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Resumo
Os comportamentos de voz dos trabalhadores promovem a mudanca e a inovagéao atraves da
identificacdo de problemas, das opinides e sugestdes que os individuos ddo e que sao
orientadas para a melhoria organizacional. Esta investigacdo pretendeu estudar o impacto da
relacdo de troca entre o individuo e a organiza¢do nos comportamentos de voz do trabalhador,
e quanto dessa relacdo pode ser explicado pelo nivel de identificagdo organizacional (10). A
este estudo responderam 373 participantes de diversas organizac6es portuguesas. Foi
realizada uma analise do modelo de mediacdo multipla atraves de bootstrap para o calculo dos
efeitos indirectos. Os resultados sugerem que as relagdes de troca social estdo associadas a
uma maior identificacdo organizacional e, por sua vez a um maior uso de voz por parte dos
colaboradores. Por outro lado, a percepcdo de que a relacdo que o individuo estabelece com a
organizacdo € sobretudo de troca econdémica esta associada a niveis mais baixos de 10 e
consequentemente ao menor uso de comportamentos de voz. Aparentemente, este ndo é o
unico mecanismo de explicacdo da influéncia da troca econémica na voz, uma vez que o
efeito de mediacdo é parcial. Os nossos resultados sugerem que 0s gestores que pretendem
aumentar os comportamentos de voz que estimulam a inovacgdo e a mudanca organizacional
devem promover as relagdes de troca social em detrimento das rela¢Bes de troca econdmica
entre o individuo e a organizacdo a par da utilizagdo de tacticas que aumentem a sua

identificacdo a organizacéo.

Palavras-chave: troca social; troca econémica; comportamentos de voz; identificacdo

organizacional.
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Abstract
Voice behaviors promote organizational change and innovation since individuals point to
problems, give opinions and offer suggestions oriented for organizational improvement. This
research studied the impact of the nature of the individual -organizational exchange on
workers’ voice behaviors, and how much of this relationship could be explained by the level
of organizational identification (OID). Three hundred and thirty seven workers from several
Portuguese organizations participated in this study. We used bootstrap to calculate the indirect
effects of the multiple mediation model. Our results suggest that social exchange relationships
are associated with greater organizational identification and in turn with greater use of voice.
On the other hand, when the individual’s perception about the relationship established with
the organization is primarily of economic exchange, with the individual has lower levels of
OID, and consequently to report less voice behaviors. Apparently, this is not the only
mechanism to explain the influence of economic exchange on voice, since the effect of the
mediation is partial. Our results suggest that managers who pretend to increase’ voice in order
to promote organizational innovation and change should stimulate social exchange
relationships between the individual and the organization over economic exchange
relationships and, jointly, make use of tactics to increase their identification with the

organization.

Keywords: social exchange; economic exchange; voice behaviors; organizational

identification.
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Aceitam-se sugestdes

1- INTRODUCAO

Cada sociedade aprende a viver com uma certa quantidade de comportamento disfuncional
(Hirschman, 1970). E importante, cada vez mais, as organizagdes contarem com 0s
colaboradores para mudar, evoluir, detectar problemas e saber ultrapassa-los para que
superem ndo sO a competicdo crescente, mas a si proprias.

Os comportamentos dos colaboradores séo fundamentais para que processos de inovagao e
mudanca ocorram com tranquilidade e surtam o efeito desejado. Neste sentido, é fulcral ter
em conta os comportamentos de voz dentro da organizacdo. Estes caracterizam-se por serem
discricionérios, e portanto extra-papel. Sdo exemplos deste tipo de comportamentos:
apresentar problemas, expor ideias ou propor sugestdes, sempre com o intuito fulcral de trazer
mudanga para organizacao, e consequentemente, contribuir para o seu sucesso.

Deste modo, nesta investigacdo pretendemos responder a duas perguntas cruciais. Em
primeira instancia, se o tipo de relacéo de troca que o individuo estabelece com a organizagéo
influencia a sua vinculacéo laboral, e consequentemente o tipo de comportamentos que o
colaborador opta por utilizar na realidade organizacional? Por conseguinte, questionamo-nos
também de que forma podemos potenciar os comportamentos activos e construtivos que

implicam a mudanca organizacional dirigida para o sucesso?

1.1 — Os comportamentos de voz enquanto estratégias de actuacdo organizacional

Em 1970, Albert Hirschman escreve em primeira mao que os individuos tém, basicamente,
duas opcdes para responder activamente a deterioracdo da qualidade da sua relagdo com a
organizacédo ou da avaliacdo que fazem do desempenho (absoluto ou comparativo) desta. Por
um lado, os colaboradores podem deixar a organizacdo — op¢éao Saida -, 0 que traz
consequéncias nefastas para o individuo e para a organizacao, impulsionando a gestdo a
procurar formas para corrigir as falhas e atribuir significados a este abandono. Por outro lado,
0s membros das organiza¢fes podem optar por expressar a sua insatisfacao directamente a
gestdo, a outra autoridade hierarquicamente superior a esta, ou realizar um protesto geral
enderecado a alguém que se preocupe em ouvir — opcdo Comportamentos de Voz (p.4). Neste
caso, a gestdo deve envolver-se na procura das causas e na reflexdo-ac¢do sobre as possiveis
“curas” para a insatisfacéo.

Este autor acrescenta ainda que, a resposta dos colaboradores as situacdes de deterioracédo
da sua relagéo ou do desempenho organizacional com as estratégias de Saida ou com 0s
Comportamentos de VVoz, depende da relagdo de vinculagdo do individuo & organizagéo ou

aquilo a que Hirschman chamou inicialmente de Lealdade.
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Este estudo pretende assim analisar o papel mediador da Identificacdo Organizacional da
relacdo entre o tipo de relacdo de troca que o individuo estabelece com a organizacao e o
desenvolvimento de comportamentos de voz. Para isso, comegamos por explicar o conceito de
voz e respectivas definicdes que se encontram na literatura da area, bem como
operacionaliza¢es da mesma. Num momento seguinte, sdo apresentados os antecedentes
desta estratégia de actuacéo organizacional. Focamo-nos entdo nas variaveis que propomos
como preditoras desta variavel, nomeadamente a qualidade da relacao de troca do individuo a
organizac&o. E considerado ainda o papel mediador que a identificagio organizacional pode
ter na relacdo entre o tipo de troca que se estabelece entre o individuo e a organizacao e o0s
comportamentos de voz. Os resultados e discussao serdo apresentados, bem como as
limitacGes e os contributos tedricos, empiricos e praticos deste trabalho.

Com base no trabalho de Hirschman foram, e sdo, variadissimos os autores que
trabalharam, e trabalham, a questdo de como os colaboradores reagem face ao declinio
organizacional, adaptando-se as varias realidades com que se vao deparando, e optando por
diferentes estratégias de actuacdo organizacional (e.g. Farrell & Rusbult, 1992; Gehlbach,
2006; Lee & Whitford, 2007; Rusbult, Farrell, Rogers, & Mainous, 1988; Turnley &
Feldman, 1999). Por exemplo, em 1983 Rusbult e Zembrodt propuseram um modelo
expandindo as estratégias de actuacdo para quatro: Saida, Voz, Lealdade e Negligéncia
(EVLN). A lealdade é aqui definida como a reacc¢do construtiva, embora passiva, em que 0s
empregados ficam pela organizacdo a espera de condi¢bes de melhoria, os colaboradores leais
sdo aqueles que recusam a saida, sofrendo em siléncio, e confiantes que a situagéo ird
melhorar brevemente (Hirschman, 1970). A negligéncia define-se como a reducgéo do
interesse ou esforgo por parte do colaborador, atraso crénico ou absentismo, uso do tempo da
empresa para negocios pessoais e aumento da taxa de erro. Estes autores, apoiados por
estudos subsequentes (Caetano & Vala, 1994; Farrell & Rusbult, 1992; Gorden, 1988; Naus,
Iterson, & Roe, 2007; Rusbult et al., 1988) propuseram que as reac¢des a insatisfacdo diferem
em funcgdo de duas dimensGes primérias: destrutivismo versus construtivismo, e actividade
versus passividade. Reaccdes activas envolvem tentativas directas para lidar com condicdes
insatisfatdrias no trabalho, enquanto as atitudes passivas se referem aos problemas entre maos
por parte dos colaboradores. Rusbult e colegas (1988) definiram de um modo mais holistico e
abrangente que a dimensé&o activa/passiva se refere ao impacto da accao do colaborador sobre
um problema e ndo ao caracter da resposta em si propria, e a dimensao construtiva/destrutiva

diz respeito ao impacto que o comportamento pode ter nas relagbes empregado/organizagéo e
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nas fontes imediatas de insatisfagcdo, ndo sendo por isso respeitante ao seu valor funcional
mais geral.

Uma vez que s@o os comportamentos de voz e saida que fornecem feedback a organizacgéo
para melhorar (Hoffman, 2006), nesta investigacao debrucar-nos-emos nos primeiros —
comportamentos de voz -, tendo em conta 0 seu caracter construtivo e activo, como
supramencionado.

