitudes positivas diante da
mudanca, alto desempenho individual, comportamento de cidadania, entre outros. Os
diversos resultados proporcionados pelo alto grau de compromisso conferem uma relevancia

estratégica nos dias atuais (Fischer et al., 2009).

Neste contexto, a empresa familiar distingue-se das demais empresas por possuir no seu
ambiente, trés dimensodes diferentes mas sobrepostas: a familia, a gestao e propriedade. Ter
a familia no mesmo negocio traz carateristicas positivas e negativas a empresa. Dos trés
problemas mais comuns nas empresas familiares, pode-se citar: problemas no processo de
sucessao; ignorancia quanto a necessidade de maior profissionalizacdo; conflitos entre socios,
etc. (Silva et al., 1999; Martins, 2002; Vidigal, 2004). Nestas circunstancias, a questdo do
compromisso organizacional pode trazer importantes discussoes sobre a gestao ligada aos
lacos de parentesco. Para Bastos (1994), o compromisso aproxima-se dos conceitos de

“comprometimento” com “envolvimento” como um estado de lealdade a algo.

Meyer & Allen (1991) referem que a intensidade ou incipiéncia das relacées empresa-
colaborador pode ser verificada por meio da aplicacdo dos fundamentos das bases de
compromisso organizacional. Nesse sentido, é possivel classificar o estado de ligacdo de um
colaborador em relacdo a organizacao na qual esta inserido, em trés perspetivas: afetiva,
normativa e instrumental, sendo que uma ou outra perspetiva pode ocorrer de forma mais

intensa do que outras.

No seguimento do modelo de Meyer & Allen (1991), Sharma & Irving (2005) indicam que as
decisdes dos descendentes ou herdeiros de uma empresa familiar e que de alguma forma se
imiscuiram nos negocios empresariais, por acao de algum familiar, podem ser estudadas e/ou
influenciadas por quatro mentalidades diferentes, sendo as trés primeiras as bases do modelo

de Meyer & Allen acrescentando apenas o “compromisso imperativo”.

Para Sharma & Irving (2005), os membros da familia, muitas vezes, desempenham um papel
fundamental na criacdo e sobrevivéncia de novos projetos. A combinacdo de capital
financeiro, as redes sociais, e o capital humano fornecido por estes membros aumenta a
probabilidade de sobrevivéncia de novos empreendimentos e ajuda a sustentar o negocio
durante tempos econdomicos dificeis. Contudo, nem todos os membros da familia sdo

igualmente qualificados ou competentes para darem uma contribuicao positiva para as suas
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empresas, por conseguinte, pode-se considerar que a falta de competéncia seja compensada

pela dedicacao e compromisso com as suas empresas.

Apesar da importancia das empresas familiares e do construto de compromisso
organizacional, existe uma falta de estudos que examinem esta relacao (Sharma & Irving,
2005). Mais precisamente existem relativamente poucos estudos sobre o compromisso
organizacional nas empresas familiares tendo por base as quatro dimensées definidas por
Sharma & Irving (2005).

Assim, para preencher esta lacuna na literatura, o principal objetivo deste estudo é observar
se 0 grau de compromisso organizacional (afetivo, normativo, instrumental e imperativo)
existente nas PME familiares influéncia o desempenho contextual dos seus colaboradores.
Entende-se aqui por desempenho contextual os comportamentos passiveis de gerar o
ambiente psicoldgico, social e motivacional, facilitador, para o colaborador, da consecucao

dos objetivos, relacionados com a componente técnica ou de tarefa (Pinto et al., 2009).

Neste sentido, este estudo contribui para a divulgacdao do construto do compromisso
organizacional, mais concretamente, a sua influéncia no desempenho contextual dos

colaboradores em PME familiares.

Este estudo, quanto a sua estrutura, € composto por cinco capitulos (ou partes principais). O
primeiro (em que se insere esta peca), introdutoério, onde se procede ao enquadramento e
definicdo do problema a estudar, bem como o seu objetivo geral; o segundo, dedicado a
fundamentacao teodrica, no qual, através da classica revisdao da literatura, se constroi um
quadro tedrico genérico em referéncia as PME familiares, compromisso organizacional e
desempenho contextual; o terceiro, relativo a metodologia utilizada, onde se identificam o
tipo de estudo efetuado e os demais procedimentos metodologicos utilizados; no quarto,
procede-se a analise dos resultados e respetiva discussdao fundamentada no quadro tedrico
constante do estudo e, por ultimo, um quinto capitulo com as conclusdes e contributos

retirados do estudo, complementadas com as limitacdes e futuras linhas de investigacao.



2. Fundamentacao Teérica

2.1. Empresas Familiares: Definicdo e Carateristicas

Nao existe uma definicao exata de empresas familiares e os autores tendem a defini-las de
varias formas distintas. Para alguns investigadores, a definicdo é tdo ampla como "qualquer
empresa que se considera como um negocio de familia”, mesmo que os membros da familia ja

nao estejam envolvidos na gestao e/ou propriedade (Sharma, 2004).

O conceito de empresa familiar ndo é universal embora inUmeras tentativas tenham sido
feitas com vista a encontrar uma definicao que distinga as empresas familiares das empresas
nao familiares. Ussman (2004) refere que é possivel encontrar tantas definicdes quantas as
obras que se consultem sobre o tema ja que cada investigador, por necessidades
operacionais, propde a sua propria definicao. Contudo, o principio fundamental das defini¢oes
circula em torno do importante papel da familia na definicao da visao, criacdo de recursos,

capacidades Unicas e controlo do negocio (Sharma, 2004).

Chua et al. (1999) dao a definicao de uma empresa familiar como um negocio regido e/ou
gerido com a intencdo de formar e buscar a visdao do negocio realizado por uma coligacao
dominante controlada por membros da mesma familia ou um pequeno nimero de familias, de

uma forma que é potencialmente sustentavel através das geracdes da familia ou familias.

Martins (1999) afirma que sdo consideradas empresas familiares as que todos ou alguns socios
possuem entre si lacos de parentesco. Dyler, citado em Martins (1999), define empresa
familiar como toda a organizacao na qual as decisoes relacionadas com a sua posse ou gestao

sdo influenciadas pela sua relacdo com uma familia ou familias.

Ussman (2004) refere que uma empresa familiar é aquela em que a propriedade (ainda que
parcial) e o controlo estao nas maos de um grupo unido por relacoes de parentesco (podendo

tratar-se de uma ou mais familias a formar o tal grupo).

No sentido de clarificar e operacionalizar o conceito de empresa familiar, Chrisman et al.
(2003) referem os seguintes critérios: propriedade familiar (o capital social da empresa é
detido maioritariamente pela familia do proprietario); governacao familiar (poder da familia
sobre as decisoes estratégicas da empresa), gestao familiar (os membros da familia estao nos
cargos de gestao) e/ou diversas geracoes da familia encontram-se ativamente envolvidas nas

operacoes quotidianas da empresa. No presente estudo tomou-se como premissa que ambas



pertencessem na totalidade a uma Unica familia, ou seja, seguiu-se o critério de propriedade

familiar definido por estes autores.

Chrisman et al. (2005) apresentam ainda duas abordagens de como empresas familiares sao

definidas na literatura. Distinguem entre a abordagem de componentes de envolvimento e a

abordagem de esséncia.

Embora a abordagem de componentes de envolvimento trate o envolvimento da familia como

uma condicéo suficiente para definir uma empresa familiar, a abordagem de esséncia, trata-o

apenas como uma condicdo necessaria.

Seguindo a abordagem de componentes de envolvimento, uma empresa pode ser definida

como de cariz familiar, quando: (i) a familia é o proprietario; (ii) a empresa é a familia de
gestao; ou (iii) a empresa é controlada por uma familia. Se uma destas trés carateristicas é

aplicavel a uma empresa, pode ser definida como um negocio da familia.

A abordagem de esséncia € mais restritiva e define apenas as empresas como sendo familiares

quando o envolvimento da familia leva a distincdo e comportamentos especificos.

Quatro carateristicas principais constituem a abordagem de esséncia: (i) influéncia de uma

familia em relacdo a estratégia da empresa; (ii) visdo de uma familia e intencao de manter o
controlo e entregar a empresa para a proxima geracao; (iii) comportamento de empresa
familiar; e (iv) senso de familia distintivo. A fim de identificar a empresa como uma empresa

familiar sao necessarias estas carateristicas.

As empresas familiares tém problemas Unicos e bastante complexos que advém da
interdependéncia entre a empresa e 0s seus proprietarios, os quais correspondem a uma
determinada familia (Ussman, 2004). A dinamica dessas empresas revela que os objetivos
familiares nem sempre estao de acordo com os objetivos organizacionais, o que gera disputas,

rivalidades e conflitos (Lescura et al., 2012).

As empresas de carater familiar sdo caraterizadas por promoverem um ambiente de trabalho
orientado para a familia e sobretudo com algum cuidado para os colaboradores, tendo

praticas de trabalho flexiveis (Habbershon & Williams, 1999).

Na maioria dos estudos, a empresa familiar tem sido caraterizada como uma empresa que é
controlada por varios membros da familia, as vezes a partir de varias geracdes (Kraiczy,
2013).



Um dos temas mais frequentemente enfatizados no estudo das empresas familiares
corresponde a presuncdo de que as mesmas sao influenciadas intensamente por valores
familiares. Esta situacdo configura um dos conceitos mais importantes, subjacente a tipologia
especial que é reconhecida a empresa familiar. Neste tipo de empresas, valores como
compromisso, solidariedade, confianca e visao comum, desenvolvem-se facilmente, criando
uma vantagem estratégica. Porém, valores rigidos e conservadores sdo claramente uma

desvantagem e uma clara ameaca a continuidade da empresa (Erdem & Baser, 2010).

A empresa familiar representa assim muitas vezes o simbolo da familia, sendo sentida e
afirmada como um projeto coletivo, no qual quase todos os membros da familia estdo
envolvidos, com um grande investimento pessoal naquilo que é a sua principal fonte de
prestigio social e recursos econdémicos (Lima, 1999). Também Ussman (2004) refere que a
empresa familiar pode ser fonte de orgulho e prestigio para a familia proprietaria, motivado

pelo estatuto social que a posse da mesma lhe confere.

Para Franco & Haase (2012), as empresas familiares representam uma cultura corporativa
especifica, refletida por normas Unicas, valores e linguas. Estes autores constataram ainda
que as empresas familiares assumem como muito importante a confianca e a lealdade, pelo

gue a cooperacao entre elas contribuira para o aumento da probabilidade de sucesso.

Collins & O’Regan (2011) referem que o envolvimento da familia é a questdo-chave que
define e diferencia o negocio familiar do negocio ndo familiar, pois um dos temas mais
frequentemente enfatizados no estudo das empresas familiares corresponde a presuncao de
que as mesmas sao influenciadas intensamente por valores familiares. Esta situacao configura
um dos conceitos mais importantes, subjacente a tipologia especial que é reconhecida a

empresa familiar.

Segundo Gallo & Ribeiro (1996), com o decorrer do tempo, o esforco pelo desenvolvimento
como empresa e pela manutencdo do carater de empresa familiar, fazem com que este tipo
de empresas passe por etapas que apresentam profundas diferencas em relacdo as empresas

nao familiares.

2.2. Compromisso Organizacional

O conceito de compromisso organizacional apoia-se na Teoria dos Side-bets de Becker (1960)
e é consistente com a Teoria da Trocas, na qual o trabalhador se sente recompensado com o
que lhe é oferecido pela organizacdo e a sua saida implicaria sacrificios econémicos, sociais

e/ou psicoldgicos.



Becker (1960) sugere na sua teoria que o compromisso consiste num curso de acao no qual
alguém se envolve devido as vantagens que dai poderd obter. Segundo o autor, o

comprometimento diz respeito ao envolvimento em linhas consistentes de acao.

Entendido a partir da nocao de trocas laterais (side-bets), o compromisso envolve trés
elementos centrais: (i) persisténcia do comportamento durante um periodo de tempo
significativo; (ii) rejeicao de outras alternativas; e a (iii) perseguicao de uma meta, nao

obstante a diversidade externa.

Para Becker (1960), um individuo permanece vinculado a uma organizacdo devido aos custos e
beneficios associados a sua saida, além da necessidade de ajustar-se individualmente a

posicoes sociais.

Os side-bets correspondem as trocas laterais entre individuo e organizacdo, que fazem com
que um trabalhador procure comportar-se de determinada maneira devido aos custos
associados a sua saida. Ao trazer a ideia de que os individuos se envolvem em linhas
consistentes de acao favoraveis ao prolongamento do vinculo com a sua empresa, Becker foi o
primeiro autor a aproximar o conceito de compromisso organizacional da nocao de

permanéncia.

Hrebiniak & Allutto (1972) referem que o compromisso organizacional consiste num fenémeno
estrutural, que resulta de transacdes entre o individuo e a organizacao e de alteracdes nas
trocas que permanecem ou abandonam a organizacdo em funcdo dos beneficios que obtém,
como por exemplo: o desejo de estabilidade sustenta a decisao de permanecer na

organizacao.

