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Resumo

A presente investigacdo assume um carater exploratério, com o objetivo de
compreender as mutuas influéncias longitudinais que a identificacdo organizacional,
justica organizacional, motivacao no trabalho, compromisso para mudar e violagdo do
contrato psicologico tém durante um processo de mudanca organizacional. Existiram
trés waves de avaliacdo, com uma amostra total de 120 funcionarios publicos, cujas
regressdes transversais foram utilizadas para estimar efeitos longitudinais, com 77
participantes com resposta na wavel (antes da reestruturacdo) e wave2 (durante a
reestruturacdo), 73 na wave2 e wave3 (um més depois da wave2), e com 60 na wavel e
wave3. Os resultados apresentam que a identificacdo organizacional se altera. Durante
uma mudanca organizacional surge nova identificacdo organizacional, que difere da
identificacdo organizacional anterior a mudanca. Os resultados na justica organizacional
demonstram que a abordagem do autointeresse e a da identificagdo social s&o
complementares. O efeito de interacdo da identificacdo organizacional e motivagdo no
trabalho apresenta maior poder explicativo da justica organizacional do que cada
varidvel individualmente. Os resultados da motivacdo no trabalho indicam que néo
basta 0s outcomes serem justos, é necessario que sejam benéficos para serem
motivantes. Os resultados do compromisso para mudar demonstram que ndo basta a
percecdo de justica organizacional, depende da identificacdo organizacional e do visado
ou perdido na mudanca. A maioria do que é assumido na literatura tem base em estudos
transversais. Os efeitos longitudinais encontrados neste estudo ndo correspondem aos
padrbes da literatura, abrindo novas perspetivas dos efeitos destas varidveis. Existem

ainda diferencas entre os efeitos nas diferentes fases da mudanca.

Palavras-Chave: Mudanca Organizacional, Identificagdo Organizacional, Justica
Organizacional, Motivacdo no Trabalho, Compromisso para Mudar, e Violacdo do

Contrato Psicoldgico.
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Abstract

This research takes an exploratory approach in order to understand the mutual
longitudinal influences that organizational identification, organizational justice, work
motivation, commitment to change and psychological contract breach have during an
organizational change process. There were three evaluation waves counting on a total
sample of 120 public workers, whose cross regressions were used in estimating
longitudinal effects. In this case, the answers of 77 participants were used in wavel
(before re-structuration) and in wave2 (during re-structuration), 73 in wave2 and wave3
(@ month after wave2), and 60 in wavel and wave3. The results show that the
organizational identification changes. During an organizational change a new
organizational identification emerges which differs from the organizational
identification prior to the change. The results in organizational justice show that the
self-interest and the social identification approach are complementary. The effect
caused by the interaction between organizational identification and work motivation
shows a bigger explanatory power of organizational justice than each variable alone.
The work motivation results show that it is not sufficient the outcomes being fair, for
they have to be beneficial in order to motivate. The commitment to change’s results
show that it is not sufficient to be aware of organizational justice for it depends on the
organizational identification and on what is lost in the change. The majority of what one
assumes in the literature is based in cross studies. The longitudinal effects found in this
research do not match the standards present in the literature. It allows for new
perspectives on the effects of the above-mentioned variables. There are still differences

between the effects in the different steps of the change.

Keywords: Organizational Change, Organizational Identification, Organizational
Justice, Work Motivation, Commitment to Change, and Psychological Contract Breach.
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1. Introducao

Na atualidade as organiza¢Ges sofrem mudangas constantes (Albert, Ashforth &
Dutton, 2000; Armenakis & Harris, 2009; Burke, 2002; Herold & Fedor, 2008; Kiefer,
2005; Malone, 2004; Reilly, Brett & Stroh, 1993). Embora estas mudangas apresentem
uma tendéncia para ocorrer durante a fase mais estavel de institucionalizacdo (Alas,
2004; Sun & Alas, 2007), também ocorrem quando as sociedades atravessam fases
agitadas com mudancas de maior complexidade (Alas & Rees, 2006; Alas & Sun,
2007).