Segundo Van Dyne e LePine (1998) a voz sdo comportamentos promotores realizados
pelos colaboradores com a intencdo de melhorar a sua organizagédo, e ndo meramente critica-
la. Estes autores acrescentam que ter comportamentos de voz significa que os colaboradores
fazem sugestdes inovadoras orientadas para a mudanca e recomendam alteragdes dos
procedimentos padrdo, mesmo quando outros discordam. Deste modo, é importante
entendermos que implica¢bes concretas 0s comportamentos de voz apresentam para a
organizagao, pois quando realizados de modo incorrecto, poderdo trazer consequéncias
negativas tanto para o colaborador que decidir emprega-los, como para a organizacdo
respectiva. Deste modo, a ideia geral desta investigacdo € responder a pergunta: porque é
importante fomentar os comportamentos de voz nas organizacGes de hoje?

O comportamento de voz por parte dos colaboradores tem consequéncias tanto para as
organizag¢Ges como para os individuos (Ancona & Caldwell, 1987).

Relativamente ao primeiro efeito mencionado, os comportamentos de voz, sendo
orientados para a mudanca, questionam de alguma forma o status quo da organizacao e a sua
forma de funcionar no que concerne as suas praticas e as suas politicas (Detert & Burris,
2007). Porém, estes comportamentos activos e construtivos promovem a adaptacao aos
ambientes dindmicos ao facilitar a mudanca e o0 melhoramento continuo (LePine & Van Dyne,
1998, 2001). Adicionalmente, a voz ajuda as chefias a reconhecerem e a lidarem com 0s
problemas de funcionamento da organizacdo (Whiting, Podsakoff, & Pierce, 2008) pois
quando os colaboradores ndo optam por fazer uso deste tipo de comportamentos, “guardando
para si”, em siléncio, os problemas, sugestdes e melhorias que tém para acrescentar, ndo
fornecem aos superiores “material” que lhes permita alterar as condigdes adversas que se
fazem sentir. Os investigadores argumentam ainda que os comportamentos de voz podem
levar a melhores decisGes, asseguram que o0s problemas sao identificados e enderecados, e
facilitam a aprendizagem colectiva (Detert e Burris, 2007; Morrison & Milliken, 2000).
Assim, a cooperagdo dos colaboradores é fundamental para alcangar processos de alteragdo

organizacional com sucesso, e perceber que 0 modo como esta cooperagdo pode ser suportada
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no contexto de mudanca organizacional, ter4 consequéncias relevantes para o sucesso da
empresa (Michel, Stegmaier, & Soontag, 2010).

No gue concerne as consequéncias dos comportamentos de voz para os individuos,
Whiting et al. (2008) verificaram o impacto positivo destes na avaliacdo de desempenho.
Assim denotaram que quando o desempenho na tarefa e os comportamentos de ajuda por
parte de um colaborador sdo baixos, a pessoa que o avalia recebe pouco beneficio por este ter
comportamentos de voz. Posto isto, estes comportamentos sdo considerados desafiantes em
vez de afiliativos. Neste sentido, a voz é apenas valorizada quando apresentada por individuos
percebidos por fornecerem outras contribui¢fes importantes a organizacao. Por outras
palavras, se o individuo for visto como alguém que, para além de usar a voz, tem também um
bom desempenho de papel e outros comportamentos de cidadania organizacional, 0s seus
comportamentos de voz serdo vistos como afiliativos e ndo desafiantes. Também Van Dyne e
LePine em 1998, nas suas investigacoes longitudinais, sugeriram que ha relacdo entre os
comportamentos extra-papel, neste caso a voz, e as avaliagdes de desempenho por parte dos
supervisores aos seus colaboradores, de tal modo que, apesar da falta de recompensas formais,
os resultados mostram que o comportamento discricionario caracteristico dos
comportamentos de voz é recompensado por avaliagfes de alto desempenho.

Scott & Bruce (1994) acrescentaram que a inovagao comega com o reconhecimento e
geracdo de novas ideias ou solucdes que desafiam praticas passadas e procedimentos
operacionais padronizados, e que, por outro lado, se os individuos geram ideias e solu¢fes
mas ndo estdo dispostos a falar e partilha-las com os outros, o processo de inovacgdo para
(LePine & Van Dyne, 1998). Dai ser tdo importante os trabalhadores terem comportamentos
de voz, que sdo comportamentos orientados para a mudancga, e estarem dispostos a arriscar
perturbar o status quo da organizacdo e mesmo as suas relacées interpessoais, pelo menos a
curto-prazo. Isto porque estes comportamentos exigem que os individuos despendam esfor¢os
para falar e expressar as sugestoes que possam ter (LePine & Van Dyne, 2001).

Adicionalmente, reforcamos a ideia de que os comportamentos de voz incluem um
elemento de risco e custo para os individuos (Hsiung, 2012) visto que as sugestdes para a
mudanca podem implicar problemas com as préaticas passadas, fazendo com que observadores
(sejam os colegas de trabalho sejam 0s supervisores) possam reagir negativamente a ideia que
a mudanca é necesséria vendo a voz como uma forma de queixa ou critica (Stamper & Van
Dyne, 2001).
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E assim essencial entendermos de que modo se pode fomentar os comportamentos de voz.
Estes sdo sobretudo importantes em situagdes em que a organiza¢cdo mais necessita de uma
mudanca positiva para reduzir o declinio, e consequentemente, ser bem-sucedida.

Os comportamentos de voz podem ser considerados um tipo especifico de comportamento
de cidadania organizacional®, que envolve a apresentacio de sugestées com o objectivo de
promover a melhoria dos procedimentos ou processos usados pela organizagéo, assim como
outras ideias que, apesar de desafiarem a forma como a organizacgéo funciona no presente, sao
construtivas e tém por objectivo aperfeicoar a organizacdo (Van Dyne & LePine, 1998) sendo
por isso um comportamento positivo por parte do trabalhador (Hsiung, 2012). Por outras
palavras, a voz dos colaboradores numa organizacao é definida como a comunicagao
discricionéria de ideias, sugestdes, ou opinides com intencdo de melhorar o funcionamento
organizacional ou da unidade.

Sao exemplos de voz “sugerir melhoramentos organizacionais, fazer sugestoes
construtivas, sugerir ideias para como os outros da unidade devem proceder, persuadir 0s
outros a aceitar ideias, opinides, e direc¢des” (LePine & Van Dyne, 2001, p. 327).

LePine e Van Dyne (2001) distinguem ainda que os comportamentos de voz dizem
respeito ao desempenho contextual dos individuos na organizacdo (ao invés do desempenho
de tarefa) pois, tal como 0 nome indica, 0s actos especificos da voz sdo semelhantes ao longo
da maioria dos trabalhos, sdo dificeis de pedir em avanco e, portanto, tendem a ser
discricionarios, ou extra-papel. Porém, estes podem ser vistos exactamente como
“contrariadores de papel” (Staw & Boettger, 1990, p.556) devido ao desafio que fazem ao
status quo da organizacao e aqueles que se encontram no poder (Detert & Burris, 2007;
LePine & Van Dyne, 1998). Assim, e a semelhanca do que foi mencionado anteriormente,
sabe-se que a voz € um comportamento de promogao pois é pré-activo, fazendo com que as
coisas acontecam, mas por outro lado é também desafiante porque identifica problemas e
baseia-se na apresentacdo de ideias orientadas para a mudanca organizacional (Stamper &
Van Dyne, 2001; Van Dyne, Graham, & Dienesh, 1994).

De referir, que ndo ter comportamentos de voz € diferente de optar por empregar o siléncio
— sdo constructos separados conceptualmente (Van Dyne, Ang, & Botero, 2003). Do mesmo
modo, altos niveis de siléncio por parte de determinado colaborador ndo implica este ter
poucos comportamentos de voz. Neste sentido, Van Dyne e colegas (2003) propuseram trés

! Organ (1988) (citado por Stamper & Van Dyne, 2001) definiu cidadania organizacional como:
«comportamento individual que € discricionario, reconhecido ndo directamente ou explicitamente pelo sistema

formal de recompensas, e que no seu todo promove o funcionamento eficaz da organizacdo».
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tipos de voz que os colaboradores podem utilizar na organizagdo: voz aquisciente, voz
defensiva e voz pro-social. S&o exemplos do primeiro tipo de voz — aquisciente — expressar
ideias apoiantes baseadas na resignacédo e concordar com o grupo devido a baixa auto-eficacia
para fazer a diferenca; sdo exemplos do segundo tipo de voz — defensiva — expressar ideias
que alterem a atencdo baseada no medo e propor ideias que se foquem nos outros para
proteger o self; e sdo exemplos do terceiro tipo de voz — pré-social — expressar solugdes para
problemas baseados na cooperacgéo e sugerir ideias construtivas para a mudanca de modo a
beneficiar a organizacdo. De notar que neste trabalhamos consideramos a voz pro-social na
operacionalizacdo e conceptualizagcdo dos comportamentos de voz.

Hirschman (1970) definiu o conceito de voz como qualquer tentativa para mudar, em vez
de escapar, de situacOes desagradaveis, quer através de peti¢oes individuais ou colectivas
directamente ao 6rgdo de gestdo empresarial, através do apelo a uma autoridade com maior
poder, ou através de varios tipos de ac¢des e/ou protestos, incluindo aqueles que pretendem
mobilizar a opinido pablica. Neste seguimento, Farrell e Rusbult (1992) definiram os
comportamentos de voz como os métodos informais de articulacdo de interesses e
mecanismos formais para tentar trazer uma mudanca positiva a organizacao. Podem também
ser manifestados através de comportamentos activos e da discusséo construtiva dos problemas
da organizacdo com vista a resolvé-los ou a propor sugestdes de solugédo (Caetano & Vala,
1994). Uma vez que o papel dos comportamentos de voz é gerar estratégias e pressoes para
reverter o declinio organizacional, traduz-se em ac¢des concretas: discutir problemas com 0s
supervisores e colegas de trabalho, tomar medidas para resolver problemas, sugerir solugdes,
procurar ajuda de agentes exteriores ou denunciar irregularidades (Farrell & Rusbult, 1992).