Salancik (1977) considera o compromisso como um estado através do qual o individuo cria
uma ligacdo com a organizacao através de acGes com base em crencas ou conviccdes que
sustentam as suas atividades e o seu préprio envolvimento. Este autor argumenta que ha trés
carateristicas de comportamento que ligam os colaboradores a organizacao induzindo o
compromisso: (i) a visibilidade de um comportamento (o grau em que se pode ser observado
por outras pessoas); (ii) a irrevogabilidade de um comportamento (o facto de este nao poder
ser alterado); e (iii) a intencao (que liga o ato a pessoa e a motiva a aceitar as consequéncias

do seu ato).

Becker (1960) sugere na sua teoria que o compromisso consiste num curso de acao no qual
alguém se envolve devido as vantagens que dai podera obter. Assume-se este modelo como
unidimensional, relacionado com os comportamentos anteriores provenientes de suposicoes
que o individuo faz sobre o mundo que implicam: (i) acbes prévias demarcando alguns

interesses originais relacionados com uma linha orientadora de acao; (ii) reconhecimento



desses interesses; (iii) e a resultante linha orientadora de acdo. O mesmo autor refere que os

colaboradores agem de uma determinada forma seguindo uma linha consistente de acao.

Para muitos autores, tais como Becker (1960) e Meyer & Allen (1991), a definicao de
compromisso organizacional reflete como é que a pessoa se coloca face a organizacdo. O
compromisso organizacional é definido por Luthans (2002) como: (i) o desejo que o
colaborador tem em tornar-se membro da organizacao onde se encontra, (ii) a vontade que o
colaborador tem em exercer os seus esforcos para com a organizacao, e (iii) a crenca e a

aceitacao dos valores e dos objetivos da organizacao, por parte dos colaboradores.

Greenberg & Baron (1993) definem o compromisso organizacional como uma atitude que
reflete a extensao na qual o individuo se identifica e esta envolvido com a organizacdo, nao
se mostrando disposto a abandona-la. Bandeira et al., (2000) reportam-se ao conceito em

estudo como uma orientacdo da unido entre a identidade do individuo e a organizacéao.

Para Giirses & Demiray (2009), o compromisso organizacional é a lealdade, o comportamento
e o interesse que o colaborador mostra ter perante o seu sucesso na organizacao. Buchanan
(1974) sugere que o compromisso consiste no vinculo afetivo as metas e valores de uma
organizacdo e, ao papel de cada pessoa em relacdo a organizacdo como um todo e

independente do seu valor instrumental.

Este mesmo autor, nas trés escalas que desenvolveu, considera trés componentes ligadas ao
compromisso: (i) identificacdo ou adocao das metas e valores da organizacao; (ii)
envolvimento ou imersao psicologica nas atividades relacionadas com funcées ou papéis

organizacionais; e (iii) lealdade ou sentimento de afeicao pela organizacao.

Allen & Meyer (1996) definem o compromisso organizacional como uma ligacdo psicologica
entre um colaborador e a sua organizacdo que torna menos provavel a saida voluntaria do
colaborador da organizacao. Este conceito surgiu nas Ultimas décadas, como sendo um aspeto
crucial na compreensao das atitudes e comportamentos dos colaboradores face a uma

determinada organizacao (Allen & Meyer, 1990).

Apesar das investigacdoes levadas a cabo no ambito do compromisso organizacional
procurarem, sobretudo, encontrar e desenvolver modelos que quantifiquem e expliquem os
diferentes niveis de compromisso dos individuos no trabalho, pode-se verificar que ao longo
destas mesmas investigacoes tem havido uma evolucao do conceito e das suas definicoes
(Allen & Meyer, 1990). No inicio, o compromisso era analisado segundo um ponto de vista
unidimensional, através de abordagens mais especificas, como é o caso de Mowday et al.
(1979).



Hoje este conceito é aceite como sendo multidimensional, no qual sdao estudados varios
componentes do compromisso, nomeadamente através das abordagens de Meyer & Allen
(1991, 1997). Estes inUmeros trabalhos desenvolvidos ao longo do tempo podem ser divididos

nao so pela sua abordagem dimensional, mas também segundo a sua abordagem concetual.

Relativamente a esta Ultima abordagem, podem-se destacar trés, como sendo mais
estudadas, nomeadamente a abordagem instrumental/calculativa, a afetiva e a normativa
(Bastos, 1994). Allen e Meyer (1991) argumentam que desta forma se consegue compreender

melhor o comportamento do individuo na organizacao.

2.2.1 Modelo Tridimensional de Meyer & Allen

Foram varios os pontos de vista distintos do compromisso que evoluiram, tornando mais claro
ao longo dos anos o significado deste construto, no entanto, tal nao significa que exista
apenas uma abordagem que gera consenso entre os investigadores. Apresenta-se de seguida
um modelo que, ao contrario do modelo unidimensional de Mowday et al. (1979), consiste

numa perspetiva tridimensional do compromisso desenvolvida por Meyer & Allen (1993).

Sendo o compromisso organizacional um conceito com grande impacto na vida das
organizacoes torna-se fundamental estudar este conceito e a sua interacdo com as mais
diversas variaveis. Através das diferentes abordagens e definicbes de compromisso
organizacional foi possivel concluir que este pode apresentar diferentes formas e, pode
direcionar-se para diferentes alvos. Assim, Meyer & Allen (1991) desenvolveram o seu modelo
de trés componentes (multidimensional), na tentativa de agrupar e considerar as semelhancas
e diferencas verificadas nas anteriores concetualizacées unidimensionais relativas a este

conceito.

Segundo Meyer et al. (2002), o compromisso pode ser definido como uma ligacao psicologica
que um individuo sente pela sua organizacao e que reflete o grau de internalizacdo e/ou
adaptacao do individuo perante as carateristicas ou perspetivas da organizacao. Para Meyer e
Allen (1997), um colaborador comprometido é aquele que permanece na organizacdo, que
vem trabalhar assiduamente, que tem um dia preenchido, protege os bens da organizacao e
partilha os objetivos da mesma. Segundo os mesmos autores, a ligacdo psicologica do
individuo para com a organizacdo pode estar relacionada com trés fatores independentes,
nomeadamente: i) a crenca e a aceitacao dos objetivos e valores da organizacao; ii) os custos
associados ao abandono da organizacao e o iii) sentimento de obrigacdo em permanecer na

organizacao.

Estes fatores foram designados, por Allen e Meyer de compromisso afetivo, instrumental e

normativo. Os autores defenderam ainda que as razoes que os levaram a distinguir diferentes
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formas de compromisso organizacional estdo relacionados com o facto de que estas tém
implicacbes bastante diferentes no comportamento do individuo. Outro aspeto importante é a
possibilidade de o compromisso se direcionar com base em diferentes alvos e focos, por
exemplo, para além da organizacdo em si, pode ainda relacionar-se com a funcao, a equipa

de trabalho, o supervisor, entre outros.

Meyer & Allen (1991) desenvolveram trés escalas para medir cada uma das dimensoes: escala
de compromisso afetivo, escala do compromisso instrumental e escala de compromisso

normativo.

i) Compromisso Afetivo

O compromisso afetivo reflete o apego emocional dos colaboradores e a sua envolvéncia com
a organizacao. Segundo Mathieu & Zajac (1990), o 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 ligacao
psicoldgica que as pessoas tém com a organizacao que faz com que os individuos permanecam

na organizacao porque assim o querem (Meyer & Allen, 1991).

Além disso, esta forma de ligacdo tem sido considerada como um fator determinante de
lealdade e dedicacao. Os colaboradores com um compromisso afetivo sao vistos como tendo
uma forte sensacao de pertenca e de identificacdo, o que, por sua vez aumenta o seu
envolvimento com as atividades da organizacao, bem como aumenta a sua vontade em
alcancar os objetivos organizacionais e o seu desejo em permanecer na mesma (Meyer &
Allen, 1991). 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.

ii) Compromisso Instrumental / Calculativo

O compromisso instrumental constitui um enfoque no qual o compromisso resulta dos custos e
beneficios associados com a saida ou manutencao da posicao de um determinado colaborador
na organizacao (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), sdao o que determinam a permanéncia do colaborador nessa
organizacdo (Brown, 1996). Contudo, é de salientar que niveis elevados de compromisso

instrumental podem ser considerados negativos (Allen & Meyer, 1996; Meyer & Allen 1997).
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iii) Compromisso Normativo

0 empenhamento normativo reflete os sentimentos de obrigacdo dos funcionarios em
permanecer na organizacdo e aumenta a probabilidade de os funcionarios continuarem na
empresa, motivando os restantes. Segundo Meyer & Allen (1991), o compromisso normativo
traduz-se num sentimento de obrigacao do colaborador em permanecer na organizacao. Para
estes autores, esta forma de compromisso baseia-se em sentimentos de obrigacao moral e de
responsabilidade para com a organizacao e/ou pessoas que fazem parte dela. Mathieu & Zajac
(1990) descrevem-na também como uma atitude geral de lealdade que tem um papel
determinante nas interacoes sociais dentro da organizacao. Pois, segundo este enfoque, a
base deste vinculo refere-se a introjecdo, por parte do individuo, de valores e padroes
culturais da organizacao. O que, por sua vez, leva a que se gerem sentimentos de obrigacao

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

2.3. O Desempenho Individual

Para Viswesvaran (2001), o desempenho individual pode ser definido como um
comportamento que pode ser avaliado. O desempenho individual € composto por varias
manifestacées comportamentais, que sao identificaveis apenas através de medidas

operacionais e que diferem dependendo do contexto em que sao aplicados.

Segundo Xiaowei (2006), um trabalhador que é fundamental para a organizacao pode ser
reconhecido pela sua capacidade de alto desempenho, bem como a sua capacidade de criar
valores para a organizacdo. Assim, os trabalhadores fundamentais sdo aqueles que tém
influéncia sobre os outros trabalhadores, que tém conhecimento e cujo desempenho é
caraterizado pelos seguintes aspetos: (a) habilidades para lidar com redes organizacionais, (b)
habilidades para transmitir a memoria organizacional, (c) confianca, (d) habilidades para agir
energicamente numa equipa, (e) influéncia na cadeia de performance, (f) dificeis de

substituir e (g) tracos de inovacao.

Viswesvaran & Ones (2000) definem o desempenho individual compreendendo o desempenho

de tarefa e o desempenho contextual. Para os autores, a definicao de desempenho individual

consiste num conjunto de acdes, comportamentos e resultados que os empregados

demonstram e realizam, contribuindo para atingir os objetivos organizacionais.

No contexto do mercado, Rego (2002) refere que as organizacoes sentem a necessidade de
desenvolver dois tipos de mecanismos no seu ambiente organizacional: o controlo da
realizacao das tarefas e atividades que sao respetivas de cada colaborador (comportamentos
do proprio papel) e estimular atitudes espontaneas e inovadoras que ultrapassam os requisitos

formalmente obrigatorios (comportamentos extra-papel). Ainda Rego (2002) menciona que o
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desempenho contextual corresponde as atividades que nao estido diretamente relacionadas
com as suas funcdes, mas que permitem modelar o ambiente organizacional, social e

psicologico.

O desemprenho individual em qualquer posto de trabalho integra duas dimensoes:

desempenho de tarefa e desempenho contextual (Borman & Motowidlo, 1997).

A primeira compreende os comportamentos que contribuem direta e indiretamente para o
sistema técnico da organizacdo, seja com a implementacao de partes desse sistema, como a
transformacao de inputs (apoio direto), bem como com o apoio a essas transformacoes,
através do fornecimento de inputs ou servicos e posterior distribuicdo de outputs (apoio
indireto). O nivel de desempenho de tarefa do individuo traduz, assim, a eficacia com que
este desempenha as atividades que contribuem para o sistema técnico da organizacao
referem Borman & Motowidlo (1993, 1997).

Estes autores mencionam a dimensao do desempenho contextual (DC), como integrando os
comportamentos que ndo estando diretamente relacionados com a funcao especifica do
trabalhador, moldam o contexto organizacional, social e psicologico que serve como
catalisador critico para o desenvolvimento das atividades e processos da tarefa. Este tipo de
desempenho ndo visa suportar tanto o sistema técnico (como o anterior), mas antes a
organizacdo de uma forma mais ampla, o ambiente social e psicolégico onde o sistema
técnico deve funcionar. Esta dimensidao do desempenho individual condiciona a cultura e o
clima da organizacdo (Hattrup et al., 1998), influenciando o seu desempenho ou eficacia
(Borman & Motowidlo, 1993; Borman et al., 2001).

Borman & Motowidlo (1997) distinguem o desempenho de tarefa e contextual a nivel
concetual e empirico, com base em aspetos fundamentais. Em primeiro lugar, sublinham que
as atividades de tarefa tendem a variar entre postos de trabalho, enquanto as atividades e
processos de desempenho contextual sdo geralmente idénticos; em segundo lugar, as
atividades e os processos de desempenho de tarefa podem ser mais facilmente prescritos pelo
papel do que as atividades e os processos do desempenho contextual; e, finalmente, as
atividades e os processos de desempenho de tarefa estardo relacionados com competéncias

cognitivas e o desempenho contextual, com carateristicas individuais de personalidade.