As mudancas institucionais numa sociedade originam a necessidade de realizar
mudangas organizacionais (Alas, 2007; Sun & Alas, 2007) assim, existem diferencas
nas atitudes face as organizacfes e a mudanca organizacional entre colaboradores de
organizacOes e sociedades distintas (Alas & Rees, 2006; Alas & Sun, 2007). Além
disso, uma mesma mudanca organizacional pode surtir efeitos distintos em diferentes
niveis ou grupos de uma mesma organizacao (Burke & Litwin, 1992; Fedor, Caldwell &
Herold, 2006; Goodman & Rousseau, 2004).

A mudanca pode ser assumida como transacional, traduzida em desenvolvimento
organizacional que requer o controlo de motivacdo e performance, ou como
transformacional, traduzida na resposta a estimulos exteriores que influenciam a cultura,
estratégia e missdo organizacional (Alas, 2006; Alas & Vadi, 2006; Alas & Sun, 2007;
Burke & Litwin, 1992; Sun & Alas, 2007).

Uma mudanca transacional, a nivel institucional, identifica a troca de um sistema
por outro, dotado de novas normas que originam a transitoriedade social, na qual se
destacam problemas a nivel social (Sun & Alas, 2007). Se a nova institucionalizagdo for
concluida, ficando sobreposta a anterior, a mudanca deixa de ser transacional e passa a
transformacional (Alas, 2004; Sun & Alas, 2007).

As mudancas sdo traduzidas em fusOes, aquisi¢des, reestruturacGes e inovagoes,
quer a nivel de staff, quer a nivel estratégico, tendendo em visar o crescimento e
desenvolvimento organizacional (Kiefer, 2005). No entanto, ndo s6 a maioria das
mudancas organizacionais € infrutifera (Marks, 2006; Paper & Chang, 2005; Quinn,
2004), como afeta a organizagdo no seu todo (Herold & Fedor, 2008; Shin, Taylor &
Seo, 2012).

Numa situacdo de mudancga organizacional importa a forma como esta é realizada
pela organizacdo (Fedor, Caldwell & Herold, 2006), sendo importante a percegéo de

justica associada a mudanca (Brockner, Tyler & Cooper-Schneider, 1992; Korsgaard,
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Schweiger & Sapienza, 1995), visto tratar-se de um processo no qual pode surgir o
medo de perder o emprego, a diminui¢do do compromisso, a diminui¢cdo da motivacao,
ruturas nas relagdes laborais e a diminuicdo da propria percecdo de justica
organizacional (Cartwright & Cooper, 1992; Fugate, Kinicki & Scheck, 2002; Hellgren
& Sverke, 2003; Kiefer, 2005; Mohr, 2000; Naumann, Bennett, Bies & Martin, 1996),
podendo levar a perda de credibilidade na organizacao por parte dos colaboradores (Sun
& Alas, 2007).

Atendendo a tal, o mais relevante na situacdo de mudanca organizacional sdo 0s
colaboradores (Kotter & Cohen, 2002; Shin, Taylor & Seo, 2012; Whelan-Berry,
Gordon & Hinings, 2003), sendo que a performance ap6s a mudancga organizacional
depende das atitudes e comportamentos destes (Kim & Mauborgne, 2003; Riketta,
2005; Robertson, Roberts & Porras, 1993), e da prépria direcdo da mudanca (Neubert &
Cady, 2001).

A resisténcia dos colaboradores face a mudanca organizacional ndo deriva das
alteracdes, mas sim das percecOes de consequéncias negativas (Dent & Goldberg, 1999;
Oreg, 2006), assim, a resisténcia a mudanca é uma atitude multidimensional que
apresenta uma componente afetiva e cognitiva, em que estas duas componentes podem
n&o estar em sintonia (Oreg, 2006; Piderit, 2000).

A mudanca tende a ser percecionada pelos colaboradores como intrusiva e
disruptiva de rotinas e relacbes laborais que estes consideram importantes para a
realizacdo do trabalho (Beer, Eisenstat & Spector, 1990; Caldwell, Herold & Fedor,
2004; Herold & Fedor, 2008; Mael & Ashforth, 1992; Shin, Taylor & Seo, 2012;
Spector, 2002; Strebel, 1996), além disso vincula a necessidade de estabelecer novas
relacBes laborais e um incremento de novas tarefas e objetivos, traduzindo um aumento
do trabalho (Pollard, 2001; Schweiger & DeNisi, 1991; Spector, 2002).