Neste trabalho, e na sequéncia do postulado no inicio, tratamos a voz como um
comportamento orientado para a mudanca, devido ao seu caracter de actividade e construcao
positivo quando empregue de modo correcto nas organizacdes, sendo antes importante
entender quais os factores preditores deste comportamento.

A literatura tem evidenciado que individuos com niveis mais elevados de satisfacdo com o
trabalho e com a organizacao que 0s emprega, sdo aqueles que tém mais frequentemente
comportamentos de voz, apresentando propostas de melhorias ou reclamagdes (Caetano &
Vala, 1994; Dalton & Todor, 1982; Morrison, Wheeler-Smith, & Kamdar, 2011; Ping, 1997;
Rusbult & Farrell, 1992; Rusbult, Farrel, Rogers, & Mainous, 1988; Rusbult, Zembrodt, &
Gunn, 1982). Estes resultados tém vindo a ser explicados com base na ideia de que 0s
empregados que estdo mais satisfeitos com os seus trabalhos, se se sentirem mais optimistas

acerca das suas oportunidades para melhorarem as condi¢des dos mesmaos, e
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consequentemente se sentirem motivados para restaurarem a sua relagédo com a organizacao
para condicdes que Ihes sdo mais favoraveis. Porém, a influéncia da satisfacéo nos
comportamentos de voz ndo é consensual. Hammer, Landau e Stern (1981) alegam que, sob
as circunstancias apropriadas, a insatisfacdo com o trabalho pode estimular o uso dos
mecanismos de voz. J& Rusbult e colegas (1988) sugerem que a insatisfacdo faz com que os
colaboradores aumentem as inten¢des de ter comportamentos de voz mas que ha progressoes
temporais na forma de resposta dos colaboradores, de tal modo que é mais provavel que a
lealdade, enquanto estratégia de actuacdo organizacional seja uma resposta inicial, sendo s
depois seguida da voz, num momento posterior, devido ao seu caracter pro-activo perante a
ndo resolucdo da insatisfacdo. Dowding, Hohn, Mergoupis e Van Vugt (2000) concluiram
igualmente a importancia que o tempo tem para a escolha por parte de determinados
comportamentos em detrimento de outros. Estes afirmam no seu trabalho, que as pessoas
podem ter comportamentos de voz e saida simultaneamente, mas podem também escolher a
Voz, e se posteriormente ainda néo estiverem satisfeitos com a resposta organizacional, optar
por sair. Ja os resultados de Leck e Saunders (1992), ainda respeitantes a satisfacdo dos
colaboradores, levaram a que estes autores abordassem esta variavel enquanto antecedente
dos comportamentos de voz de modo mais radical, uma vez que embora os resultados sejam
concordantes com a premissa que empregados satisfeitos respondem com mais
comportamentos de voz na tentativa de alterar a organizacao, ao contrario dos insatisfeitos,
também sugerem na sua interpretacdo geral, que estes ndo sdo respostas a insatisfacdo, mas
pelo contrario, sdo resultado da satisfacao.

As pessoas que mais se identificam com a organizacdo sdo também aquelas para quem a
saida organizacional representa uma ameaca ao seu auto-conceito. Ou seja, sdo pessoas que
estdo “emocionalmente investidas” no que diz respeito a permanéncia na organizagao, € nesse
sentido (com base nos argumentos de Hirschman, 1970 e Rusbult et al., 1982, 1988) espera-se
que apresentem mais comportamentos de voz.

De acordo com Saunders, Sheppard, Knight e Roth, em 1992, supervisores mais acessiveis
e responsivos apresentam maior probabilidade de terem colaboradores a seu cargo que
utilizem com maior frequéncia os comportamentos de voz. Pelo contrario, quando 0s
empregados estdo mais inseguros sobre como abordar 0s seus supervisores e a respectiva

reaccao, apresentam menor probabilidade de ascender a sua voz.
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Como mencionado anteriormente, a voz organizacional € um comportamento desafiante,
na medida em que questiona situacdes e ocorréncias adversas que podem por em causa o
estatuto do colaborador. Tucker, Turner, Hershcovis, Chmiel e Stride (2008) avaliaram o
papel importante que os colegas de trabalho podem desempenhar encorajando os restantes a
falar relativamente a assuntos respeitantes a seguranca, segundo esta especificidade de
investigacdo. Estes autores verificaram que o suporte percebido pelos colegas medeia na
totalidade a relacdo entre a percepcao de suporte organizacional e 0s comportamentos de voz

dos colaboradores.

1.2 — Relagdes de Troca individuo-organizacao e os comportamentos de voz

Schein (1980, p.126), citado por Caetano e Vala (1994), diz que “a relag¢ao entre o
individuo e a organizacao € interactiva, desenvolvendo-se através da influéncia muatua e das
trocas mutuas para estabelecer e restabelecer o contrato psicoldgico viavel”. A relacdo de
troca ocorre quando ha um sentimento de obrigacdo em direc¢do ao parceiro de troca, e este €
visto como justificativo para as escolhas de actuacao do individuo na organizacédo (Van
Knippenberg, Van Dick, & Tavares, 2007). Contudo, esta relacédo entre o individuo e a
organizacao pode ocorrer de duas formas particulares que, a partida, irdo determinar
comportamentos laborais distintos por parte dos individuos que as percepcionarem também de
forma diferente. Deste modo, a teoria da troca explica como as pessoas obtém recursos com
valor. Estes recursos podem ser econdémicos, bens, servicos, informacao, estatuto ou amor, de
acordo com Foa e Foa (1974). Os tetricos desta area afirmam que os individuos aprendem a
estabelecer relagdes de troca com os outros quando acreditam que a troca reciproca de
beneficios com valor pode ocorrer (Flynn, 2005). A distingdo entre a natureza dos beneficios
leva a que os individuos percepcionem o tipo de troca que o individuo estabelece com a
organizacdo também de diferente modo. A literatura menciona que os colaboradores podem
desenvolver trocas de natureza socio-emocional ou econémica (Shore, Lynch, Tetrick, &
Barksdale, 2006), denominando-se troca social e troca econémica, respectivamente.

Blau (1964) refere que a troca social diz respeito as ac¢des que os individuos incorrem
voluntariamente (comportamentos discricionarios) na expectativa de virem a ser
recompensados por isso. A Troca Social “envolve o principio de que uma pessoa faz um favor
a outra, havendo uma expectativa geral de algum retorno futuro mas a sua natureza exacta ndo
é definida e estipulada antecipadamente” (p. 93). Este tipo de troca é de alta qualidade quando
existe reciprocidade entre as duas partes envolvidas. No contexto organizacional, sdo usados

como “moeda de troca” por parte da organizagio, tanto recurso0s tangiveis, CoOmo recompensas
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monetérias, promoces, oportunidades e formagdo, como recursos intangiveis, como o
encorajamento, o reconhecimento e o apoio emocional. Por outro lado, os colaboradores
retribuem com desempenho, pontualidade, comportamentos de cidadania organizacional,
lealdade e atitudes e comportamentos a favor da organizacdo (Cole, Schaninger, & Harris,
2002). Neste sentido, de acordo com Cole e colegas (2002), cada participante no processo de
troca social oferece aos outros determinadas moedas como beneficios ou resultados. O
cambio destas moedas € a base da relacdo de troca e o valor destas € julgado pelo recipiente
da mesma. E improvavel que uma das partes retribua se a moeda de troca tiver pouco valor
para si (Gouldner, 1960). Neste sentido, o valor atribuido a qualquer moeda, ou recurso
recebido, depende das caracteristicas e das necessidades do individuo. Cole e seus colegas
referem ainda que as moedas oferecidas pelos trabalhadores representam o que o colaborador
faz num esforco para retribuir os beneficios fornecidos pelo lider, organizacdo ou equipa.

Ao contrario da Troca Social, “o protdtipo de uma transac¢ao econémica assenta num
contrato formal que estipula as quantidades exactas a serem trocadas” (Blau, 1964, p. 93).
Assim, os termos da troca econdémica sdo transaccionais e tipicamente (mas nem sempre)
negociados. Cada episddio deste tipo de troca é um evento isolado que beneficia ambas as
partes bilateralmente embora ndo necessariamente de forma igual (Kuwabara, 2011) Isto &,
em contexto laboral, uma relacdo individuo-organizacdo que se baseia neste tipo de troca ira
certamente favorecer ambos, muito embora o caracter deste beneficio ndo seja igual para as
partes. Shore et al. (2006) advogaram que a troca econdmica diz respeito as transacgoes entre
as partes que ndo sdo vistas a longo-prazo e num continuo, mas que representam interacgdes
discretas e orientadas para o0 aspecto instrumental da relacao.