Para se distinguir o dominio do desempenho de tarefa e o contextual importa considerar as
tarefas para as quais o trabalhador foi contratado (e que requerem comportamentos de
tarefa), o ambito do seu posto de trabalho e o facto dos comportamentos contextuais o
ultrapassarem, por implicarem esforco extra e iniciativa do trabalhador. Varios estudos tém
corroborado esta distincao (Borman & Motowidlo, 1993, 1997); Borman et al., 2001; Coleman
& Borman 2000).
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Segundo Borman & Motowidlo (1993), a estrutura interna do desempenho de tarefa é

especifica a cada posto de trabalho em particular, enquanto a do desempenho contextual é

transversal a maioria dos postos de trabalho.

Segundo Motowidlo & Schmit (1999) e Borman e Motowidlo (1993, 1997), a distincao concetual

e empirica entre comportamentos, atividades e processos de desempenho de tarefa e de

desempenho contextual baseia-se em quatro pontos fundamentais (Tabela 1).

Tabela 1: Distincao entre Comportamento de Tarefa e Comportamento de Desempenho Contextual

Comportamento de Tarefa

Comportamento de Desempenho Contextual

Contribui direta ou indiretamente para a

Organizacao.

Contribui para o contexto organizacional, social e
psicoldgico no qual a mesma deve funcionar, e por sua vez
este serve de catalisador para as atividades e processos da

tarefa.

As atividades de tarefa tendem a variar
entre diferentes postos de trabalho, o
que nao acontece com as atividades e
processos de desempenho contextual,
geralmente idénticos. Os varios postos
numa Organizacao, ou entre
organizacoes, diferenciam-se pelos seus
comportamentos de tarefa, sendo
especialmente a partir destes que se

define as fronteiras de cada posto.

Os aspetos centrais dos comportamentos de desempenho
contextual revelam-se idénticos a todos ou quase todos os
postos de trabalho. Apesar de alguns dos elementos
periféricos poderem variar, na medida em que o trabalho é
desempenhado em distintas, as

organizacoes suas

carateristicas centrais permanecem idénticas.

Tende a ser mais facilmente prescritos
pelo papel, do que os comportamentos
contextuais. Contudo, podemos
encontrar comportamentos contextuais
requeridos pelo papel, em funcao das

carateristicas desse trabalho.

Organ (1997) prop6e a adocao de desempenho contextual,
realcando que é menos provavel o desempenho contextual
ser definido enquanto requisito de trabalho imposto ou
obrigatério e que sera considerado pelo trabalhador
enquanto algo que garante recompensas sistematicas
(apesar destes comportamentos poderem levar a isso). A
excecao a este principio podera ser observada em postos
de trabalho que consistem, essencialmente em variadas
formas de desempenho contextual, como acontece com

algumas funcgoes dos recursos humanos.

Enquanto antecedentes do desempenho
de tarefa temos os conhecimentos, as

competéncias e as habilidades.

Ao passo que ao desempenho contextual sdao associadas
enquanto antecedentes as carateristicas de personalidade

e a motivacao.

Fonte: Elaboracao Propria
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Mesmo que se esteja na presenca de um comportamento de tarefa de outro colega de
trabalho ou do nosso proprio posto, aquilo que carateriza o comportamento enquanto
pertencente a dimensdo de desempenho contextual é o facto de envolver voluntarismo ou
esforco extra na adocdo do comportamento com entusiasmo ou persisténcia,
independentemente da proficiéncia com que esse comportamento é adotado. Neste estudo e
dentro do contexto de PME familiares apenas se enquadra o desempenho contextual. Uma

explicacdo deste construto é a seguir apresentada.

2.3.1 Desempenho Contextual em Particular

A variedade de comportamentos que influencia a concretizacao dos objetivos numa
organizacdo nao é totalmente abarcada pela nocdo de desempenho da tarefa em si, na
medida em que paralelamente a esses comportamentos sao adotados outros comportamentos
que, nado sendo de transformacao ou de apoio a essa transformacao, potenciam-na através da
acdo que tém a nivel do contexto organizacional, psicolégico e social onde se desenvolve a

organizacao (Borman & Motowidlo, 1993, 1997).

Para estes autores, o conjunto desses comportamentos configura a dimensao de DC, e os
mesmos ultrapassam o ambito do posto de trabalho do individuo e exigem esforco extra e
iniciativa da sua parte. Estes comportamentos vao para além do desempenho da tarefa,
fortalecendo o meio organizacional psicolégico e social no qual o sistema técnico deve
funcionar, zelam pelo equilibrio da Organizacdo e promovem o seu desenvolvimento e
avancam inicialmente com a estrutura interna do desempenho contextual em cinco categorias

de comportamentos:

- Voluntariar-se para realizar atividades de tarefa que nao sao formalmente parte do seu

trabalho ou funcao;

- Persistir com entusiasmo e esforco extra quando é necessario completar as suas atividades

de tarefa com sucesso;
- Ajudar e cooperar com outros;

- Seguir regras e procedimentos organizacionais mesmo quando estes sao pessoalmente

inconvenientes;
- Aprovar, apoiar e defender abertamente os objetivos organizacionais.

Motowidlo et al. (1997) referem que comportamentos distintos que um individuo realiza ao
longo de um periodo padrao tém um valor agregado para a organizacdo. Comportamento é o

que as pessoas fazem no trabalho porquanto o desempenho é o comportamento com uma
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componente de avaliacdo, ou seja, € um comportamento que pode ser avaliado como positivo

ou negativo para o individuo ou para a organizacao.

Atividades contextuais contribuem para a eficiéncia organizacional de forma a moldarem o
contexto organizacional, social e psicoldgico que serve como catalisador para atividades ou
processos relacionados a tarefas. Desempenho contextual inclui voluntariado para realizar
atividades que nao sao formalmente parte do trabalho e ajudar ou cooperar com os outros
(Borman & Motowidlo 1997). Os mesmos autores realcam que os comportamentos de
desempenho contextual ndao sao determinados em funcao das expetativas existentes na
organizacdo, apesar dos comportamentos pro-sociais incluirem comportamentos funcionais
(que beneficiam a Organizacdo) e disfuncionais (comportamentos que prejudicam a
Organizacao), a nocao de desempenho contextual considera apenas os comportamentos
funcionais. Assim, o desempenho contextual é responsavel por um tipo de comportamento
que incide, principalmente, sob o controle de motivacao dos trabalhadores (Griffin et al.,
2000).

0 Desempenho contextual corresponde as atividades que nao estdo diretamente relacionadas
com as suas funcdes, mas que permitem modelar o ambiente organizacional, social e

psicologico (Rego, 2002).

Borman & Motowidlo (1997) propéem cinco dimensées de desempenho contextual: (1)
Persistir com entusiasmo e esforco extra quando necessario para completar as atividades
proprias e as tarefas com sucesso (perseveranca e consciéncia; esforco extra no trabalho), (2)
Voluntariado para a realizacao de tarefas e atividades que nao sao formalmente parte do
proprio trabalho (sugerindo melhorias organizacionais, iniciativa e assumir a responsabilidade
adicional, fazendo sugestoes construtivas, o desenvolvimento de si mesmo); (3) Ajudar e
cooperar com os outros (que assistem/ajudando os colegas de trabalho; auxiliar/ajudando os
clientes; ceder organizacionalmente; desportivismo; altruismo; ajudando os colegas de
trabalho), (4) Apos as regras e procedimentos organizacionais (seguindo ordens e
regulamentos; cumprindo com os valores organizacionais e politicas; consciencializacao;
cumprimento de prazos; virtude civica), e (5) dar o seu aval, apoiar e defender os objetivos
organizacionais (lealdade organizacional; preocupacao com os objetivos da empresa; ficar

com a organizacao durante os tempos dificeis; proteger a organizacao).

Para Carlos & Rodrigues (2015), o conceito de desempenho contextual pode ser medido
através de varias dimensodes: esforco persistente, a cooperacao, a consciéncia organizacional
e interpessoal e habilidades relacionais. Estes autores através da literatura existente criaram

um quadro sobre as dimensoes de desempenho contextual (Tabela 2).
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Tabela 2: Dimensoes de Desempenho Contextual

Dimensao Definicdo

i) Esforco persistente (fundido com | Persisténcia para atingir metas

carateristicas pessoais)

ii) Eficacia em trabalhar com os outros
Cooperagao Execucao de tarefas extra
Ajudar os colegas

iii) Disciplina pessoal (a medida em que as pessoas se
abstenham de comportamentos de desempenho negativos,
Consciencializagao Organizacional | como o absentismo excessivo e infracdes de regras e
procedimentos de trabalho)

Observacao

Iniciativa
Motivacdo para realizar, para aprender (procurar

Carateristicas pessoais (fundido | j,ormacao) e para trabalhar bastante

iv)
com esforco persistente) Criatividade e inovacao
Adaptabilidade
Tolerancia ao stress
Habilidades de comunicacao oral e escrita
Habilidades interpessoais e Resolucao de conflitos
v) - Negociacao
relacionais

Influenciar os outros
Redes socias

Fonte: Carlos & Rodrigues (2015)

Para os autores, a lideranca e supervisao em cargos de gestao estdo incluidos no desempenho
contextual e que de acordo com a perspetiva proposta por Borman & Motowidlo (1997), foram
incluidos na dimensao ‘desempenho contextual . Por exemplo, um dos comportamentos que
os gestores devem adotar a fim de realizar as suas tarefas é poder de persuasdao, mas este
tipo de comportamento é normalmente incluido no desempenho contextual, por isso,

consideraram este tipo de comportamento como pertencendo ao desempenho contextual.

2.4. O Compromisso nas PME Familiares e sua Influéncia no

Desempenho Contextual

Os membros da familia muitas vezes desempenham um papel fundamental na criacao e
sobrevivéncia de novos empreendimentos (Aldrich & Cliff, 2003; Astrachan et al., 2003;
Learned, 1995). Em particular, procura-se compreender as atitudes que obrigam os membros
da proxima geracao de empresas familiares a prosseguir carreira nessas mesmas empresas
(Sharma & Irving, 2005). Estes autores referem ainda que no caso dos sucessores de uma

empresa familiar, o alvo da sua acao € o negocio da familia.
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Alguns investigadores, tais como Sharma & Irving (2005) e Memili et al. (2013) tém procurado
formas de avaliar e incentivar o compromisso organizacional dos membros da familia da
proxima geracdo, mas apesar da sua reconhecida importancia, ha uma caréncia de pesquisas
sistematicas sobre o compromisso entre membros da familia da proxima geracao. Por outro
lado, a literatura sobre empresas familiares tem tratado o compromisso como um construto
unidimensional, sem nenhuma investigacao dirigida para entender as potenciais diferencas na

sua natureza ou forga.

Familiares comprometidos com a empresa sao mais propensos a seguir carreiras dentro da sua
empresa familiar. Ser cooperativo na realizacao do seu papel e na transicao de lideranca, vai
fazer com que o mesmo fique satisfeito com o processo de sucessao (Sharma, 1997). Por
exemplo, Becker (1995) distingue entre os varios alvos (focos) e mentalidades (bases) de
compromisso, considerando que os focos sdo as entidades a que um individuo esta ligado e as

bases sdo os motivos que geram ligacao a empresa.

Com vista a um melhor entendimento das anteriores questdoes, Sharma & Irving (2005)
remetem para uma maior necessidade de se focar na esséncia da organizacdo onde aplicam
estudos sobre o compromisso. Para Reichers (1985), uma vez que é a organizacdo que se
presume ser o foco do compromisso, a atencao do individuo para a natureza da organizacao
parece justificada. Em particular, procura-se compreender as atitudes que obrigam os
membros da proxima geracdo de empresas familiares a prosseguir carreira nessas mesmas
empresas (Sharma & Irving, 2005). Estes autores referem ainda que no caso dos sucessores de

uma empresa familiar, o alvo da sua acédo é o negdcio da familia.

0 curso de acdo ou comportamento “focal" que esses membros da familia se sentem obrigados
a fazer é a de seguir uma carreira na sua empresa familiar. Apesar de compartilhar um
comportamento focal comum, as suas razoes para se juntar as empresas da sua familia podem
variar (Dumas et al., 1995). Familiares juntam-se ao negbcio muitas vezes porque é
“oferecido” uma vasta variedade de tarefas assim como uma satisfacdao no trabalho e
valorizacao. Por outro lado, familiares mais novos sao “recrutados” pelos seus pais que gerem
0 negocio, para fazerem parte da empresa, e por vezes, sentem-se obrigados a entrar no

ramo empresarial (Sharma & Irving, 2005).