Os colaboradores ndo resistem a mudanca em si, mas a serem mudados (Senge,
1990), sendo a resisténcia a mudanca social maior que a técnica (Alas & Sun, 2007; Sun
& Alas, 2007).

A mudanca organizacional tende a ser abordada com foco na reducdo da resisténcia
de mudanca, na generalidade através da participacdo (Daly & Geyer, 1994), visto a
comunicacdo e a participacdo dos membros no processo de mudanca ser facilitador da
mesma (Sun & Alas, 2007). E da responsabilidade da gestdo de recursos humanos
potenciar o envolvimento dos colaboradores na mudanga organizacional (Doorewaard

& Benschop, 2003). Além disso a mudanca organizacional ndo deve ocorrer caso ndo
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exista plena nocdo do que é necessario para o funcionamento apds a mesma, e se €
possivel responder a tais necessidades (Greenwood & Hinings, 1996).
1.1.1dentificagdo Organizacional

A identificacdo organizacional assenta na identificacdo social, traduzida na percecao
de pertenca a um grupo, juntamente com o valor associado, enquanto membro ou
mesmo simbolo (Abrams, Ando & Hinkle, 1998; Benkhoff, 1997; Ashforth & Mael,
1989; Mael & Ashforth, 1992), sendo que no processo de identificagdo um sujeito
partilha e intervém no destino do grupo, quer nas experiéncias de sucesso, quer nas de
insucesso (Ashforth & Mael, 1989; Mael & Ashforth, 1992). Tal tem base na tendéncia
para classificar os outros e 0 proprio em grupos sociais, permitindo localizar o ambiente
social de cada um, sendo puramente relacional e comparativa, tendendo a ser positiva e
fonte de autoestima (Ashforth & Mael, 1989; Mael & Ashforth, 1992).

E através da identificacdo organizacional que um colaborador se define como
membro de uma organizacdo particular (Mael & Ashforth, 1992), tendo a percecdo de
ser uno com a organizagao (Dutton, Dukerich & Harquail, 1994; Elsbach, 1999;
Rousseau; 1998). Esta identificacdo aumenta o suporte dos colaboradores a organizacao,
existindo uma associacao positiva com a satisfacdo laboral e uma associacdo negativa
com a competicéo interna (Mael & Ashforth, 1992).

A identificacdo organizacional ndo deriva apenas da organizacdo em si, mas também
do grupo de trabalho, do departamento, ou seja, de grupos de pertenca inseridos na
organizacdo (Ashforth & Mael, 1989).

Embora ndo exista muita literatura relativa as alteracbes que a identificacdo
organizacional sofre em situagcdes de mudanca organizacional, existe o consenso de que
os colaboradores sofrem devido a rutura na identificacdo organizacional (Mael &
Ashforth, 1992; Sun & Alas, 2007).

1.2 Justi¢a Organizacional

A justica organizacional tem o seu enfoque na percecédo de justica, com origem em
inputs e outcomes que um colaborador recebe por parte da organizacdo, e nas
consequentes reacGes comportamentais a essas percecoes (Elamin & Alomaim, 2011;
Reithel, Baltes & Buddhavarapu, 2007).

Num primeiro corpo teorico, a justica organizacional tém base no autointeresse,
sendo a percecdo de injustica menor quanto menos afetar os outcomes do sujeito
(Brockner et al., 1994; Daly & Geyer, 1994; Schweiger & DeNisi, 1991; Wanberg &

Banas, 2000). No entanto, uma segunda perspetiva relaciona a percegéo de justica com a
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identificacdo social, tendo esta base nas dindmicas sociais que originam relatorios
grupais partilhados (Lind, Kray & Thompson, 1998).