Posto isto, Shore, Bommer, Rao e Seo (2009) argumentaram que quando a relacdo entre o
individuo e a organizacao ¢ regulada sobretudo pela troca econémica, o colaborador percebe a
sua relacdo com a organizacdo como incorporada num conjunto de obriga¢es financeiras e
materiais a troco do desempenho adequado das tarefas do trabalho e do preenchimento dos
requisitos restritos associados a descri¢do formal do seu papel. Deste modo, a troca
econdmica é impessoal e ndo implica investimento na relacdo por parte de ambos 0s
intervenientes.

A investigacdo de Kuwabara (2011) mostra resultados contraditorios ao que tem vindo a
ser estudado, pois embora os estudos empiricos anteriores demonstrem que a troca econémica
e a troca social sdo incompativeis devido ao modo distal com que se apresentam e definem,

determinadas formas de troca econdmica podem reforcar lagos de coesdo. Também Shore et
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al. (2006) advogam que estes dois tipos de troca séo independentes, podendo coexistir na
relacdo individuo-organizacao.

Por conseguinte, em relacfes de troca econdmica, os requisitos do trabalho e expectativas
sdo especificados antecipadamente, permitindo aos individuos avaliar os custos e beneficios
pessoais associados com a troca e calibrar as suas contribui¢des de acordo com esta
apreciagdo (Stamper & Van Dyne, 2001). Ja na troca social os participantes ndo priorizam
equivaléncias no valor, oposto a troca econdmica, em que € claramente definido o que sera
trocado e em que altura a reciprocidade ira ocorrer (Liden, Sparrowe, & Wayne, 1997 citados
por Cole et al., 2002). Portanto, “apenas a troca social tende a gerar sentimentos de obrigagéo
pessoal, gratiddo e confianga; a troca puramente econdémica ndo o faz” (Blau, 1964, p. 94).
Blau (1964) acrescenta também que a “troca social envolve obriga¢des ndo especificas, cujo
cumprimento depende da confianga” (p. 113).

Nesta linha, Seers, Petty e Cashman (1995) atribuiram énfase as relacdes de troca social no
trabalho e sugeriram que estas trocas baseadas na reciprocidade séo preditivas dos
comportamentos dos individuos no local de trabalho. Por outras palavras, quando a relacao
entre o individuo e a organizacao € baseada na troca social, os colaboradores expandem a sua
visdo da relagdo além de parametros especificos, quid pro quo, e incluem recursos intangiveis
e tangiveis baseados em noc¢6es de reciprocidade gerais e ndo especificas (Tsui, Pearce, Porter
& Tripoli, 1997). Existe entdo uma maior probabilidade de estes exercerem esforgos extra,
usarem o seu julgamento para facilitar a resolucdo de problemas, e desempenharem
comportamentos ndo requisitados, porque eles confiam que o seu empregador ir& reconhecer
as suas contribuicdes e retribui-las em algum momento no futuro (Stamper & Van Dyne,
2001). J& Millward e Hopkins (1998), citados por Stamper e Van Dyne (2001), demonstraram
gue gquando os colaboradores véem a sua relacdo como baseada primariamente na troca
econdmica, o seu desempenho pauta-se pelos niveis minimos dos termos acordados.

Loi, Mao e Ngo (2009), ainda argumentaram que a troca social e econdmica sdo duas
variaveis intervenientes através do qual a troca membros-lideres afecta 0 compromisso
afectivo dos empregados e as inten¢des de saida, isto porque os resultados do seu estudo
revelaram que a troca social e a troca econdmica foram mediadores entre a relacdo de troca
lideres-membros, o compromisso afectivo, e as intengdes de saida, desencadeando atitudes de
reciprocidade por parte dos empregados em direccdo a organizacéo. Deste modo,
diferenciaram os tipos de troca revelando que, enquanto a troca social organizacional tem uma

relacdo mais forte com o compromisso afectivo do que com a intengdo de saida, a troca
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econdmica organizacional relaciona-se mais fortemente com a vontade do trabalhador em
abandonar o seu local de trabalho.

“Os empregados podem experimentar varios graus de troca econdmica e de troca social
com a sua organizacao e cada um desses processos de troca podem ter uma influéncia unica
no comportamento do individuo” (Shore et al., 2006, p. 843). Neste estudo ¢ previsto que 0
tipo de troca que se estabelece entre o individuo e a organizacéo, influencie as estratégias de
actuacdo organizacional utilizadas pelo mesmo, face a uma situacdo adversa no contexto
laboral. Define-se assim a hipotese geral de que individuos que estabelecem diferentes tipos
de relacdo de troca com a organizacdo empregam distintas estratégias de actuacéo
organizacional, nomeadamente no que concerne aos comportamentos de voz.

Se o0s interesses das organizacdes e dos trabalhadores puderem estar alinhados, a eficacia a
longo-prazo e o bem-estar de ambas as partes podem estar seguros, e pode ser esperado dos
colaboradores o desenvolvimento de atitudes favoraveis relativamente a organizacao
(Eisenberger, Fasolo, & Davis-LaMatro, 1990; Murphy, Wayne, Liden, & Erdogan, 2003;
Naus et al., 2007). Até porque, estudos anteriores mostraram que os colaboradores geralmente
retribuem o tratamento organizacional favoravel com mais atitudes positivas e altos niveis de
desempenho (Shore, Boomer, Rao, & Seo, 2009).

Na sequéncia do ja referido, uma relacéo individuo-organizacao baseada numa elevada
troca social representa um alto nivel de investimento da organizacéo e de confianca no
colaborador, o que ira gerar sentimentos de obrigacdo mais fortes neste para desenvolver
comportamentos a favor da sua organizacao (Shore et al., 2006). Shore et al. (2006)
acrescentam através dos seus resultados que a troca social foi um preditor significativo e
positivo dos comportamentos de cidadania organizacional, sugerindo a importancia da
mesma, para encorajar 0s comportamentos que suportam os objectivos da organizacao.

Um exemplo ilustrativo da troca social no contexto laboral pode ser verificado no estudo
de Tucker e colegas, em 2008, realizado a 213 condutores de autocarros do Reino Unido.
Averiguaram que, quando 0s supervisores e gestores mostram preocupacdes acerca da
seguranca dos colaboradores, valorizando as suas sugestfes para melhorar a seguranca, 0s
mesmos desenvolvem crencas de que a sua organizagao tem uma orientagdo positiva
relativamente a seguranca. Inversamente, quando trocas relacionadas com seguranca séo
inconsistentes, os trabalhadores terdo menos vontade de partilhar ideias ou de serem pro-
activos. Assim, os investigadores afirmam que, os “comportamentos de voz relacionados com

a seguranga por parte dos colaboradores sdo uma importante moeda de troca social.” (p. 321).
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E entéo previsto no actual estudo, que quanto mais os individuos caracterizam a sua
relagdo com a organizacdo como uma relacdo baseada na troca social, maior seré a tendéncia
para existirem comportamentos de voz, na medida em que estes sdo utilizados como moedas
de troca aquando a tentativa do individuo para saldar a sua divida com a organizacao. Postula-
se assim a seguinte hipotese:

H1,: A troca social estd positivamente associada aos comportamentos de voz.

Noutro sentido, quando os empregados consideram que a sua relagdo com a organizacao
tem uma natureza que assenta sobretudo numa troca econémica, estes focalizam-se nos
retornos imediatos e tangiveis que a organizacao Ihes fornece em troca do seu desempenho
laboral. No seguimento do exposto nas linhas anteriores sabe-se que alguns empregados
desenvolvem a sua troca com a organizagdo baseada numa orientacdo econémica a curto-
prazo. Isto acontece particularmente durante esta era de globalizagdo quando as firmas lutam
para manter um alto nivel de flexibilidade de emprego e contratam um grande nimero de
trabalhadores a prazo (Loi et al., 2009).

Shore et al. (2006) verificaram que a troca econdmica se relacionava significativamente e
de forma negativa com o compromisso organizacional afectivo com os comportamentos de
cidadania organizacional. Quando o empregado considera que 0s aspectos econdémicos da
relacdo de trabalho sdo a base primaria da troca que estabelece com a organizacéo, o seu
modo de retorno ird ajustar-se com este tipo de relacéo e respectivas transaccoes.

Isto prevé que quando a relacdo individuo-organizagdo é sobretudo caracterizada pela troca
econdmica, isso gera menos comportamentos de voz na medida em que estes ndo sao
utilizados como moeda da transac¢éao por parte do individuo, uma vez que o contetdo de troca
sera tangivel, objectivo e dentro do papel formal inerente a sua funcdo na organizacao —
caracteristicas que ndo estdo associadas ao caracter discricionario dos comportamentos
figurados na voz. Assim, € hipotetizado que:

Hip: A troca econdmica esta negativamente associada aos comportamentos de voz.

1.3 — A contribuicéo da identificagdo organizacional para a compreenséo da relagéao
entre as trocas individuo-organizacédo e os comportamentos de voz

De acordo com Hirschman (1970) a resposta dos individuos a uma situacéo de deterioracédo
na organizacdo depende do tipo de vinculagdo afectiva que o individuo tem com a mesma.

Pesquisas recentes tém enfatizado a importancia que o grau de identificagcdo do individuo com
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a organizacao tem em predizer a boa vontade dos empregados para interagirem e cooperarem
na organizacgdo (Dukerich, Golden, & Shortell, 2002).