Os familiares fazem parte do ramo das empresas por perceberem que o negdcio é um reflgio
seguro para as suas carreiras profissionais. Porém, ha também quem tenha a sorte de acabar
os estudos universitarios e encontrar nas empresas dos seus familiares uma oportunidade de
carreira e emprego, sem terem de passar pelo arduo caminho de procura de emprego na sua

area, evitando assim, envio de curriculos e entrevistas (Sharma & Irving, 2005).
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E bem possivel que os seus comportamentos subsequentes em relacdo ao negécio da familia
variem muito, com implicacoes para a sua eficacia e para o desempenho da empresa
(Morrison, citado por Sharma & Irving, 2005). Assim sendo, nao esta definido que todas as
pessoas que enveredem para empresas familiares se dediquem “de corpo e alma” ao negodcio
da mesma, ou se todas escolhem por estas carreiras profissionais ao longo do tempo, ou se

dedicam ainda o mesmo esforco a empresa.

Nas PME familiares, os proprietarios/gestores tendem a considerar as suas organizacbes como
extensoes de si mesmos (Lastovicka & Fernandez, 2005), uma vez que nessas empresas 0S
nomes dos membros da familia sao identificados com a organizacao (Dyer & Whetten, 2006).
Desse modo, os proprietarios podem ser um dos principais contribuintes para a reflexao,
destacando o relacionamento com a familia e distinguindo-os de outros colaboradores (Belk,
1988; Thomson, 2006).

Além disso, como os proprietarios muitas vezes nao tém que comprar as acoes de propriedade
no mercado para deterem o controlo corporativo, pois muitas vezes recebem acoes como
regalia dos pais ou outros parentes, o apego afetivo para a empresa resulta das
representacoes simbolicas ou lembrancas de lagcos interpessoais incorporadas pela
participacdo acionaria (Grayson & Shulman, 2000; Richins, 1994). Assim, os proprietarios das
empresas familiares tém mais do que uma participacdo nos seus negocios a longo prazo
(Zellweger et al., 2012). Portanto, o compromisso organizacional afetivo também pode

resultar da ligacdo com a propriedade e o valor emocional (Zellweger & Astrachan, 2008).

As empresas familiares sao caraterizadas como um ambiente de trabalho favoravel, com um
maior cuidado com os colaboradores e tendo praticas de trabalho flexiveis (Habbershon &
Williams, 1999). Um clima harmonioso nas empresas familiares permite o envolvimento dos
trabalhadores, horarios flexiveis. Um apoio na lideranca pode aumentar a extensdo da familia
que detém o controlo (proprietarios-gerentes) do negocio, bem como menor tempo e stress
associado a atividades de trabalho. Assim, a harmonia familiar devera diminuir o conflito

trabalho-familia (Memili et al., 2013).

A harmonia familiar também aumenta a proximidade, o contacto e a transferéncia de
conhecimento tacito que geram apego a propriedade (Belk, 1988). O bem-estar familiar
carateriza-se por relacdes de apoio no seio da mesma, porém, em certas empresas, sejam
familiares ou nao, ha desentendimentos interpessoais que normalmente sido atenuados e
apaziguados através da orientacdo de principios patriarcais em prol da harmonia (Au & Kwan,
2009).

Altos niveis de harmonia familiar podem diminuir o conflito trabalho - familia, através de uma

reducdo de pressoes, fazendo com que haja menos exigéncias de tempo e expetativas mais

19



flexiveis (Greenhaus & Beutell, 1985). Assim, a harmonia familiar, envolvendo relacbes de
apoio tendem a proporcionar um efeito tampao para lidar com o conflito trabalho-familia
(Greenhaus & Beutell, 1985). Além disso a, percecao de controlo no local de trabalho num

ambiente acolhedor diminui o conflito trabalho - familia (Thomas & Ganster, 1995).

Um ambiente harmonioso nhuma empresa familiar possibilita a integracao dos trabalhadores,
horarios e regras maleaveis, o apoio na lideranca pode aumentar, fazendo com que mais
membros da familia se juntem a empresa e com que atividades desgastantes se parecam

simples tarefas. Assim, o bem-estar familiar diminui as disputas e conflitos no trabalho.

Para Sharma & Irving (2005), as decisoes dos descendentes ou herdeiros de uma empresa
familiar e que de alguma forma se imiscuiram nos negdcios empresariais, por acdao de algum
familiar, podem ser estudadas e/ou influenciadas por quatro mentalidades/dimensdes

diferentes (Tabela 3).

Tabela 3: Dimensoes do Compromisso Organizacional nas Empresas Familiares

Baseado em uma forte crenca e aceitacao dos objetivos da empresa,
. . juntamente com o desejo de contribuir para esses objetivos, e com a
Compromisso Afetivo ) . .
confianca na sua capacidade de o fazer. Em esséncia, o sucessor quer

seguir uma carreira.

Baseado em sentimentos, na obrigacdo de seguir uma carreira no
negocio da familia. Ao tentar alcancar uma carreira na empresa da
. . familia, o sucessor tenta promover e manter boas relacdes com a
Compromisso Normativo B ) L
geracao mais velha. Em suma, os sucessores com altos niveis de
compromisso normativo sentem que eles deveriam seguir uma

carreira.

Baseado em percecoes de custos substanciais de oportunidade, os
sucessores sao informados da perda de investimentos ou de valor se
Compromisso Instrumental nao seguirem uma carreira no negocio da familia. Sucessores com altos
niveis de compromisso calculista sentem que tém de perseguir uma

carreira.

Baseado em um sentimento de inseguranca e incerteza da capacidade
de prosseguir com éxito uma carreira fora do negocio da familia. Os
. . individuos com altos niveis de compromisso imperativo percebem que
Compromisso Imperativo R ) ) L o
eles nao tém alternativas para uma carreira no negocio da familia. O
subjacente neste caso de mentalidade é uma necessidade de procurar

uma carreira.

Fonte: Sharma & Irving (2005)
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Estas quatro mentalidades sugerem, que as perspetivas da familia no que diz respeito as suas
experiéncias de sucessdo, para que os sucessores se juntem as empresas dos seus familiares

sdo através de uma infinidade de razoes (Handler, 1989; Sharma, 1997).

O impacto positivo do compromisso organizacional no desempenho contextual foi comprovado
por Samad (2005). Locke et al. (1988) defendem que a forca desta relacdo dependera da

quantidade de variancia no compromisso.

De acordo com Meyer et al. (2002), o compromisso organizacional tem um impacto no
desempenho contextual, sendo este positivo relativamente ao compromisso afetivo e ao

compromisso normativo, e negativo em relacao ao compromisso calculativo.

Sharma & Irving (2005) ao introduzirem um novo tipo de compromisso (o imperativo), este
também tem um impacto no desempenho contextual sendo este negativo. Os autores
trataram o compromisso organizacional como um construto unidimensional, sem esforco
dedicado a compreensao dos antecedentes ou consequéncias comportamentais de diferentes
bases de compromisso. Todavia, os autores dao o primeiro passo no que diz respeito ao
compromisso sucessor, propondo que: (i) diferentes mentalidades podem orientar as decisoes
dos membros da familia de proxima geracao para prosseguir uma carreira em empresas da sua
familia, (ii) cada base do compromisso & um produto de diferentes antecedentes, e (iii)

existem varios efeitos comportamentais produzidos pelas diferentes bases de compromisso.

O compromisso organizacional ajuda a identificar quatro mentalidades diferentes que levam
ao compromisso dos sucessores. Através do modelo adaptado de Shrama & Irving (2005), onde
apresentam quatro bases de compromisso, tenta-se perceber qual o impacto que estas quatro
dimensoes (Afetivo, Normativo, Instrumental e Imperativo) possam ter no desempenho

contextual. Ver modelo proposto a seguir (Figura 1).
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Identidade; Compromisso Afetivo Ha

Interesse na Carreira ' {Deseja)

Narmas Familiares

{género e ordem de

nasdmento); . Comprucr(l]wtljs_su I‘ulolrmatwu Hb Desempenho Contextual:
. rigacao) .
Institudonalizacio de Cooperagdo
Consdendalizacao Oreanizadonal
normas Habilidades Interpessoais e
I ! P.
Reladonais
Esforco persistente/ Caracteristicas
Custos Financeiros; Compromisso Instrumental He pEssais
Custos Sodais. ) {Oportunidade)
Expasicéo a carreiras
alternativas; . .
‘ Compromisso Imperativo Hb
Falta de habilidades de y (Necessidade)
mercade

Figura 1: Quatro bases do compromisso Organizacional e o Desempenho Contextual

Fonte: Elaboracao Propria

Este modelo representa os antecedentes e as consequéncias a nivel do desempenho
contextual das diferentes bases de compromisso organizacional nas empresas familiares (EF).
Com base neste modelo é possivel estabelecer uma relacdo entre o compromisso

organizacional e o desempenho contextual, logo as hipoteses de investigacao sao:

H1a. O compromisso Afetivo nas EF tem um impacto positivo no desempenho contextual.
H1b. O compromisso Normativo nas EF tem um impacto positivo no desempenho contextual.

H1c. O compromisso Instrumental nas EF tem um impacto negativo no desempenho

contextual.

H1d. O compromisso Imperativo nas EF tem um impacto negativo no desempenho contextual.
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3. Metodologia de Investigacao

Como refere Santos (2010), existe a necessidade dos conceitos, métodos e metodologia serem
apresentados de forma distinta. O método permite alcancar o objetivo através de acdes
sistematicas que incluem o planeamento da investigacdo, os meios, os resultados esperados e
detecao de erros. Por outro lado, a metodologia diz respeito ao estudo sistematico dos
métodos, que devem ser planeados e apropriados aos objetos de analise e de acordo com a

revisao permanente e critica do conhecimento cientifico.

Para Fortin (1999), o processo de investigacdo apresenta trés fases essenciais: a fase
concetual, a fase metodologica e, por fim, a fase empirica. Na primeira fase remete-se para a
sistematizacao de definicao de ideias, compreendendo-as relativamente a um tema

especifico, com o objetivo de atingir um conceito claro e organizado do assunto em questao.

Na segunda fase, o investigador estabelece os métodos que utilizara com vista a obter
solucdes para as questdes de investigacao, escolher o desenho mais adequado, definir a
populacao e escolher os instrumentos de recolha de dados mais apropriados. A Ultima fase
passa pelo tratamento e interpretacao dos dados e a comunicacao dos resultados obtidos
(Fortin, 1999).

Estes procedimentos (fases) metodologicos serdo descritos na presente secio.

3.1 Amostra

Para realizar a presente investigacdo empirica optou-se por uma amostra inicial de
colaboradores de PME familiares no distrito da Guarda. Estas empresas foram classificadas
como PME e consideradas em simultaneo como empresas familiares (neste caso, considerou-se
como critério que a propriedade e a totalidade do capital social pertencesse a uma so

familia).

Importa referir, que o conceito de PME utilizado no presente estudo é o da Recomendacao da
Comissao Europeia n° 203/361/CE, de 2003.05.06. Relativamente a propriedade, tomou-se
como premissa que ambas pertencessem na totalidade a uma Unica familia. Outro critério de
selecdo foi, nos termos referidos por Sousa e Baptista (2011), a proximidade geografica

perante o domicilio do autor do presente estudo, neste caso o distrito da Guarda.

Apos o contacto inicial e algumas recusas, o nimero de empresas acabou por se fixar em oito

PME, as quais, por uma questdo de sigilo, se atribuiu a cada uma, para efeitos de
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identificacdo, uma letra do alfabeto (A a H). Deste modo, uma vez que a unidade de analise

neste estudo é o colaborador, a amostra foi composta por 152 colaboradores (Tabela 4).

Tabela 4: Carateristicas Genéricas das Empresas Selecionadas

Empresa

Ano

Fundacao

Setor de
Atividade

CAE

N° Sécios

Familiares

%
Capital

Social

NO

Colaboradores

Respostas
Obtidas

1995

Comércio
Maquinas
Agricolas e

Automoveis

46610

100%

30

30

1974

Construcao
Civil

42990

100%

11

11

1993

Extracao de

Granitos

08112

100%

1975

Comércio

46480

100%

1994

Comércio
Maquinas
Agricolas e

Automoveis

46610

100%

25

1998

Transportes
Rodoviarios
e

Mercadorias

49410

100%

20

11

1998

Téxtil

47711

100%

25

23

2001

Transportes
Rodoviarios
e

Mercadorias

49410

100%

32

Total

152

101
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3.2 Recolha de Dados e Medicao das Variaveis

Nesta investigacdo para alcancar os objetivos propostos, foi desenvolvido um questionario’ de
elaboracao propria, onde as escalas foram adaptadas de varios autores. Segundo Parasuraman
(1991), um questionario é um conjunto de questdes feito para gerar os dados necessarios para
se atingir os objetivos do(s) construto(s). O mesmo autor afirma que nem todos os projetos de
pesquisa utilizam esta forma de instrumento de recolha de dados mas, o questionario é muito

importante na pesquisa cientifica, especialmente nas Ciéncias Sociais.

Para que fosse possivel reforcar a fiabilidade deste instrumento de recolha de dados criado
para este estudo (o questionario), realizou-se ainda o pré-teste ao mesmo junto de duas
empresas na primeira semana de abril de 2015. Apos o pré-teste, todas as falhas e/ou

sugestoes indicadas foram levadas em consideracao e introduzidas no questionario.