A justica organizacional ¢é ainda dividida em justica processual e justica distributiva.
A processual, traduz-se pela percecéo dos colaboradores sobre o quanto as decisfes que
os afetam tém uma base metodoldgica e diretrizes justas, a distributiva traduz-se pela
forma equitativa que as recompensas assumem, (Cropanzano et al., 2001; Elamin &
Alomaim, 2011; Heidari et al., 2012; Greenberg, 1990a; Masterson et al., 2000;
McDowall & Fletcher, 2004; Niehoff & Moorman, 1993). E através destes dois tipos de
justica que os colaboradores aumentam a tendéncia para retribuir a sua organizacdo para
além dos seus papeis laborais (Niehoff & Moorman, 1993).

A justica processual tem o seu enfoque na perce¢do de justica a nivel dos processos
e comportamentos da organizacdo que levam aos outcomes (Amirkhani & Pourezzat,
2008; Elamin & Alomaim, 2011; Folger & Konovsky, 1989; Niehoff & Moorman,
1993).

Atendendo a teoria da equidade, a justica processual depende das percecdes dos
processos dos membros e ndo do verdadeiro valor dos processos (Heidari et al., 2012),
visto que a nivel psicoldgico as pessoas se comportam atendendo as perce¢des e ndo a
verdade (Amirkhani & Pourezzat, 2008; Heidari et al., 2012).

Na justica importa a qualidade das interacdes nas relagdes pessoais e as dimensdes
construtivas de tomada de decisdo (Alvani, Pourezzat & Sayyar, 2003; Heidari et al.,
2012). Existe assim, uma forte tendéncia para 0s sujeitos reportarem caracteristicas de
procedimentos e relagBes interpessoais quando a justica organizacional é avaliada (Lind,
Kray & Thompson, 1998), os procedimentos sdo percecionados como justos quando
assuem que o colaborador € um membro valorizado e respeitado no grupo de trabalho
(Niehoff & Moorman, 1993).

A justica processual é dividida em procedimentos formais justos, que se traduzem
nos processos em si, os quais influenciam a percecdo de justica presente nas
recompensas, e em justica de interacdo, que se traduz na justica presente na relacao
entre colaborador e organizacdo, e na consequente promulgacdo de procedimentos
formais ou na explicagdo dos mesmos (Greenberg, 1990b).

A nivel dos procedimentos formais justos, decisbes baseadas em processos
percecionados como justos tendem em ser mais aceites pelos membros, que decisdes

assentes em processos que ndo sdo vistos como justos (Elamin & Alomaim, 2011).
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A justica de interacdo é centrada nas percecGes dos comportamentos de interacao
presentes nos processos, estando relacionada com aspetos da comunicagéo, tais como o
respeito e educacdo no processo de comunicacdo (Heidari et al., 2012; Niehoff &
Moorman, 1993), um exemplo de tal é a preocupacdo que um superior hierarquico
apresenta face as necessidades pessoais dos colaboradores (Niehoff & Moorman, 1993).

A justica distributiva tem o seu enfoque nas percegdes de justica organizacional a
nivel das atribuicGes e outcomes (Elamin & Alomaim, 2011; Saunders, Thornhill &
Lewis, 2002), ou seja, a nivel da distribuicdo de recursos e recompensas (Heidari et al.,
2012; Niehoff & Moorman, 1993). A justica distributiva é ainda o tipo de justica
organizacional que apresenta maior sensibilidade face a injustica (Brockner &
Wiesenfeld, 1996; Kickul, Lester & Finkl, 2002).

A percecdo de um outcome depende da justica processual, que por sua vez melhora
a justica distributiva (Niehoff & Moorman, 1993). Mecanismos e procedimentos que
permitem aos colaboradores participar nas suas avaliacbes, ou possuir uma voz nas
acOes da organizagdo, conduzem a um aumento da percecdo de justica distributiva,
mesmo em situacdes em que tal ndo afeta o resultado (Lind, Kanfer & Earley, 1990;
Niehoff & Moorman, 1993).

Um aspecto relevante a nivel da justica organizacional é a alteragcdo que sofre numa
situacdo de mudanca organizacional, surgindo percecOes de injustica com origem na
violacdo do contrato psicolégico (Kickul, Lester & Finkl, 2002; Morrison & Robinson,
1997). Porém, a relacdo entre estas duas variaveis existe antes e depois da viola¢do do
contrato psicoldgico ocorrer (Morrison & Robinson, 1997).