De acordo com Tajfel e Turner (1986) as pessoas tendem a actuar, num determinado
contexto, em congruéncia com as dimensdes mais salientes da sua identidade social. Quando
um individuo se define a si proprio como membro de uma organizacéo, quando associa
emocdes positivas a essa pertenca, e quando essa pertenca € central para o seu auto-conceito,
podemos dizer que € um individuo com elevada identificacdo organizacional (Tavares, 2009).
Ainda, quando isto acontece o individuo percebe-se como estando interligado
psicologicamente ao destino da organizacgéo, partilhando-o e experienciando 0s seus sucessos
e fracassos. A identificacdo organizacional é, portanto, uma forma especifica da identificagdo
social onde o individuo se define em termos da sua pertenca a organizacdo onde trabalha. Este
conceito refere-se a percepcdo de unicidade com a organizacao (Mael & Ashforth, 1992).
Ainda a teoria da identidade social indica que os individuos tendem a escolher actividades
congruentes com os aspectos mais salientes das suas identidades. Quando se identificam com
uma organizacao tendem a incorporar as caracteristicas de identidade desta na imagem que
tém de si proprios (Ashforth & Mael, 1989) e tém uma maior tendéncia a apoia-la de varias
formas, mais concretamente, contribuindo de forma activa para os objectivos organizacionais
(Ashforth & Mael, 1992; Blader & Tyler, 2009).

Deste modo, quanto mais as pessoas se identificam com a organizacdo, mais os valores,
normas e interesses desta sdo incorporados no auto-conceito do individuo (Van Knippenberg
& Sleebos, 2006).

A identificacdo organizacional leva os individuos a experienciarem os interesses da
empresa como auto-interesses, podendo portanto motivar fortemente o individuo a canalizar
0s seus esfor¢cos em nome do colectivo, e estando o individuo mais alinhado com a busca dos
interesses da organizacao (Fisher & Wakefield, 1998).

Quando o individuo esta altamente identificado com a organizacao, significa que este se
define incorporando esta pertenca na sua identidade. Deste modo, 0s sucessos organizacionais
irdo ser celebrados como sucessos do individuo, e por isso, este Gltimo ira optar pelo uso de
comportamentos que promovam o éxito e ndo o fracasso da organizagdo, porque isso €
importante para o enaltecimento da sua auto-estima.

Sabe-se ainda que a identificacdo organizacional torna os individuos mais competitivos
com as outras organizagdes, o que faz com que haja maior probabilidade de que estes
empreguem comportamentos de voz para ajudarem a melhorar a competitividade e

desempenho da sua organizacao (Fisher & Wakefield, 1998).
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Ashforth e Mael, em 1989, postularam que niveis elevados de identificacdo organizacional
por parte dos colaboradores levam a actividades que sejam congruentes com as identidades
dos mesmos, apresentando como consequéncia, a escolha de actividades congruentes com 0s
aspectos salientes das suas identidades e 0 apoio as instituicdes que incorporam essas
identidades. Como exposto anteriormente, os comportamentos de voz fazem parte das atitudes
que os colaboradores tém em prol da sua organizacgdo. Foi neste seguimento que Fuller e
colegas (2006) identificaram claramente no seu estudo, a associacao positiva entre a
identificacdo organizacional e os comportamentos de voz.

Os resultados do estudo de Tangirala e Ramanujam (2008) mostram que as pessoas
evidenciam mais comportamentos de voz quando se sentem simultaneamente mais
identificadas com a organizacédo e quando tém niveis elevados de controlo pessoal.

Também Morrison e colegas (2011) verificaram que os individuos com maior nivel de
identificacdo eram aqueles que tendencialmente partilharam mais opinides, sugestoes,
recomendacdes e ideias para ajudarem a organizacao a ter um melhor desempenho. Ainda
neste estudo, os resultados evidenciaram gue estes comportamentos de voz eram mais
frequentes quando os individuos estavam inseridos em grupos com crencas partilhadas de que
0s comportamentos de voz eram seguros e eficazes.

Ainda neste seguimento, Lipponen, Bardi e Haapamaki (2008) denotaram que 0s
individuos altamente identificados com a sua organizacdo eram preferencialmente aqueles que
faziam maior uso dos comportamentos de voz, quando os valores pessoais estavam
direccionados para a abertura & mudanca.

Podemos entdo esperar que altos niveis de identificacdo organizacional estejam associados
ao uso, por parte dos colaboradores, de comportamentos de voz enquanto estratégia de
actuacdo organizacional face a situacGes adversas. Desenvolve-se assim a hipotese que:

H.: A identificacdo organizacional esta positivamente associada aos comportamentos de

VOZ.

A qualidade de troca social tem vindo a ser medida através, nomeadamente, da Percepcao
de Suporte Organizacional - PSO (Tavares e Caetano, 2007) e da troca entre Lideres e
Membros — LMX (Sluss, Klimchak, & Holmes, 2008).

Estudos anteriores mostram que a qualidade de troca social esta positivamente associada a
um aumento de vinculacao afectiva do individuo & organizag&o, quer medida através da
identificacdo organizacional (Sluss et al., 2008; Tavares & Caetano, 2007), quer medida

através do compromisso afectivo (Hom et al., 2009).
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Assim, a qualidade da troca social € um sinal de que a organizacdo valoriza o individuo,
satisfazendo as suas necessidades de auto-estima, aprovacao e suporte emocional (Eisenberger
et al., 1986). Neste sentido, a qualidade da troca social aumenta a auto-estima associada a
pertenca organizacional e estimula a identificacéo laboral. E assim hipotetizado que:

Hsa: A troca social esta positivamente associada a identificacdo organizacional.

Até muito recentemente a maior parte dos estudos centraram as suas aten¢des no impacto
da troca social nas atitudes e comportamentos dos individuos na organizacao, descurando o
impacto que a troca econdémica podera ter para a sucesso e/ou declinio organizacional (para
excepcdes ver Gakoviz & Tetrik, 2003; Shore et al., 2006, 2009). Estudos anteriores
mostraram que a troca econdmica esta negativamente associada a vinculacdo afectiva a
organizacdo, nomeadamente ao compromisso afectivo (Shore et al., 2006, 2009), quer em
trabalhadores a tempo parcial quer em trabalhadores a tempo inteiro (Gakoviz & Tetrick,
2003). “A troca econdmica ¢ impessoal e ndo implica investimento na relagao, nem por parte
do empregado, nem por parte da organizagdo” (Shore et al., 2009, p.702), sugerindo que o
colaborador e a organizagdo nao terdo comportamentos discricionarios quando percepcionam
a sua relacdo como sendo transaccional e instrumental.

Flynn (2005) sugere também que as “trocas negociadas”, tipicas das transacgoes
econdmicas, em que os termos de troca sdo discutidos abertamente e a troca de beneficios é
directa e muitas vezes imediata (p.738), estdo presentes sobretudo quando a identidade
pessoal do individuo esta saliente, em detrimento das suas identidades colectivas (ou seja, da
sua identificagdo organizacional), ou quando o individuo esta sobretudo orientado para agir
em funcdo dos seus interesses pessoais em detrimento dos objectivos colectivos.

Donde se espera que:

Hap: A troca econdmica esta negativamente associada a identificacdo organizacional.

Neste estudo vamos analisar o papel mediador da identificacdo organizacional na relacéo
entre as trocas individuo-organizacdo e a exibicdo dos comportamentos de voz. Face ao que
foi dito anteriormente é entdo de esperar que os individuos que caracterizam a sua relagdo
com a organizacdo como uma relagdo pautada pelas trocas sociais, se identifiguem mais com
estas e que, por isso, estejam mais motivados a identificarem problemas e sugerirem novas
formas de os ultrapassar. Em contraponto, é de esperar que os individuos que consideram que
a sua relagdo com a organizacgéo é de natureza sobretudo instrumental, tendo por base a troca

econdmica, advogam que a pertenca a organizacao é menos central para a forma como se
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auto-definem (baixa identificacdo organizacional) e, por isso, reportam menos
comportamentos construtivos para a mudanga organizacional, como sdo 0s comportamentos
de voz.

Postula-se entdo uma Gltima hipdtese geral em que a relacéo entre o tipo de troca
individuo-organizacao e a exibicdo de comportamentos de voz é explicada pelo nivel de
identificacdo do individuo com a organizacao em que trabalha, propondo especificamente
que:

H,: A identificacdo organizacional € mediadora da relacao entre o tipo de troca que regula

a relacdo individuo-organizagéo e 0s seus comportamentos de voz.
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2 -METODO

2.1 - Amostra

Participaram neste estudo 373 colaboradores de diversas empresas portuguesas, atraves
da resposta em papel a um questionario. Foram tidos em conta os seguintes pré-requisitos de
participagdo: terem mais de 18 anos e trabalharem por conta de outrem ha mais de trés anos.

Dos participantes com idades compreendidas entre os 18 e 0s 63 anos, 53,6% era do sexo
feminino, trabalhando, em média, ha 11 anos na actual empresa. Relativamente ao nivel de
escolaridade, 13,9% tem uma pds-graduacéo, 30,6% tem um curso medio ou superior, 38,6%
terminou os estudos até ao 10°, 11° ou 12° e 16,9% concluiu os estudos até ao 9° ano. Em
média, o rendimento liquido mensal que os colaboradores mencionaram, incluindo beneficios
e prémios, foi de 1084,14€, sendo que a sua maioria (74,5%) tem contrato de trabalho por

tempo indeterminado ou pertence aos quadros, enquanto 24,1% estad numa funcgdo de chefia.