O questionario foi entregue pessoalmente nas PME na primeira semana de maio, onde se
obtiveram as respostas finais na primeira semana de agosto, ou seja, 101 respostas validas
(ver Tabela 4).

Para medir o construto do compromisso organizacional utilizou-se a escalas de Meyer & Allen
(1997) e de Sharma & Irving (2005). Considerando o compromisso organizacional como um
construto multidimensional, cada uma das componentes, afetiva, normativa, instrumental e
imperativo, foi medida através destas escalas especificas. Estas sdo constituidas por
afirmacoes representativas da dimensao especifica que esta a ser medida. A resposta foi dada
numa escala de tipo Likert de 7 pontos, proposta pelos autores Meyer & Allen (1997) na qual
(1) corresponde a “Discordo Totalmente” e (7) a “Concordo Totalmente”. Além da escala de
resposta do tipo Likert de 7 pontos proposta por Meyer & Allen, manteve-se também a
formulacao negativa de alguns itens. Na tabela 5 sdo descritos os itens de cada sub-escala,

sendo representado por (R) os itens cuja escala tera de ser invertida.

A fim de se determinar os indices de consisténcia interna do instrumento utilizado para a
recolha de dados recorreu-se ao calculo do coeficiente “Alfa de Cronbach”. Os valores de
Alpha de Cronbach obtidos, para cada uma das sub-escalas do compromisso organizacional,
foram superiores a 0,70 (Nunnally, 1978), o que revela uma boa consisténcia interna. Estes

resultados vao de encontro aos que foram encontrados por Nascimento et al. (2008).

' Ver Questionario no Apéndice | - Questionario aos colaboradores de PME familiares
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Tabela 5: Escalas do Compromisso Organizacional

Sub-escala do Compromisso Organizacional Afetivo

Alpha

Cronbach

2.Nao me sinto ‘emocionalmente ligado a esta empresa’. (R)

6.Esta empresa tem um grande significado pessoal para mim.

7. Nao me sinto como ‘fazendo parte da familia’ nesta empresa. (R)

9. Na realidade sinto os problemas desta empresa como se fossem os meus.

11. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta empresa.

15. Nao me sinto como fazendo parte desta empresa. (R)

0,812

Sub-Escala do Compromisso Organizacional Normativo

4. Eu ndo iria deixar esta empresa neste momento porque sinto que tenho uma obrigacao
pessoal para com as pessoas que trabalham aqui.

5. Sinto que nao tenho qualquer dever moral em permanecer na empresa onde estou
atualmente. (R)

8. Mesmo que fosse uma vantagem para mim, sinto que nao seria correto deixar esta
empresa no presente momento.

10. Esta empresa merece a minha lealdade.

12. Sentir-me-ia culpado se deixasse esta empresa agora.

18. Sinto que tenho um grande dever para com esta empresa.

0,753

Sub-Esacala do Compromisso Organizacional Instrumental

1. Acredito, que ha muito poucas alternativas, para poder pensar em sair desta empresa.

3. Seria materialmente muito penalizador para mim, neste momento, sair desta
empresa, mesmo que o pudesse fazer.

13. Uma das principais razoes para eu continuar a trabalhar para esta empresa é que a
minha saida iria requer um consideravel sacrificio pessoal, porque uma outra empresa
podera nao cobrir a totalidade de beneficios que tenho aqui.

14. Neste momento, manter-me nesta empresa é tanto uma questao de necessidade
material quanto de vontade pessoal.

16. Neste momento, manter-me nesta empresa é tanto uma questao de necessidade
material quanto de vontade pessoal.

17. Muito da minha vida iria ser afetada se decidisse sair desta empresa neste momento.

19. Como ja dei tanto a esta empresa, ndo considero atualmente a possibilidade de
trabalhar numa outra.

0,719

Sub-Escala do Compromisso Organizacional Imperativo

20. Sinto que nao conseguiria ter éxito fora deste tipo de negocio.

24. Devo a minha carreira a esta empresa.

22. Sinto que nao conseguiria prosseguir carreira se deixasse esta empresa.

25. Todo o éxito que tive a nivel profissional foi devido a esta empresa.

21. Se saisse desta empresa sentiria um grande sentimento de inseguranca para
conseguir arranjar outro emprego.

23. Esta empresa proporciona-me um grande sentimento de seguranca.

0,819
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Para medir o construto do desempenho contextual, seguiu-se a escala desenvolvida Carlos &

Rodrigues (2015) aplicada as instituicdes de ensino superior. Nesta escala estrdao descritas

quatro dimensbes: cooperacao, carateristicas pessoais/esforco persistente,

habilidades

interpessoais e relacionais e consciencializacdao organizacional. Cada dimensdao tem uma

escala especifica, como se pode verificar na tabela 6. A resposta foi dada também numa

escala de tipo Likert de 7 pontos, na qual (1) corresponde a “Discordo Totalmente” e (7) a

“Concordo Totalmente”. Sendo representado por (R) os itens cuja escala tera de ser

invertida.

Tabela 6: Dimensoes do Desempenho Contextual

desempenhar as minhas funcées de forma eficaz, eu procuro informacoes de outras
fontes.

12. Ainda sou capaz de desempenhar as minhas funcoes de forma eficaz quando trabalho
sob pressao.

13. Assim que chego ao trabalho, consigo abstrair-me de todos os meus problemas
pessoais, de modo a que o meu desempenho nao seja prejudicado.

. - - Alpha
Dimenséao de Cooperacéo Cronbach
1. Normalmente, dedico menos esforco na execucdao de uma tarefa quando trabalho em
conjunto com outras pessoas. (R)
2. Estou sempre disposto a ajudar os outros trabalhadores da organizacdao, mesmo 0.610
quando nao tenho muito tempo disponivel. ’
3. Normalmente, executo tarefas que nao estao relacionadas com os meus deveres
especificos.
Dimensao de consciencializacdo organizacional
4. Frequentemente, chego tarde ao trabalho. (R)
5. E realmente dificil para mim faltar ao trabalho, mesmo quando me sinto doente.
6. Nunca iria adotar ac6es que possam prejudicar o bem-estar de outros trabalhadores.
7. Quando penso que os objetivos da organizacdo entram em conflito com os meus 0,653
objetivos pessoais, a minha dedicacao ao trabalho diminui. (R)
8. Eu levo o meu trabalho muito a sério, portanto cumpro com as regras e procedimentos
impostos (pelo meu supervisor ou pela organizacdao), mesmo quando ninguém esta por
perto.
Dimensdo de Habilidades Interpessoais e Relacionais
14. As minhas habilidades de comunicacdo sao tao boas que consigo sempre captar a
atencao de todos.
15. A comunicacdo dentro das organizacbes, mesmo em grupos de trabalho, é
fundamental para que as pessoas possam desempenhar as suas tarefas de forma eficaz. 0 674
16. Quando escrevo uma mensagem para outros trabalhadores, sinto dificuldade em ’
expressar o que estou a pensar.
17. Quando alguém tem uma opinido diferente da minha, costumo convencé-los de que a
minha opinido é a melhor.
Dimensao de Esforco persistente / Carateristicas pessoais

9. Quando algo nao esta bem no trabalho, eu nao reclamo, porque tenho medo de que os
outros nao concordem comigo. (R)
10. Normalmente, tomo iniciativa de dar um feedback construtivo, a fim de melhorar o
desempenho de outros trabalhadores (subordinados, colegas, supervisor ou grupos de
trabalho).
11. No caso, da organizacdo nao fornecer a formagao que considero necessaria para 0,614
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Na tabela 6 apresenta-se também os alfas de Cronbach para cada uma das dimensdes do
desempenho contextual, usadas neste estudo. Como se pode observar obteve-se o alfa de
Cronbach superior a 0.60 (DeVellis, 1991) nas quatro dimensdes apresentadas (cooperacao,
consciencializacdo organizacional, habilidades interpessoais e relacionais e esforco
persistente/carateristicas pessoais), o que revela uma consisténcia interna aceitavel, para um

estudo de natureza exploratéria como este.

3.3 Analise de Dados

Para se proceder a analise dos dados obtidos a partir do instrumento de recolha de dados
elaborado para esta investigacdo, recorreu-se a técnicas estatisticas e ao Software SPSS

(Statistical Package for Social Science) (Pereira & Patricio, 2013).

Em termos estatisticos, neste estudo foi feita uma analise estatistica descritiva, através das
tabelas de frequéncia absolutas e relativas tendo em consideracao o conhecimento empirico

existente na area.

Como ja referido, para medir a consisténcia interna das escalas usadas, foram calculados os
alphas de Cronbach, que maximiza a fidedignidade dos fatores, ou seja, mede a consisténcia
interna das variaveis em cada fator. Um alfa superior a 0,60 é aconselhavel (Nunnally, 1978;
DeVellis, 1991).

Finalmente, para a validacao das hipdteses utilizou-se o modelo de regressao Linear. Segundo
Meyers et al. (2013), a regressao linear adota-se quando existem duas ou mais variaveis
independentes para explicarem uma variavel dependente. Neste caso a variavel independente
é o compromisso organizacional, nomeadamente o afetivo, normativo, instrumental e
imperativo, quanto a variavel dependente é o desempenho contextual, ou seja, a
cooperacao, consciencializacdo, habilidades pessoais e relacionais e o esforco

persistente/carateristicas pessoais.
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4. Resultados e Discussao

4.1 Caraterizacao da Amostra

Como se pode observar na tabela 7, a grande maioria dos colaboradores (65) sao do sexo
masculino, registando-se 36 do sexo feminino, correspondendo a uma percentagem de 35,6%.
Deste modo, pode-se concluir que nas empresas familiares a maioria dos cargos € ocupado

predominantemente por homens, o que corresponde a uma percentagem de 64,4%.

No que respeita a idade, da totalidade dos inquiridos, a maioria encontram-se na faixa etaria
entre os 31 e 40 anos e os 41 e 50 anos, correspondendo a uma percentagem conjunta de
70,3%. Por oposicdo, apenas 13 colaboradores se encontram na facha etaria de 21 e 30 Anos.
Nao significa no entanto que as empresas familiares nao apostem em recursos humanos jovens
porque, uma vez ao analisar a antiguidade a maior proporcao encontra-se acima de 10 anos, o
que corresponde a uma percentagem de 42,6%. Deste modo, pode-se concluir que, o facto de
os colaboradores das empresas familiares em analise terem uma idade ndo tao jovem, etas
empresas apostam mais na experiéncia que se vem adquirindo ao longo dos anos e que a

maior parte dos colaboradores ja se encontra na empresa desde a sua fundacao.

Nesta linha de raciocinio, através das habilitacbes também podemos concluir que a grande
maioria dos colaboradores tem o ensino secundario (42), logo seguido de cursos técnicos (23),
ao contrario de licenciatura e mestrado que apenas representa 12 colaboradores. O ensino
secundario e os cursos técnicos juntos correspondem a uma percentagem de 64,4 %. Estes
resultados mostram um baixo grau de habilitacGes literarias nos colaboradores das empresas
familiares. A maioria dos colaboradores (55) tem a sua base de formacao relacionada com a

area em que a empresa funciona, correspondendo a uma percentagem de 54,5%.
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Tabela 7: Carateristicas da Amostra

Frequéncia Percentagem (%)

i Feminino 36 35,6
Genero Masculino 65 64,4
Entre 21 e 30 Anos 13 12,9
Entre 31 e 40 Anos 35 34,7
Idade Entre 41 e 50 Anos 36 35,6
51 ou Mais Anos 17 16,8
Ensino Basico 19 18,8
Ensino Secundario 42 41,6
Curso técnico 23 22,8

HabilitacGes Pés-Graduagéao 5 5,0
Licenciatura 11 10,9

Mestrado 1 1,0
Mecénico 12 11,9
Vendedor 34 33,7

Lavador 1 1,0

Motorista 9 8,9

Chefe de Filial 1 1,0

Chefe de Oficina 1 1,0

Chefe de Pecas 1 1,0

Administrativa 10 9,9

Rececionista 1 1,0

Responsavel Pés-Venda 1 1,0

Chefe de Vendas 1 1,0

Funcéo na Empresa Secretaria de Vendas 1 1,0
Carpinteiro 3 3,0

Auxiliar Servigos Gerias 1 1,0

Serralheiro 3 3,0

Gerente 5 5,0

Pedreiro 5 5,0

Encarregado Geral 1 1,0

Técnico Oficial de Contas 2 2,0

Comercial 2 2,0

Financeira 1 1,0

Coordenador de Trafego 4 4,0

Responsavel de Qualidade 1 1,0

Formacdo Sim 46 45,5
Nao 55 54,5

Até 1 Ano 9 8,9

+ de 1 Ano e até 3 Anos 10 9,9

Antiguidade + de 3 Ano e até 5 Anos 12 11,9
+ de 5 Anos e até 7 Anos 18 17,8

+ de 7 Anos e até 10 Anos 9 8,9

Acima de 10 Anos 43 42,6
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4.2 Compromisso Organizacional nas PME Familiares

Quanto ao compromisso organizacional e tendo presente mais especificamente o
Compromisso Afetivo, os resultados (Tabela 8) sugerem que os colaboradores das empresas
familiares tém uma ligacdo emocional para com a empresa (média=5,43), pois para cerca de
70,3% do total da amostra, esta carateristica apresenta um elevado grau de concordancia e
como € um item invertido apresenta uma média relativamente alta. No que diz respeito a
carreira do colaborador na empresa familiar, 74,3% dos inquiridos ficariam muito felizes em
passar o resto da carreira na empresa onde se encontram atualmente e 76,2% sentem os

problemas da empresa como se fosse os dele.