Um colaborador avalia a injustica face a um colega recorrendo a sua experiéncia
pessoal, desta forma, os sujeitos integram o infortinio dos outros nos seus proprios
julgamentos (Brockner et al., 1994), no entanto, a percecdo de injustica com base na
experiéncia pessoal é superior a percecdo de injustica reportada por outros, visto possuir
maltiplas causas, podendo contemplar interpretacBes erréneas ou omissao de
informacdes (Lind, Kray & Thompson, 1998). Se uma vitima for reincidente, existe a
tendéncia para a culpar das constantes situacdes de sofrimento, sendo que a
autoatribuicdo permite amortecer o impacto da experiéncia de injustica, mas aumenta a
severidade da injustica quando esta € reportada por outro sujeito (Lind, Kray &
Thompson, 1998).

1.3.Motivagdo no Trabalho
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A motivacdo no trabalho esta relacionada a fatores sociais e psicolégicos (Latham,
2007; Pinder, 1998), assim como a fatores monetarios (Latham, 2007; Schnake &
Dumler, 1997), sendo dirigida para o compromisso e identificacdo organizacional
(Allen & Meyer, 1990; Ferreira et al., 2006; Meyer, Allen & Smith, 1993), para a
autorregulacdo (Bandura, 1991; Becker, 1992; Carver & Scheier, 1998; Kanfer &
Ackerman, 1989; Klein, 1989; Locke & Latham, 1990; Seo, Barrett & Bartunek, 2004),
e para o equilibrio entre inputs e outcomes (Cobb, Wooten & Folger, 1995; Ferreira &
Martinez, 2012). Além disso, é destacado como o mais relevante dos fatores que
influéncia a performance e produtividade organizacional (Cunha & Marques, 1990;
Locke & Latham, 1990; Meyer & Allen, 1997; Ferreira et al., 2006; Ferreira &
Martinez, 2012; Pereira, 2008), apresentando uma base individual e intencional, com
variacOes especificas, traduzindo este constructo num motor de comportamentos
dirigidos para a acdo (Ferreira & Martinez, 2012). As situacdes de desmotivacdo no
trabalho tém origem em problemas noutras areas laborais (Pereira, 2008).

Numa abordagem inserida nas teorias dos processos (Ferreira & Martinez, 2012),
surge a motivacdo na perspetiva do envolvimento, com base no modelo de
conceptualizacdo do compromisso organizacional de Allen e Meyer, que assume uma
componente afetiva, instrumental e normativa (Ferreira et al., 2006). A componente
afetiva é traduzida na aceitacdo dos valores e objetivos organizacionais, visando a
identificacdo organizacional, que despoleta um forte compromisso organizacional para a
manutencdo na organizacdo (Allen & Meyer, 1990; Ferreira et al., 2006; Meyer, Allen
& Smith, 1993). A componente instrumental é traduzida no compromisso latente nas
acOes de cada colaborador na organizacéo, estando a manutencdo deste na organizacéo
dependente dos custos e beneficios associados (Meyer & Allen, 1991; Ferreira et al.,
2006), e a componente normativa é traduzida nas percecdes que os colaboradores tém
dos comportamentos, com base na cultura organizacional e nos padrdes
comportamentais presentes (Ferreira et al., 2006).

Nesta abordagem surge também a motivacdo na perspetiva do desempenho, com
base na teoria do goal setting de Locke e Latham (Ferreira et al., 2006), que é uma das
teorias com maior suporte empirico (Klein, 1991; Locke & Latham, 1990, 2002; Seo,
Barrett & Bartunek, 2004). Esta teoria destaca a estipulacdo de objetivos desafiantes,
mas aplicaveis, permite melhorias significativas a nivel da performance e motivagéo no
trabalho (Locke & Latham, 1990; Meyer & Allen, 1997), visto ser mais dificil