2.2 — Medidas

2.2.1 - Comportamentos de voz

Foram medidos com 4 itens (a=.82) atravées de uma escala de 7 pontos que varia entre 1)
Nunca e 7) Sempre, adaptados da escala de Naus, Iterson, e Roe (2007) que na altura
apresentou boa consisténcia interna (0=.86). S0 exemplos desta medida os itens «Face a
situacdes adversas... discuti problemas com a minha chefia e tentei encontrar solugdes em
conjunto» e «Face a situa¢des adversas. .. apresentei sugestdes com vista a resolver situacoes

problematicas».

2.2.2 - Identificacdo organizacional

Foi medida com 5 itens (0=.84) usando-se a escala de 7 pontos de Mael e Ashforth
(1992) que varia entre 1) Discordo Totalmente e 7) Concordo Totalmente, que apresentou boa
consisténcia interna (a=.87) no estudo destes autores. Sdo exemplos desta medida os itens
«Quando eu falo desta empresa / instituicdo geralmente digo “nods” e ndo “eles”» e «Os

sucessos desta empresa / instituicdo sdo também 0s meus sucessos».

2.2.3 - Troca Social e Troca Economica
A relacdo de troca que o individuo estabelece com a organizacao foi medida através da
escala de Troca Social e Econdmica provenientes e adaptadas do estudo de Shore, Lynch,

Tetrick, e Barksdale (2006), e foi medida numa escala de 7 pontos em que 1) representa
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Nunca e 7) Sempre. Assim como as restantes, também estas escalas apresentaram boa
consisténcia interna (a=.78 — Troca Econémica e a=.87 Troca Social). Os itens «Eu s6 tenho
vontade de fazer mais por esta empresa / instituicdo quando vejo que eles fardo mais por
mim>» e «Aquilo que eu espero mesmo desta empresa / instituicao € ser pago pelo meu
esforgo» sdo exemplos usados para medir a varidvel Troca Econdmica que continha 3 itens
(0=.66), enquanto que dos 4 itens (0=.79) da Troca Social sdo exemplos «Eu tento zelar pelos
interesses desta empresa/instituicdo porque eu posso contar com ela para cuidar de mim» e «A
minha relacdo com esta empresa / instituicdo é baseada na confianga mitua». Segundo 0s
autores, as escalas focam-se especificamente na natureza da relacdo de troca entre o
empregador e 0 empregado, partindo da perspectiva do ultimo (Shore et al. 2006). Efectudmos
uma analise exploratoria e verificamos que os itens destas escalas saturam em factores

distintos (ver Anexo 1).

2.2.4 - Variaveis de controlo

Os questionarios dos participantes incluiam também informacdes demograficas usadas
para controlar os resultados na nossa analise como 0 sexo e antiguidade na organizacéo.
Respeitantes a primeira varidvel, muitos dos estudos a que tivemos acesso, e onde 0 sexo era
equacionado, ndo apresentaram relagdes significativas com os comportamentos de voz (e.g.
Cannings, 1992; Turnley et al., 1999; Stamper & Van Dyne, 2001; Fuller et al., 2006; Detert
& Burris, 2007; Naus et al., 2007; Morrison et al., 2011; Whiting et al., 2011; Hsiung, 2012).
Porém, Van Dyne e LePine (1998) verificaram na sua investigacdo que o sexo influenciava
significativamente ndo s6 os comportamentos de voz auto-reportados pelos participantes em
dois momentos distintos da investigacdo, mas igualmente os comportamentos de voz
reportados pelos pares e pelos supervisores, sendo 0s homens aqueles que empregavam maior
uso destes comportamentos em comparacdo com as mulheres. Consistentes com estes
resultados, foram aqueles apresentados no estudo de LePine e Van Dyne (1998), onde os
comportamentos de voz também apresentaram relacdo estatisticamente significativa com o
género dos participantes, mostrando igualmente que foram os homens a empregar maior uso
destes em comparacgdo com as mulheres. Tendo em conta estas incertezas encontradas nas
investigacOes anteriores decidimos analisar os efeitos desta variavel — sexo - no presente
estudo.

Controlou-se igualmente o efeito da variavel antiguidade, ndo considerada na literatura
anterior verificada, partindo do pressuposto que 0s anos que uma pessoa trabalha na

organizacdo poderdo influenciar a exibi¢do de comportamentos de voz.
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3 - RESULTADOS

3.1 — Estatisticas descritivas e correlacdes das variaveis em estudo
No Quadro 1 encontram-se calculadas as médias, os desvios-padrdo, as correlacdes e as
consisténcias internas das medidas utilizadas neste estudo, antes de testarmos as hipoteses

apresentadas anteriormente.

Quadro 1.

Estatistica Descritiva, Intercorrelacdes entre as variaveis e Consisténcia Interna das medidas
usadas

Variavel M DP 1 2 3 4 5 6

1 Comportamentos
481 130 (.82

de voz
2 ldentificacéo
o 488 136 .41 (.84)
Organizacional
3 Troca Social 455 135 287 67 (79)
4 Troca Econdmica  3.88  1.45 2877 =347 -1877  (.66)
5 Sexo® 1.54 50 -05ns. .05ns. -00ns. -12° -
6 Antiguidade 1102 934 .02ns. .09ns. -14" -0lns. -0lns. -

Nota. N=373. As consisténcias internas estdo entre ( ).
“p <0,001 “p<0,01 “p<0,05

%1 = Masculino; 2 = Feminino

Pela observacao dos resultados apresentados no Quadro 1 podemos dizer que a troca social
esta positivamente associada aos comportamentos de voz (r =-.28") e a troca econémica
esta negativamente associada a estes comportamentos (r = -.28™), suportando
respectivamente as hipoteses 1a e 1b. Os resultados mostraram também que a Identificagédo
Organizacional est positivamente associada com os comportamentos de voz (r = .417"), e

assim a Hipdtese 2 é corroborada. Do mesmo modo, as Hipdtese 3a e 3b foram igualmente
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apoiadas pelos resultados, na medida em que a troca social esta positivamente associada com
a identificagdo organizacional dos colaboradores (r = .67 ) e a troca econémica
negativamente associada com esta variavel (r = -.34"). Como também se pode verificar no
Quadro 1, as variaveis de controlo ndo mostraram ter relacfes estatisticamente significativas
com os comportamentos de voz, pelo que, por razdes de parcimodnia ndo foram introduzidas

no modelo de regresséo.

3.2 - Teste de Hipoteses

Para testarmos a hip6tese de mediacao (hipdtese 4), analisamos um modelo de mediacao
maltipla com bootstrap dos efeitos indirectos apresentado por Preacher e Hayes (2008). Esta
analise foi feita utilizando a macro mediacdo mdltipla, apelidada de MEDIATE para SPSS de
Hayes e Preacher (2011). As estimativas de bootstrap apresentadas sdo baseadas em 5.000
amostras geradas por bootstrap. Os efeitos foram estimados procedendo a correccao de
enviesamento (Bias corrected, BC) usando intervalos de 95% de confianga. Os missings

encontrados foram eliminados listwise.

Quadro 2.
Efeitos directos das variaveis estudadas

Identificacdo Organizacional Voz

Coef. t p Coef. t p
Troca social (efeito total) 24 4.80 .001
Troca social 63" 16.09 .001 .05 72 A7
Troca econdémica (efeito total) =22 -4.67 .001
Troca econdmica =22 -5.95 .001 -.15" -3.17 .002
Identificacdo Organizacional .30 4.57 .001

Nota. ***p < 0,001 **p <0,01 *p <0,05

O Quadro 2 apresenta os efeitos directos das variaveis por nds estudadas. Pela leitura do
mesmo observa-se que, o efeito total da troca social nos comportamentos de voz é .24, p <

.001. No entanto, este efeito deixa de ser estatisticamente significativo quando se introduz no
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modelo a variavel mediadora identificagdo organizacional (B = .05, p = .47) 0 que aponta para
a existéncia do efeito de mediacédo. De facto, o efeito indirecto da troca social nos
comportamentos de voz atraves da identificacdo organizacional, controlando o efeito da troca
econdmica, tem um ponto estimado de .19 e um intervalo de confianca BC bootstrap de 95%
que se situa entre .09 e .03, ou seja, € estatisticamente significativo.

No que concerne a troca econdmica, o efeito total desta variavel nos comportamentos de
troca é de B =-.22, p <.001. Quando se introduz no modelo de regressao a identificacdo
organizacional este efeito diminui em magnitude (B = -.15) mas continua a ser
estatisticamente significativo (p =.002). Assim, apesar do efeito indirecto da troca econémica
na voz através da 10, controlando o efeito da troca social, ter um ponto estimado de -.07
situado num intervalo de confianga BC bootstrap de 95% entre -.12 e -.03 (ou seja é
estatisticamente significativo), esta mediagédo é apenas parcial. Estes resultados sugerem que,
ao contrario da troca social, provavelmente este ndo sera o tnico caminho de influéncia da
troca econdmica nos comportamentos de voz.

Na Figura 1 podemos ver de modo ilustrativo 0 modelo empirico testado nesta
investigagdo. Este modelo explica cerca de 18% da variancia dos comportamentos de voz (R?
ajustado =.18; F(3,340) = 26.04, p < .001).

Figura 1. Resultados do Modelo Empirico testado

Identificacdo

637 Organizacional 30™

Troca Social .05 ns.