Estas evidéncias mostram que praticamente todos os colaboradores que perduram por
periodos mais longos nas empresas familiares tendem a desenvolver lacos vinculativos mais
fortes e intensos de Compromisso Afetivo, como forma de retribuicao do investimento feito
até ao momento por parte da empresa que os agrega. Pode-se igualmente supor que dada a
conjuntura atual do mercado laboral do pais, este resultado se tenha eventualmente
intensificado ao longo dos Gltimos anos, especialmente junto dos quadros mais séniores das
organizacoes (Tabela 7), cujos mesmos se deparam com um leque muito escasso de novas
oportunidades no exterior das suas respetivas organizacoes, levando consequentemente a
aumentar o Compromisso Afetivo para com as suas atuais entidades empregadoras. Este
resultado vai ao encontro dos obtidos por Meyer & Aleen (1997), Meyer et al. (2002) e Rego e
Souto (2004a e 2004b).

Tabela 8: Média e Desvio Padrao da Dimensao do Compromisso Afetivo

. N. Conc
* %k . .
Desvio Discordo N. Disc.

Padrao f % f % f %

Concordo*
Afetivo Média

2. Nao me sinto ‘emocionalmente

ligado a esta empresa’. (R) 5,43 1,74 16 | 15,8 | 14 [ 13,9 | 71 | 70,3

6. Esta empresa tem um grande

o . 4,94 1,68 9 9,0 22 | 21,8 | 70 | 69,4
significado pessoal para mim.

7. Nao me sinto como ‘fazendo parte

da familia’ nesta empresa. (R) 2,06 1,65 21 12081 21 12081 59 | 58,4

9. Na realidade sinto os problemas
desta empresa como se fossem os | 5,17 1,42 13 12,9 | 11 10,9 | 77 | 76,2
meus.

11. Ficaria muito feliz em passar o
resto da minha carreira nesta | 5,13 1,38 10 | 10,0 | 16 | 15,8 | 75 | 74,3
empresa.

15. Nao me sinto como fazendo parte

desta empresa. (R) 5,19 1,43 18 (17,9 | 19 [ 18,8 | 64 | 63,3

*Concordo resulta da soma “concordo ligeiramente”, “concordo moderadamente” e “concordo
totalmente”
**Discordo resulta da soma “discordo ligeiramente”, “discordo moderadamente” e “discordo
totalmente”
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Relativamente ao Compromisso Normativo, os dados da tabela 9 sugerem que os
colaboradores das empresas familiares em analise concordam que a empresa onde se
encontram merece a sua lealdade (média=5,58), este facto esta representado em 85,1% dos
colaboradores. Se tivermos em conta a idade dos colaboradores, 52,4% dos colaboradores tém
mais de 41 anos. Estes colaboradores podem estar mais comprometidos com a empresa
sobretudo porque a medida que a idade avanca se torna mais dificil encontrar novas

oportunidades de trabalho.

Nesta mesma linha, os estudos realizados por Fink (1992), Mathieu & Zajac (1990), Bastos
(1994) e Mach & Simon (1958) vao de encontro aos resultados aqui alcancados. Meyer & Allen
(1984) referem também que os trabalhadores com idade mais avancada podem estar
comprometidos com a empresa por varias razdes, que vao desde o apreco pela propria
atividade até a posicdo na estrutura da empresa, os beneficios adquiridos ao longo dos anos,
entre outros. O facto de alguns colaboradores das empresas familiares estarem ha varios anos
na empresa, alguns desde a sua fundacao, faz com que haja uma maior adesao as normas e
procedimentos e um sentido de obrigacdo para com a empresa que também lhes ofereceu um

conjunto de oportunidades em termos de evolucao pessoal e profissional.

Tabela 9: Média e Desvio Padrao da Dimensao do Compromisso Normativo

. N. Conc
*%k . *y
Desvio Discordo N. Disc.

Padrao f % f % f %

Concordo*

Normativo Média

4, Eu ndo iria deixar esta empresa
neste momento porque sinto que
tenho uma obrigacdo pessoal para com
as pessoas que trabalham aqui.

5,12 1,64 16 | 15,8 | 20 | 19,8 | 65 | 64,4

5. Sinto que nao tenho qualquer dever
moral em permanecer na empresa | 4,87 1,60 20 19,8 19 18,8 | 62 | 61,4
onde estou atualmente. (R)

8. Mesmo que fosse uma vantagem
para mim, sinto que nao seria correto
deixar esta empresa no presente
momento.

10. Esta empresa merece a minha
lealdade.

4,60 1,66 25 | 24,7 16 | 158 | 60 | 59,4

5,58 1,43 8 8,0 7 6,9 86 | 85,1

12. Sentir-me-ia culpado se deixasse

4,70 1,62 15 14,9 | 34 |33,7| 52 | 51,5
esta empresa agora.

18. Sinto que tenho um grande dever

4,82 1,53 20 | 19,9 | 20 | 19,8 | 61 60,3
para com esta empresa.

*Concordo resulta da soma “concordo ligeiramente”, “concordo moderadamente” e “concordo
totalmente”
**Discordo resulta da soma “discordo ligeiramente”, “discordo moderadamente” e “discordo
totalmente”

Relativamente ao Compromisso Instrumental, os resultados da tabela 10 sugerem que os
colaboradores tém vontade de continuar na empresa, pois cerca de 69,4% dos inquiridos

concordam que ficar na empresa é tanto uma questao de necessidade material quanto pessoal
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(média=4,95) e que a sua vida iria ser muito afetada se decidisse sair da empresa (64,4%).
Esta evidéncia empirica vai na linha de raciocinio do que foi apresentado anteriormente em
relacdo ao compromisso normativo apresentado na tabela 9. Quanto as alternativas fora da
empresa familiar onde se encontram a maioria dos colaboradores (60,5%) acredita que

existem poucas alternativas.

Tabela 10: Média e Desvio Padrao da Dimensao do Compromisso Instrumental

Discordo** N. Conc.,

. . Concordo*
Desvio N. Disc.

Instrumental Média Padrio
f % F % f %

1. Acredito, que ha muito poucas
alternativas, para poder pensar em | 4,95 1,53 13 12,9 27 | 26,7 | 61 60,5
sair desta empresa.

2. Seria materialmente muito
penalizador para mim, neste
momento, sair desta empresa,
mesmo que o pudesse fazer.

4,36 1,55 25 24,8 32 | 31,7 | 44 | 43,6

13. Uma das principais razées para
eu continuar a trabalhar para esta
empresa é que a minha saida iria
requer um consideravel sacrificio | 4,52 1,71 22 21,8 22 | 21,8 | 57 | 56,4
pessoal, porque uma outra empresa
poderd nao cobrir a totalidade de
beneficios que tenho aqui.

14. Neste momento, manter-me
nesta empresa é tanto uma questdo
de necessidade material quanto de
vontade pessoal.

4,95 1,61 18 17,8 13 (12,9 | 70 | 69,4

16. Uma das consequéncias negativas
para mim se saisse desta empresa
resulta da escassez de alternativas
de emprego que teria disponiveis.

4,63 1,61 24 23,8 21 | 20,8 | 56 | 55,5

17. Muito da minha vida iria ser
afetada se decidisse sair desta | 4,95 1,40 15 14,9 21 20,8 | 65 | 64,4
empresa neste momento.

19. Como ja dei tanto a esta
empresa, ndo considero atualmente a
possibilidade de trabalhar numa
outra.

4,45 1,62 25 24,8 24 | 23,8 | 52 | 51,5

*Concordo resulta da soma “concordo ligeiramente”, “concordo moderadamente” e “concordo
totalmente”

**Discordo resulta da soma “discordo ligeiramente”, “discordo moderadamente” e “discordo
totalmente”

Relativamente ao Compromisso Imperativo, os resultados da tabela 11 sugerem que a
empresa familiar proporciona um grande sentimento de seguranca aos seus colaboradores
(média=5,13), ou seja, cerca de 76,3% dos inquiridos. A grande maioria dos colaboradores
concorda que a carreia que tém é devido a sua insercao numa empresa familiar (61,4%). Nesta
mesma linha, o estudo efetuado por Sharma & Irving (2005) vai de encontro a estes
resultados.
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Tabela 11: Média e Desvio Padrdo da Dimensao do Compromisso Imperativo

. Discordo** N. Co‘nc., N. Concordo*
. s Desvio Disc.
Imperativo Média Padrao
f % f % f %
20. Sinto que n&o conseguiria
ter éxito fora deste tipo de | 3,54 1,88 48 47,5 22 21,8 31 30,7
negocio.
24, Devo a minha carreira a esta 4,55 1,81 2 25,7 13 12,9 62 | 61,4

empresa.

22. Sinto que nd&o conseguiria
prosseguir carreira se deixasse | 3,30 1,89 53 52,5 23 22,8 25 | 24,8
esta empresa.

25. Todo o éxito que tive a nivel
profissional foi devido a esta | 4,63 1,91 27 26,7 14 13,9 60 | 59,4
empresa.

21. Se saisse desta empresa
sentiria um grande sentimento
de inseguranca para conseguir
arranjar outro emprego.

3,71 1,76 44 43,6 24 23,8 33 | 32,6

23. Esta empresa proporciona-
me um grande sentimento de | 5,13 1,35 8 8,0 16 15,8 77 | 76,3
seguranca.
*Concordo resulta da soma “concordo ligeiramente”, “concordo moderadamente” e “concordo
totalmente”

**Discordo resulta da soma “discordo ligeiramente”, “discordo moderadamente” e “discordo
totalmente”
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4.3 Desempenho Contextual nas PME Familiares

Relativamente a Cooperacdo, enquanto dimensdao dentro do desempenho contextual, os
resultados da tabela 12 sugerem que a grande maioria dos colaboradores (88,3%) esta disposto
a ajudar os seus colegas mesmo quando nao tém muito tempo disponivel (média=5,83), e que
quando trabalham em conjunto que dedicam o mesmo esforco do que se trabalhassem
sozinhos (75,3%). Esta situacao significa que nas empresas familiares os colaboradores
apresentam eficacia em trabalhar com os outros, na execucdo de tarefas extra e existe

entreajuda, o que vai de encontro com o construto de Borman & Motowidlo (1997).

Tabela 12: Média e Desvio Padrao da Dimensao Cooperacao

Discordo** N. Co‘nc., N.
Desvio Disc.
Padréao

Concordo*

Cooperacéao Média

f % f % f %

1.Normalmente, dedico menos
esforco na execucdo de uma
tarefa quando trabalho em | 5,64 1,43 11 10,9 14 13,9 76 75,3
conjunto com outras pessoas.

(R)

2. Estou sempre disposto a
ajudar os outros trabalhadores
da organizacao, mesmo | 5,83 1,43 7 6,9 10 9,9 84 83,3
quando ndo tenho muito
tempo disponivel.

3. Normalmente, executo
tarefas que nao estao
relacionadas com os meus
deveres especificos.
*Concordo resulta da soma “concordo ligeiramente”, “concordo moderadamente” e “concordo
totalmente”

**Discordo resulta da soma “discordo ligeiramente”, “discordo moderadamente” e “discordo
totalmente”

4,94 1,71 19 18,8 17 16,7 65 64,4

No que diz respeito a Consciencializacdo Organizacional, os resultados (Tabela 13) sugerem
que os colaboradores das empresas familiares (83,1%) levam o trabalho muito a sério e
cumprem com as ordens e os procedimentos impostos (média=5,74). Para 73,2% dos
colaboradores é realmente dificil faltar ao trabalho e 75,3% nunca iriam adotar acdes que
pudessem prejudicar o bem-estar dos outros trabalhadores. Para Viswesvaram & Ones (2000),
pessoas mais conscienciosas tendem a apresentar mais compromisso organizacional,
melhorando também a produtividade do colaborador. Estes tendem a estar mais focados no

detalhe, resultando em maiores niveis de conhecimento do trabalho e produtividade.
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Tabela 13: Média e Desvio Padrao da Dimensao Consciencializacdo Organizacional

Consciencializagdo Organizacional

Média

Desvio
Padréao

Discordo**

N. Conc.,

N.

Disc.

Concordo*

f

%

f

%

f

%

4. Frequentemente, chego tarde ao
trabalho. (R)

5,57

1,85

22

21,8

10

9,9

69

68,3

5. E realmente dificil para mim
faltar ao trabalho, mesmo quando
me sinto doente.

5,35

1,90

16

15,8

11

10,9

74

73,2

6. Nunca iria adotar agdes que
possam prejudicar o bem-estar de
outros trabalhadores.

5,63

1,58

11

10,9

14

76

75,3

7. Quando penso que os objetivos
da organizacdo entram em conflito
com os meus objetivos pessoais, a
minha dedicacdo ao trabalho
diminui. (R)

4,36

2,05

35

34,7

16

15,8

50

49,5

8. Eu levo o meu trabalho muito a
sério, portanto cumpro com as
regras e procedimentos impostos
(pelo meu supervisor ou pela
organizacdo), mesmo quando
ninguém esta por perto.

5,74

1,52

6,9

10

9,9

84

83,1

*Concordo resulta da soma “concordo ligeiramente”, “concordo moderadamente” e “concordo

totalmente”

**Discordo resulta da soma “discordo ligeiramente”, “discordo moderadamente” e “discordo

totalmente”

Quanto as Habilidades Interpessoais e Relacionais, como se verifica na tabela 14, a grande

maioria dos colaboradores (86,2%) das PME familiares considera que a comunicacdo é

fundamental para que se possa desempenhar de forma eficaz as tarefas. Por outro lado,

54,4% dos colaboradores quando tém opinides diferentes dos colegas, nao tentam convence-

los de que a sua opiniao é melhor (média=4,34).

Tabela 14: Média e Desvio Padrao da Dimensao Habilidades Interpessoais e Relacionais

Habilidades Interpessoais e
Relacionais

Média

Desvio
Padréao

Discordo**

N. Conc., N.

Disc.

Concordo*

f

%

f

%

F

%

14. As minhas habilidades de
comunicacao sao tao boas que consigo
sempre captar a atencao de todos.

4,81

1,53

18

17,8

19

18,8

64

63,4

15. A comunicacdo dentro das
organizacdées, mesmo em grupos de
trabalho, é fundamental para que as
pessoas possam desempenhar as suas
tarefas de forma eficaz.

5,96

1,29

5,9

7,9

87

86,2

16. Quando escrevo uma mensagem
para outros trabalhadores, sinto
dificuldade em expressar o que estou
a pensar.

4,81

1,53

18

17,8

19

18,8

64

63,4

17. Quando alguém tem uma opiniao
diferente da minha, costumo
convencé-los de que a minha opinido
é a melhor.

4,34

1,78

27

26,7

19

18,8

55

54,4

*Concordo resulta da soma “concordo ligeiramente”, “concordo moderadamente” e “concordo

totalmente”

**Discordo resulta da soma “discordo ligeiramente”, “discordo moderadamente” e “discordo

totalmente”
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Relativamente ao Esfor¢o Eficiente/Carateristicas Pessoais, os resultados na tabela 15
sugerem que a maioria dos colaboradores (74,3%), no caso de a organizacao nao fornecer a
formacao necessaria o colaborador da empresa familiar procura informacgdes de outras fontes
(5,22), e que trabalham bem sobre pressao (71,3%). Quanto a dar feedbacks construtivos aos

colegas, 72,3% dos colaboradores tomam essa iniciativa.

Tabela 15: Média e Desvio Padrao da Dimensao Esforco Persistente/Carateristicas Pessoais

. e . Discordo** N. Co.nc.,
Esforco Persistente/Carateristicas Desvio N. Disc.

Média
f % f % f %

Concordo*

Pessoais Padréao

9. Quando algo nao esta bem no
trabalho, eu nao reclamo, porque
tenho medo de que os outros nao
concordem comigo. (R)

4,50 1,94 38 | 37,6 7 6,9 56 | 55,5

10. Normalmente, tomo iniciativa de
dar um feedback construtivo, a fim de
melhorar o desempenho de outros 5,12 1,54 15 | 14,9 | 13 12,9 | 73 | 72,3
trabalhadores (subordinados, colegas,
supervisor ou grupos de trabalho).

11. No caso, da organizacdo nao
fornecer a formacdo que considero
necessdria para desempenhar as 5,22 1,29 26 |25,7| 18 | 17,8 | 75 | 74,3
minhas funcées de forma eficaz, eu
procuro informagées de outras fontes.

12. Ainda sou capaz de desempenhar
as minhas funcdées de forma eficaz 5,12 1,69 17 (16,8 | 12 (11,9 | 72 | 71,3
quando trabalho sob presséao.

13. Assim que chego ao trabalho,
consigo abstrair-me de todos os meus
problemas pessoais, de modo a que o 5,00 1,50 20 (19,8 | 17 | 16,8 | 64 | 63,3
meu desempenho nao seja
prejudicado.

*Concordo resulta da soma “concordo ligeiramente”, “concordo moderadamente” e “concordo
totalmente”
**Discordo resulta da soma “discordo ligeiramente”, “discordo moderadamente” e “discordo
totalmente”

4.4 A Influéncia do Compromisso Organizacional no Desempenho

Contextual das PME Familiares

Com o intuito de validar as hipoteses de investigacdo, foi necessario realizar uma analise de
regressao multipla com o intuito de avaliar se as dimensdes que definem o compromisso
organizacional (variaveis independentes) nas empresas familiares tém influéncia nas

dimensodes que formam o desempenho contextual (variaveis dependentes) do colaborador.

Para tal, numa primeira analise, procedeu-se ao calculo dos coeficientes de Correlacdo de
Pearson referentes a todas as variaveis presentes no modelo de investigacao proposto e que

resultaram da matriz presente na Tabela 16. O compromisso imperativo esta relacionado com
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a carreira do colaborador, e a maior parte dos colaboradores das empresas familiares em
estudo estdao ha mais de 10 anos na empresa (42,6%) como podemos verificar na tabela 7.
Alguns destes colaboradores estao na empresa desde a fundacao da empresa, portanto, estes
colaboradores tém um grande sentimento de seguranca no que diz respeito a empresa, o que
vai em contrario do compromisso imperativo de Sharma & Irving (2005). Por outro lado, os
resultados desta correlacao vao de acordo com o modelo tridimensional de Meyer & Allen
(1997), pois os resultados sugerem, como referido anteriormente, uma forte crenca e
aceitacao dos objetivos da empresa familiar, juntamente com o desejo de contribuir para

esses mesmos objetivos.

Quanto as dimensdoes do desempenho contextual, os resultados sugerem que a
consciencializacao pode facilitar o desempenho e os colaboradores tendem apresentar mais
compromisso organizacional, o que vai de encontro as evidéncias de Viswesvaran & Ones
(2000) e Carlos & Rodrigues (2015), pois a medida que as pessoas se abstém de
comportamentos de desempenho negativos, como o absentismo excessivo, infracdes de regras
e procedimentos de trabalho, os colaboradores dedicam mais esforco na execucao de tarefas
mesmo quando trabalham em conjunto com outras pessoas. Nestes casos, os colaboradores
estao sempre dispostos ajudar os colegas e executam tarefas que nao estao relacionadas com

os seus deveres especificos.
A matriz atras mencionada revela que o compromisso afetivo é a dimensdo que maior

correlacao detém com o desempenho contextual, logo seguido do compromisso normativo.

Por outro lado, o compromisso imperativo é a dimensao que revela uma menor correlagao.
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Tabela 16: Matriz de Correlacao de Pearson

Desvio
Media 1 2 3 4 5 6 7 8 9
Padrao
1. CO Afetivo 5,15 1,12 1
2. CO
4,95 1,06 0,760** 1
Normativo
3.CO
4,69 0,96 0,176 0,425** 1
Instrumental
4. CO
4,14 1,29 0,105 0,401** 0,433** 1
Imperativo
5. DC
5,47 1,15 0,286** 0,270** 0,274* 0,060 1
Cooperacéao
6. DC
Conscienciali 5,33 1,16 0,355* 0,236* 0,124 -0,029 0,650** 1
zZagcao
7.DC
Habilitac6es
4,98 1,09 0,161 0,239* 0,009 0,160 0,247* 0,257** 1
Interpessoais
e Relacionais
8. DC Esforco
Persistente/C
o 4,99 1,01 0,398** 0,332* -0,010 0,021 0,367** 0,497** 0,456** 1
arateristicas
Pessoais
9. Geral 5,19 0,83 0,399* 0,357* 0,139 0,070 0,770** 0,814** 0,647** 0,759* 1

Notas: N=101;*P<0,05;**P<0,01
Tendo em conta o modelos de regressao linear concebido (Tabela 21) tomando como variavel
dependente o desempenho contextual (no geral), é plausivel inferir que:
* O compromisso normativo, Instrumental e Imperativo nao influenciam o desempenho
contextual, uma vez que nao sio estatisticamente significativos. Assim, as hipoteses

Hb, Hc e Hd sao rejeitadas.

* O compromisso afetivo (8=0,304; p=0,049<0,05) influencia o desempenho contextual,

dado que o p-value é estatisticamente significativo. Logo a hipotese Ha é aceite.
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Meyer et al. (1993) mencionam que entre o compromisso afetivo e o desempenho nao sé
existe uma relacdo positiva, como também o compromisso afetivo € um preditor do
desempenho. Segundo a literatura, esta relacao pode ser explicada na medida em que os
individuos que estdo comprometidos afetivamente com a organizacao, sdo caraterizados com
um grande nivel de envolvimento para com a mesma, contribuindo para um impacto positivo
no seu desempenho (Meyer et al., 1989). Esta é uma relacdo logica e esperada de ser
positiva, pois todos nos quando estamos comprometidos, o nivel de desempenho é maior e
melhor do que em situacdes em que esse vinculo afetivo seja inexistente. Foi também
encontrado nos estudos de Leong (1994) estes resultados, ja que os individuos com maior

nivel de compromisso sdo aqueles que irdo demonstrar melhores niveis de desempenho.

A relacao entre o compromisso afetivo e o desempenho contextual pode ser ainda explicada
através da Teoria da Troca, que segundo Blau (1964) assume como premissa o facto da
relacdo entre empresa e respetivos colaboradores referir-se a um conjunto de beneficios e
recompensas, fornecidos pela organizacdo que pressupdem promover junto dos seus
colaboradores, o incremento de comportamentos voluntarios a favor da mesma. Ou seja,
quanto maior for a percecao deste sentimento de pertenca e recompensa por parte dos
colaboradores, maior sera o nivel de compromisso, que por sua vez levarao igualmente a um

aumento dos niveis do Desempenho, nomeadamente de cooperacdo e consciencializacao.

As tabelas seguintes evidenciam os quatro modelos de regressao quando, se tomou como
variavel dependente, cada uma das quatro dimensdoes do desempenho contextual. Como se

pode observar nas tabelas 17, 18, 19 e 20 os resultados sao similares.

Tabela 17: Regressao Linear Multipla da Cooperacao

Variavel Dependente Variavel Independente Coeficientes
(Desempenho (Compromisso Padronizados Sig./P-value
Contextual) Organizacional) B
Compromisso Afetivo 0,244 0,020*
Compromisso Normativo 0,005 0,977
Cooperacao
Compromisso Instrumental 0,264 0,123
Compromisso Imperativo -0,082 0,473
F - value 3,863
p - value 0,006
R? 0,139
R? ajustado 0,103

Notas: N=101; *P<0,05
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Tabela 18: Regressao Linear Multipla da Consciencializacdo Organizacional

Variavel Dependente Variavel Independente Coeficientes
(Desempenho (Compromisso Padronizados Sig./P-value
Contextual) Organizacional) B
Compromisso Afetivo 0,419 0,009*
Consciencializacao Compromisso Normativo -0,103 0,562
Organizacional Compromisso Instrumental 0,132 0,238
Compromisso Imperativo -0,089 0,431
F - value 4,025
p - value 0,005
R?2 0,144
R? ajustado 0,108

Notas: N=101; *P<0,05

Tabela 19: Regressao Linear Multipla das Habilidades Interpessoais e Relacionais

Variavel Independente Coeficientes
(Compromisso Padronizados Sig./P-value
Organizacional) B
Compromisso Afetivo -0,049 0,764
Habilidades Compromisso Normativo 0,297 0,107
Interpessoais e
. . Compromisso Instrumental -0,158 0,174
Relacionais
Compromisso Imperativo 0,114 0,333
F - value 2,088
p - value 0,088
R? 0,080
R? ajustado 0,042

Notas: N=101; *P<0,05
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Tabela 20: Regressao Linear Multipla do Esforco Persistente/Carateristicas Pessoais

Variavel Dependente

(Desempenho Contextual)

Variavel Independente

(Compromisso

Coeficientes

Padronizados

Sig./P-value

Organizacional) B
Compromisso Afetivo 0,289 0,063
Esforco Compromisso Normativo 0,175 0,314
persistente/Carateristicas
pessoais Compromisso Instrumental -0,124 0,259
Compromisso Imperativo -0,026 0,817
F - value 5,048
p - value 0,001
R?2 0,174
R? ajustado 0,139
Notas: N=101; *P<0,05
Tabela 21: Regressao Linear Multipla do Desempenho Contextual no Geral
Variavel Dependente Variavel Independente Coeficientes
(Desempenho (Compromisso Padronizados Sig./P-value
Contextual) Organizacional) B
Compromisso Afetivo 0,304 0,049*
Desempenho Contextual Compromisso Normativo 0,118 0,499
em geral Compromisso Instrumental 0,048 0,663
Compromisso Imperativo -0,030 0,790
F - value 4,845
p - value 0,01
R2 0,168
R? ajustado 0,133

Notas: N=101; *P<0,05

42




5. Conclusdes e Implicacdes

O presente estudo teve por objetivo aferir acerca do compromisso organizacional (afetivo,
normativo, instrumental e imperativo) existente nas PME familiares e se 0 mesmo influéncia o
desempenho contextual dos colaboradores, em termos de cooperacao, consciencializacao
organizacional, habilidade interpessoais e relacionais e esforco persistente/carateristicas

pessoais.