—> | Comportamentos

de voz

-.22 -.15

Troca

Econdmica
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4 — DISCUSSAO

4.1 — Discussao geral

Segundo Caetano ¢ Vala (1994) “as opgdes comportamentais sdo mais expressao do
processo de interaccdo entre o individuo e a organizacdo do que um resultado de factores
intra-individuais apenas” (p. 126), dai haver uma dependéncia substancial da relagao
estabelecida entre o colaborador e a organizacao.

O presente estudo tem como objectivo contribuir para a investigacdo da Psicologia
Comportamental, no que concerne as estratégias de actuacao organizacional utilizadas pelos
individuos face a uma situacdo empresarial adversa. Neste sentido, pretendeu-se analisar 0s
efeitos que os tipos de relacdo de troca existente entre os individuos e a sua organizacao
empregadora tém nos comportamentos de voz utilizados pelos mesmos, tendo em conta o
papel mediador que a identificacdo organizacional exerce na explicacdo desta associagéo.

Os resultados obtidos indicam que tanto a troca social como a identificagéo
organizacional estdo positivamente associadas com 0s comportamentos de voz, enquanto a
troca econdmica esta associada negativamente com estes. No mesmo sentido, a troca social
esta associada positivamente com a identificacdo organizacional, enquanto a econémica esta
negativamente associada com a mesma varivel. Estes resultados sdo consistentes com as
hipdteses formuladas na primeira parte deste trabalho. Assim verificou-se que quanto mais o
individuo considera gque a relacdo que tem com a organizacao pode ser descrita como sendo
uma relacdo de troca social, mais elevado € o seu nivel de identificacdo organizacional, o que,
por sua vez, esta associado a niveis mais elevados de comportamentos de voz. Portanto, o
impacto da troca social na voz € explicado por uma maior identificacdo dos trabalhadores com
a organizacao.

Relativamente ao efeito indirecto da troca econdmica na voz através da identificacédo
organizacional controlando o efeito da troca social, verificou-se que quanto mais o individuo
percepciona a relagdo que tem com a organizagdo como sendo uma relacéo de troca
econdmica, menor é o seu nivel de identificacdo organizacional, 0 que, por sua vez, esta
associado a niveis reduzidos de comportamentos de voz. Assim, a analise dos efeitos
indirectos indica que a identificacdo organizacional ¢ mediadora do impacto da troca social e
econdémica nos comportamentos de voz, mas enquanto se pode dizer que ela explica
totalmente a relagdo entre a troca social e a voz, apenas explica parcialmente a relagdo entre a

troca econdmica e estes compaortamentos.
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A presente investigagéo vai ao encontro das pesquisas anteriores que enfatizaram a
importancia da natureza das relagdes de troca individuo-organizagdo na determinagéo das
atitudes e dos comportamentos dos individuos na organizacao e do respectivo sucesso
organizacional (Shore et al., 2006, 2009). Cole e colegas, em 2002, verificaram que uma vez
que a subsisténcia de uma organizagéo se baseia, muitas vezes, nas trocas sociais dos seus
membros, parece importante explorar as interacgdes complexas que se estabelecem entre os
individuos e as variaveis que compdem a sua rede social. E neste seguimento que podemos
afirmar que os resultados encontrados contribuem para esta corrente tedrica, na medida em
que sustentam a ideia de que estes dois elementos de relac¢do individuo-organizacéo — a troca
social e a troca econdémica — se relacionam de forma diferenciada com o nivel e vincula¢do do
individuo a organizacao, bem como ao desenvolvimento de comportamentos activos de
mudanca que, de alguma forma, podem desafiar o status quo da organizacao.

Assim, pode-se afirmar que a relacdo de troca é preditora dos comportamentos de voz,
sendo o seu impacto explicado pelo nivel de identificacdo organizacional do colaborador. De
notar que o fendmeno que se experiencia hoje em dia, respeitante ao downsizing crescente e
aumento da inseguranca laboral, pode fazer com que as relacdes de troca entre o individuo e a
organizagao venham a ser cada vez menos de troca social (que estédo na base dos contractos
psicoldgicos relacionais) e cada vez mais de troca econdémica (que estdo na base dos
contractos psicoldgicos transaccionais). Esse facto pode levar, ndo sé a diminuicdo de
vinculacdo afectiva dos individuos as organizacdes que 0s empregam, mas também a que
estes estejam menos motivados a desenvolverem comportamentos pré-activos de mudanca
organizacional, a identificar problemas e a sugerirem formas alternativas de os resolver, como
acontece com 0s comportamentos de voz. Em suma, as empresas devem evitar que haja perda
das amarras de identificacdo por parte dos seus colaboradores, para que estes contribuam de
forma positiva e construtiva para o bem-estar laboral, mesmo quando estdo perante uma
situacdo adversa.

Salientamos assim gque 0s comportamentos de voz se tornam cada vez mais importantes
como vantagem competitiva, e pensa-se que 0 sucesso organizacional esteja cada vez mais
dependente das iniciativas pessoais e dos comportamentos orientados para a mudanga (Fuller
et al., 2006). Hsiung (2012) afirmou ainda que as organizacdes, inevitavelmente, necessitam
das ideias e pensamentos dos seus colaboradores para acelerar a inovacao e enaltecer a
eficacia organizacional.

Adicionalmente, foi postulado que “as mudancas registadas no cenario macro e micro

organizacional nos confrontam com a necessidade de repensarmos a vinculagdo dos
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individuos as organizagdes” (Tavares, 2001, p. 332). E com base nesta afirmagio que
sobressaimos a importancia dos gestores investirem nas relagcdes de troca social que
estabelecem com os seus colaboradores. Isso ird contribuir para 0 sucesso ou para a prevencao
do declinio organizacional.

E também importante saber que ha mais probabilidade de os colaboradores darem voz aos
seus pensamentos relativamente a um alvo com que se identificam fortemente (Liu, Zhu &
Yang, 2010). De notar que relacdes de troca preponderantemente econdémica irdo levar os
colaboradores a terem comportamentos que correspondam unicamente a descricdo de papel
definido a priori, logo ndo irdo empregar comportamentos em prol da organizagao visto que

ndo sentem necessidade de retribuir com atitudes positivas extra, nem dar voz as suas ideias.

4.2 — Limitacdes e Pesquisas Futuras

E importante revelar as limitagdes ponderadas para este estudo.

Por um lado, o facto de estarmos perante um estudo correlacional ndo permite estabelecer
relacBes de causalidade sobre os resultados obtidos. Isto significa que ndo se pode determinar
de modo conclusivo a direccionalidade das relacfes encontradas. A direccdo dos resultados
propostos por Shore e colegas (2006) séo consistentes com esta limitagdo, uma vez que
sugerem que o tipo de vinculacdo do individuo a organizacdo condiciona a percepcéao de troca
que se estabelece entre ambas as partes, 0 que consequentemente influencia os
comportamentos de cidadania organizacional. De notar que a mediacao do presente estudo
sugere uma relacdo contréria, em que a percepcdo do tipo de relacdo de troca que se
estabelece entre o individuo e a organizacdo influencia a magnitude da vinculagdo do
individuo a organizacdo. Estes resultados divergentes podem ser contornados no caso de se
optar por um desenho de estudo experimental ou longitudinal em estudos futuros.

Por outro lado, uma vez que foram utilizados dados auto-reportados e apenas um
instrumento de medida para todas as variaveis, devemos ter consciéncia da probabilidade de
que os resultados deste estudo possam estar enviesados devido a variancia comum entre as
variaveis. Esta limitacdo pode ser contornada caso as pesquisas futuras incluam a recolha de
dados dos supervisores e colegas (Hsiung, 2012), pois tal como Van Dyne e LePine (1998)
verificaram, os comportamentos de voz sdo percepcionados de maneira diferente quando
avaliados pelos préprios colaboradores, pelos pares ou pelos supervisores.

Em contraste com a limitagdo mencionada, € importante notar que o método de analise de
dados utilizado, € tido como vantagem para a interpretacdo dos resultados uma vez que a sua

utilizacdo permite uma melhor generalizagdo. Sendo um método computacional intensivo que
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envolve repetidas amostragens da base de dados de origem, admite a utilizac&o de dois
mediadores inseridos no mesmo momento e ndo por etapas causais — tal como o0 método
antigo sugerido por Baron e Kenny (1986) -, e possibilita a quantificacdo do efeito indirecto,
ndo assumindo a distribuicdo normal das variaveis — tal como o método sugerido por Sobel
(1982, 1986).

No seguimento dos pontos fortes desta investigacdo, e a semelhanca de outros estudos
(e.g. LePine & Van Dyne, 1998) que recolheram os dados dos participantes de uma ampla
variedade de organizacdes, também neste optamos por utilizar esta metodologia de recolha.
Isto permitiu excluir a possibilidade de que os resultados possam ser exclusivos de um tipo de
trabalho particular ou organizagédo e possam suportar a generaliza¢do dos resultados para uma
ampla variedade de cenarios e configuracdes organizacionais.

“A identificacdo organizacional focaliza-se em diferentes alvos, podendo o individuo ter
multiplas identificagbes organizacionais, dependendo da auto-categorizagdo efectuada”
(Tavares, 2001, p. 315). Em estudos futuros seria interessante explorar se as duas dimensées
da relacdo de troca do individuo-organizacdo - troca social e troca econémica — se relacionam
de forma diferenciada com a identificacdo que o individuo pode desenvolver com diferentes
alvos no seio da organizacéo.