Para alcancar este proposito, recorreu-se ao tipo de metodologia quantitativa e um estudo
exploratorio, que teve por base um questionario enviado aos colaboradores de oito PME

familiares sediadas no distrito da Guarda.

Os resultados obtidos neste estudo permitiram retirar diversas conclusées. Por exemplo, a
existéncia de um nivel significante de compromisso era, de certa forma, esperada, uma vez
que em PME familiares a proximidade do proprietario com os seus colaboradores cria um
vinculo entre os mesmos. No presente estudo verificou-se uma grande influéncia do
compromisso afetivo. Todavia, 0 compromisso instrumental nao se mostrou muito significativo
neste estudo, o que vai ao encontro dos resultados encontrados por Bandeira et al. (2000).
Quanto ao compromisso imperativo, este nao se mostrou muito significativo para a amostra
deste estudo, o que vai de encontro a Sharma & Irving (2005). Estes autores referem que este
tipo de compromisso tera relagées muito fracas ou mesmo negativas no que diz respeito a

comportamentos discricionarios por parte dos colaboradores nas empresas familiares.

Quanto ao desempenho contextual, as dimensoes que se mostraram mais pertinentes foram a
cooperacdo e a consciencializacdo organizacional. Estas dimensées podem facilitar o
desempenho e por sua vez os colaboradores tém propensdo a apresentar um maior
compromisso organizacional, o que vai de encontro com os estudos de Viswesvaran & Ones
(2000) e Carlos & Rodrigues (2015). A consciencializacao tem uma associacao forte com o
compromisso afetivo. Segundo Organ (1988), esta dimensao é caraterizada como a dedicacao
ao trabalho excedendo os requisitos formais, como, por exemplo, longas horas de trabalho ou
voluntariar-se para realizar trabalhos além das suas funcdes, o que leva a maiores niveis de

percecao do desempenho por parte dos colaboradores.

Nesta investigacdo foi possivel ainda concluir que, nas empresas familiares, o compromisso
afetivo tem uma influéncia positiva no desempenho contextual, ou seja, o compromisso

afetivo e o desempenho contextual correlacionam-se positivamente e significativamente.

Este estudo apresenta também algumas implicacdes para a teoria e pratica. Apesar de
existem alguns estudos que relacionam o compromisso organizacional com o desempenho dos
colaboradores mesmo no contexto das empresas familiares, no entanto, existe uma lacuna na
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relacao entre o compromisso organizacional e desempenho contextual. Neste sentido, esta
investigacdo representa assim uma contribuicdo em termos académicos nesta area, ou seja,

trata-se de um estudo inovador pois relacionada duas areas num contexto pouco estudado.

Em termos praticos, podemos apontar que o facto de existir uma forte relacao entre o
compromisso afetivo e o desempenho contextual dos colaboradores, este apresenta um papel
relevante neste segmento de empresas. Deste modo, é necessario que estas empresas
estejam alertadas para este tipo de comprometimento organizacional, pois cada vez mais o
compromisso afetivo influencia o desempenho dos seus trabalhadores. Se os responsaveis das
PME familiares estiverem sensiveis a esta tematica, vao alcancar resultados positivos no
desempenho dos seus colaboradores, que por sua vez contribuem para o sucesso da
organizacdo. As PME familiares devem entdo encontrar estratégias para aumentar o
compromisso afetivo, de modo a que o mesmo venha a contribuir para as atitudes e
comportamentos dos colaboradores. Quanto maior a sua pratica de consciencializacao
organizacional e de cooperacdo entre os colaboradores, tanto os colaboradores e a propria

organizacao vao ter maiores beneficios.

Este estudo nao esteve isento de algumas limitacdes. Uma das limitacoes tem a ver com a
reduzida amostra considerada de PME familiares e sedeadas apenas num distrito de Portugal.
Deste modo, mais estudos deverao se realizados quer em amostras mais representativas quer
em PME familiares de outras regides geograficas de Portugal. Por outro lado, apesar da taxa
de resposta ao instrumento de recolha de dados ter sido aceitavel (63,52%), considera-se que
o ideal seria que todos os colaboradores inquiridos tivessem colaborado e respondido ao
questionario. Desta forma, teriamos uma representacdo totalmente fiel das oito empresas
que participaram no estudo. Outra limitacao tem a ver com o facto da escala utilizada para
medir o desempenho contextual (Carlos & Rodrigues, 2015) ter sido validada no contexto
universitario o que pode nao ter sido a melhor forma de medir o desempenho contextual no

contexto de PME familiares.

Por ultimo, apesar destas limitacdes, pensa-se que os objetivos tracados para este estudo
foram alcancados e que contribuem para a divulgacdo do construto do compromisso
Organizacional, fornecendo uma visao integrada das diferentes perspetivas e investigacoes
existentes nesta area, mais concretamente, a sua influéncia no desempenho contextual dos

colaboradores em PME familiares.
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Apéndice |

Questionario aos Colaboradores de EF’s

No ambito da Dissertacao de Mestrado em Gestao da Universidade da Beira Interior, estamos a
proceder a um estudo com o objetivo de compreender se o Compromisso Organizacional dos
colaboradores nas Empresas Familiares influencia o seu desempenho Contextual.

Gostariamos de contar com a sua colaboracdo neste estudo, preenchendo este breve
questionario. O seu preenchimento nao devera demorar mais de 5 minutos, sendo que os
dados recolhidos serdo, Unica e exclusivamente, para tratamento estatistico.

0 anonimato dos respondentes sera garantido.

Andreia Albuquerque
Mestrado em Gestao da Universidade da Beira Interior.

E-mail: andreiacsra@gmail.com

Agradeco a sua colaboracao.
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| - Caraterizacdao da Empresa e do Inquirido

Este grupo destina-se a recolha de informacdo com vista a sua caraterizacao genérica bem

como a caracterizacdo da sua empresa. Nas questdes de escolha multipla selecione (coloque

uma cruz (x) na opcao que considerar mais adequada por forma a responder as questdes que

lhe sao colocadas).

1. Distrito:

2. Ano de Fundacao da Empresa:

3. Nome da Empresa (Facultativo):

4. Setor de Atividade:

5. CAE:

6. Namero de Sécios:

N° Sécios Familiares:

N° Sécios Nao Familiares:

7. % Capital Social:

8. Género
] Feminino

O Masculino

9. ldade

L1 20 anos ou menos
L1 Entre 21 e 30 anos
L1 Entre 31 e 40 anos
L1 Entre 41 e 50 anos

] 51 ou mais anos

11. Funcao que desempenha na empresa:

10. Habilitagées

L] Doutoramento

[J Mestrado

U Licenciatura

0 Pés Graduacao

0 Curso Técnico

O Ensino Secundario

CJEnsino Basico
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12. A sua area de formacéo esta relacionada com a area em que a sua empresa funciona?

Sim |:|
Nao D

13. Antiguidade na empresa:

O Até 1 ano

[0 Mais de 1 ano e até 3 anos
[0 Mais de 3 anos e até 5 anos
[0 Mais de 5 anos e até 7 anos
[0 Mais de 7 anos e até 10 anos

O Acima de 10 anos

Il. Caraterizacdo do Compromisso Organizacional e do Desempenho Contextual

1. Compromisso organizacional por parte do colaborador em relacdo a empresa: Coloque um (x) na

opcado que melhor classifica a concordancia com cada uma das seguintes frases em relacdo a sua

empresa.
1 2 3 4 5 6 7
Nao Concordo Concordo
Discordo Discordo Discordo Discordo | Ligeiramente | Moderadamente | Concordo
Totalmente | Moderadamente | ligeiramente Nem Totalmente
Concordo

1. Acredito, que ha muito poucas alternativas, para poder pensar em
sair desta empresa.

2. Nao me sinto ‘emocionalmente ligado a esta empresa’. (R)

3. Seria materialmente muito penalizador para mim, neste momento,
sair desta empresa, mesmo que o pudesse fazer.

4, Eu ndo iria deixar esta empresa neste momento porque sinto que
tenho uma obrigacdo pessoal para com as pessoas que trabalham
aqui.

5. Sinto que nao tenho qualquer dever moral em permanecer na
empresa onde estou atualmente. (R)

6. Esta empresa tem um grande significado pessoal para mim.

7. Nao me sinto como ‘fazendo parte da familia’ nesta empresa.(R)
8. Mesmo que fosse uma vantagem para mim, sinto que nao seria
correto deixar esta empresa no presente momento.

9. Na realidade sinto os problemas desta empresa como se fossem os
meus.

10. | Esta empresa merece a minha lealdade.

11. | Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta
empresa.

12. | Sentir-me-ia culpado se deixasse esta empresa agora.

13. | Uma das principais razées para eu continuar a trabalhar para esta
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empresa é que a minha saida iria requer um consideravel sacrificio
pessoal, porque uma outra empresa podera nao cobrir a totalidade de
beneficios que tenho aqui.

14.

Neste momento, manter-me nesta empresa é tanto uma questao de
necessidade material quanto de vontade pessoal.

15.

Nao me sinto como fazendo parte desta empresa. (R)

16.

Uma das consequéncias negativas para mim se saisse desta empresa
resulta da escassez de alternativas de emprego que teria disponiveis.

17.

Muito da minha vida iria ser afetada se decidisse sair desta empresa
neste momento.

18.

Sinto que tenho um grande dever para com esta empresa.

19.

Como ja dei tanto a esta empresa, nao considero atualmente a
possibilidade de trabalhar numa outra.

20.

Sinto que nao conseguiria ter éxito fora deste tipo de negocio.

21.

Se saisse desta empresa sentiria um grande sentimento de
inseguranca para conseguir arranjar outro emprego.

22.

Sinto que nao conseguiria prosseguir carreira se deixasse esta
empresa.

23.

Esta empresa proporciona-me um grande sentimento de seguranca.

24.

Devo a minha carreira a esta empresa.

25.

Todo o éxito que tive a nivel profissional foi devido a esta empresa.

2. Desempenho Contextual do trabalhador em relacdo a organizagao:

Coloque um (x) na opcao que

melhor classifica a concordancia com cada uma das seguintes frases em relagdo a sua empresa.

2 3 4 5

6

7

Discordo
Totalmente

Nao
Discordo Discordo Discordo Concordo

Concordo

Moderadamente | ligeiramente Nem Ligeiramente | Moderadamente

Concordo

Concordo
Totalmente

Normalmente, dedico menos esforco na execugcao de uma tarefa quando
trabalho em conjunto com outras pessoas. (R)

Estou sempre disposto a ajudar os outros trabalhadores da organizacao,
mesmo quando ndo tenho muito tempo disponivel.

Normalmente, executo tarefas que nao estao relacionadas com os meus
deveres especificos.

Frequentemente, chego tarde ao trabalho. (R)

E realmente dificil para mim faltar ao trabalho, mesmo quando me sinto
doente.

Nunca iria adotar acées que possam prejudicar o bem-estar de outros
trabalhadores.

Quando penso que os objetivos da organizacdao entram em conflito com
os meus objetivos pessoais, a minha dedicacao ao trabalho diminui. (R)

Eu levo o meu trabalho muito a sério, portanto cumpro com as regras e
procedimentos impostos (pelo meu supervisor ou pela organizacdo),
mesmo quando ninguém esta por perto.

Quando algo nao esta bem no trabalho, eu nao reclamo, porque tenho
medo de que os outros ndao concordem comigo. (R)

10.

Normalmente, tomo iniciativa de dar um feedback construtivo, a fim de
melhorar o desempenho de outros trabalhadores (subordinados,
colegas, supervisor ou grupos de trabalho).

11.

No caso, da organizacao nao fornecer a formacao que considero
necessaria para desempenhar as minhas funcées de forma eficaz, eu
procuro informagdes de outras fontes.

12.

Ainda sou capaz de desempenhar as minhas funcées de forma eficaz
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quando trabalho sob pressao.

13. | Assim que chego ao trabalho, consigo abstrair-me de todos os meus
problemas pessoais, de modo a que o meu desempenho nao seja
prejudicado.

14. | As minhas habilidades de comunicacao sao tdo boas que consigo sempre
captar a atencao de todos.

15. | A comunicacao dentro das organizacées, mesmo em grupos de trabalho,
é fundamental para que as pessoas possam desempenhar as suas tarefas
de forma eficaz.

16. | Quando escrevo uma mensagem para outros trabalhadores, sinto
dificuldade em expressar o que estou a pensar.

17. | Quando alguém tem uma opinido diferente da minha, costumo

convencé-los de que a minha opinido é a melhor.
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Obrigada pela sua participagao.

Andreia Albuquerque