De notar também que dentro de uma organizacgdo os colaboradores podem formar
relacBes de troca distintas com diferentes partes, incluindo os seus supervisores imediatos, e a
organizacdo que os emprega (Cropanzano & Mitchell, 2005). Neste sentido, constata-se que
no presente estudo esta situacdo ndo foi contemplada uma vez que ndo é possivel identificar a
quem estdo dirigidas as relacdes de troca identificadas. Pode ser, desse modo interessante, em
estudos futuros analisar se diferentes relacfes de troca social e econdmica com os diferentes
agentes organizacionais podem interagir de maneira a explicar de forma mais detalhada em
que situacdes os individuos optam pela voz como estratégia de actuacdo face a uma situacéao
vivenciada como de declinio organizacional.

Estando a 10 por vezes associada a uma maior resisténcia @ mudanca organizacional
(Tavares, 2001), em estudos futuros seria desejavel analisar o papel de alguns factores
moderadores que expliquem o que leva os individuos que se identificam muito com a
organizacao a, nessas situacdes, optarem por uma estratégia de conformismo ao invés de

desenvolverem comportamentos de preocupacéo, de inovagéo e de mudanga.

4.3 - Contributos e ImplicacGes praticas
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De seguida apresentamos os contributos tedricos e empiricos desta investigagdo. Por um
lado, explora o processo que explica o impacto das diferentes implicacGes da relagéo de troca
individuo-organizagdo nos comportamentos de voz e ndo so as suas associagdes. Por outro
lado, amplia os conhecimentos da literatura de troca, de identificacdo e de comportamentos de
VOozZ.

As seguintes implicacdes préaticas acrescentam o que é que os gestores devem fazer (com
base nos resultados) para aumentarem os comportamentos de voz dos seus colaboradores?

Como mencionado na primeira parte desta investigacao, quando o individuo percepciona a
sua relacdo de troca com a organizacdo como sendo de cariz social, aumenta o seu sentimento
de obrigacdo para com a mesma e consequentemente, 0s seus comportamentos ajustam-se a
esta necessidade de retribuir ao parceiro de troca. E importante os gestores terem consciéncia
destas relacGes, na medida em que o0 seu encorajamento, através do alto investimento
organizacional no colaborador e confianga no mesmo, gera sentimentos de obrigagdo mais
fortes mantendo os membros das equipas responsaveis pelos comportamentos extra-papel,
activos e construtivos a favor da organizacao. (Cole et al., 2002). Deste modo, é a troca de
favores e recursos tangiveis e essencialmente ndo tangiveis, sem um prazo definido de
retribuicdo mas comutados continuamente, que permitem a organizacao extrair mais do seu
empregado do que o definido a priori.

Ainda no sentido das relacdes de troca que o individuo estabelece com a organizacao, é
importante haver uma diminuicdo da tendéncia para o caracter instrumental destas relacdes, e
a gestdo deve ser a primeira a reflectir como fazer esta alteragdo de modo a aumentar a
eficacia organizacional. Sabendo que a percepcao de troca econdmica diz respeito as
transaccdes entre as partes que ndo sdo vistas a longo-prazo e num continuo, ndo implicam
investimento por parte de ambas as entidades da relacao, mas sdo discretas e orientadas para o
aspecto econdmico, ndo devem ser esperadas na realidade organizacional sob pena de
desempenhos por parte do colaborador que fiqguem aquém do expectavel, visto que este
apenas realiza os minimos acordados. Deste modo, aquando o estabelecimento de relacdo
colaborador-organizacdo, os gestores devem investir na troca de recursos que nao se baseiem
nos aspectos econdmicos, mas que pelo contrario tenham um caracter socio-emocional, como
por exemplo, promover a formacao, ajudar nos aspectos extra profissionais, como a familia e
o lazer do colaborador, ou fazer promogdes regulares. E quase certo que, posto isto, 0s
colaboradores irdo retribuir a organizagcdo com atitudes e comportamentos positivos.

Como foi mencionado anteriormente, este tipo de relagdes de troca irdo influenciar o nivel

de vinculacgéo que o individuo sente para com a organizacdo. Assim, é desejado que 0s
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individuos se identifiquem fortemente com a firma que os emprega na medida em que esta
identificacdo ira contribuir positivamente e activamente para o cumprimento dos objectivos
organizacionais (Mael & Ashforth, 1992). Mais uma vez os gestores devem saber os factores
preditores que levam os colaboradores a estarem mais vinculados, e de igual modo, saber
aqueles gque constringem a ligagéo.

Deve ser também uma prioridade actuar ao nivel do clima organizacional, de modo a evitar
o clima de medo e promover o clima de participacdo e abertura a mudanga, tdo fundamental
para que os colaboradores optem por utilizar estes comportamentos discricionarios e pro-
activos.

Para isto, sera necessario igualmente actuar ao nivel da lideran¢a. O comportamento de
voz, segundo Hsiung (2012) é uma manifestacao da autenticidade do colaborador, sendo que
este autor propde no seu estudo, que sera através da lideranca auténtica que teremos uma
organizacgao também ela genuina, desde os niveis hierarquicos superiores, até a base
empresarial. E argumentado que sendo os lideres auténticos capazes de espalhar estados de
afectos positivos e desenvolver trocas sociais positivas com 0s seus seguidores, entdo é este
contagio de emocdes e processos de transacc¢do que motivam os subordinados, ajudando-os a
tornarem-se mais activos na expressao de opinides e resolucdo de problemas organizacionais.
Estes resultados permitem-nos dar aten¢do a importancia que a teoria da troca social tem
aquando o uso da voz como estratégia de actuacdo organizacional face a uma situacao
adversa.

Os resultados de Burris, Detert e Chiaburu (2008) sugerem que os lideres seriam
inteligentes se reduzissem 0s comportamentos da sua parte que aumentam a separacéo
psicoldgica, com o objectivo de diminuir a voz dos empregados. Estes necessitam de garantir
que o seu clima de grupo é de tal modo, que os membros sentem colectivamente que podem
ter voz com sucesso e fazendo-o nao serdo castigados ou ignorados (Morrison et al. 2011).
Para iniciar a sinceridade e honestidade dos colaboradores, os lideres organizacionais devem
primeiro exibir a sua autenticidade e actuar como role models (Hsiung, 2012).

Seria assim interessante, por um lado, formar as chefias para promoverem, ouvirem e
integrarem o feedback dado pelos colaboradores, e por outro lado, formar os colaboradores
para saberem ter comportamentos de voz eficazes, como por exemplo, através do correcto uso
da assertividade. H& assim uma série de pressupostos que devem ser tidos em conta por parte
da gestdo de cada empresa. Os colaboradores de todos 0s niveis necessitam de ser formados
para receber e dar voz a informacdo relevante, isto porque também s&o responsaveis por

tornarem os problemas conhecidos em primeira instancia. Assim, as ac¢oes que devem ser
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tidas em conta por parte da gestdo para treinar e formar os seus colaboradores a ter eficazes
comportamentos de voz representam passos dificeis mas importantes para ajudar os gestores a
receber e agir sobre o feedback ascendente que precisam para que a sua organizagao se
mantenha de boa saude (Detert & Burris, 2007).

4. 4 - Concluséo

Com as recentes mudancas governamentais no contexto socio-econémico do nosso pais,
prevé-se que o sentimento de vinculagcéo organizacional dos trabalhadores venha a ser
afectado. Os sentimentos de inseguranca e de desconforto poderdo condicionar a forma como
as pessoas percepcionam a sua relagdo de troca com a organizacao, alterando o equilibrio
entre a dimensdo mais instrumental de troca econdmica e a dimens&o mais relacional da troca
social. Tomadas em conjunto estas tendéncias podem ser potencialmente desastrosas para as
organizacdes pois elas podem afectar, ndo sé a identificacdo dos individuos da organizacéo
como a sua motivacao para intervir actuando nesta.

Este estudo é inovador e tem importantes contributos para a area do comportamento
organizacional uma vez que, embora ja tenha sido proposto por investigadores deste ambito a
existéncia da mediacdo analisada (e.g. Morrison, Wheeler-Smith e Kandar, 2011; Van
Knippenberg, Van Dick & Tavares, 2007), esta, todavia, ndo tinha sido empiricamente
estudada. Consideramos importante fazé-lo na medida em que a literatura refere as vantagens
para 0 bem-estar e sucesso organizacional do exercicio dos comportamentos de voz, pois eles
promovem a inovagédo e a mudanca de organizacao permitindo que esta suplante algumas
situacOes que, de outra forma, poderiam levar ao seu declinio. Assim, os resultados do nosso
estudo sugerem que o tipo de relacdo de troca que se estabelece entre o individuo e a
organizagdo que o emprega — troca econémica e troca social — condiciona a sua identificacédo
com esta organizacdo, o que o predispde para adoptar de forma diferenciada comportamentos
activos construtivos orientados para a mudancga organizacional e para a garantia do seu

SUCESSO.
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Quadro 3. Analise exploratoria da Troca Social e da Troca Econdmica

Component

1 2
TS 1 772 ,002
TS 2 ,798 -,001
TS 3 776 -,076
TS 4 , 7163 -,196
TE_1 -,223 ,763
TS 2 -117 746
TS 3 ,145 811

Nota. TS = Troca Social

TE = Troca Econ6mica

Anexo 1
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