interiorizar objetivos simples (Pereira, 2008). Os sujeitos antecipam 0s objetivos,
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traduzidos em estados e outcomes, desenvolvendo estratégias que permitem atingir os
objetivos visados (Seo, Barrett & Bartunek, 2004). A percecdo de progresso e o
feedback do estado de desenvolvimento dos objetivos também contribuem para uma
maior motivacdo no trabalho (Becker, 1992; Ferreira et al., 2006; Ferreira & Martinez,
2012). O estabelecimento de objetivos assenta em cognicBes e aprendizagens pessoais
(Ferreira & Martinez, 2012), visto os colaboradores realizarem autoavaliagdes da sua
performance face aos objetivos, que podem ser positivas, traduzidas em autoeficécia e
motivacdo, ou negativas, traduzidas em insatisfacdo e desmotivacdo, sendo este um
processo de autorregulacdo envolvido na motivacdo no trabalho (Locke & Latham,
1990; Seo, Barrett & Bartunek, 2004). Este processo de autorregulagéo tem base num
processamento extenso de informacdo, que inclui a situagdo que exige uma deciséo, as
diferentes opc¢bes para a acdo, e as consequéncias das diferentes acBes tomadas
(Damasio, 1994; Seo, Barrett & Bartunek, 2004). Em muitos locais de trabalho os
trabalhadores estdo envolvidos em varios objetivos e tarefas. Nestas circunstancias, a
aquisicdo de novos objetivos requer atencao, tempo e energia que pode ndo ser natural e
automatica (Seo, Barrett & Bartunek, 2004).

Esta abordagem comtempla ainda a motivacdo com base na equidade, com base na
teoria de equidade de Adams, que destaca a motivacdo como o resultado do equilibrio
entre inputs e outcomes, sendo o input o esfor¢o do sujeito e 0 outcome as recompensas
do mesmo, traduzidas em performance, pagamento, reconhecimento e feedback (Cobb,
Wooten & Folger, 1995; Ferreira & Martinez, 2012). Inputs e outcomes sdo alvo de um
processo de comparacdo social entre sujeito e colegas, sendo que numa situacdo de
comparacdo que origine uma percecdo de injustica é desencadeada a iniquidade,
originando situacGes de desmotivacdo (Ferreira & Martinez, 2012; Pereira, 2008).
Numa situacdo de mudanca organizacional € relevante atender a importancia da
equidade (Cobb, Wooten & Folger, 1995).
1.4.Compromisso para Mudar

O compromisso organizacional apresenta o seu foco na identificacdo organizacional
por parte dos colaboradores (Fedor, Caldwell & Herold, 2006; Mathieu & Zajac, 1990),
em especial a nivel do compromisso afetivo (Allen & Meyer, 1990; Fedor, Caldwell &
Herold, 2006; Meyer & Allen, 1991; Rhoades, Eisenberger & Armeli, 2001), visto
partilhar similaridades a nivel da aceitacdo dos objetivos, valores, desejo de
permanencia na organizacgdo e vontade de trabalhar em prole da organizacdo (Riketta,

2005), traduzindo responsabilidade social corporativa a nivel organizacional, que
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engloba motivos instrumentais, relacionais e morais (Aguilera et al., 2007), mas
diferindo desta por contemplar comportamentos ou estados afetivos especificos
(Ashforth & Mael, 1989; Elsbach, 1999; Haslam, 2001; lyer, Bamber & Barefield,
1997; Mael & Tetrick, 1992).

O compromisso organizacional pode ser afetivo, refletindo o desejo de permanecer
na organizagéo e maior performance, pode ser normativo, refletindo o dever sentido em
permanecer na organizacao, e instrumental, refletindo a obrigagdo em permanecer na
organizacdo (Meyer & Allen, 1991; Meyer & Allen, 1997; Meyer et al., 2002).

Embora o compromisso organizacional tenha algum enfoque na identificacdo
organizacional, vai mais além desta, contemplando ndo s6 estados afetivos (Elsbach,
1999; Haslam, 2001; lyer, Bamber & Barefield, 1997; Mael & Tetrick, 1992), mas em
especial o proposito de colaborar para o sucesso de mudancas organizacionais (Fedor,
Caldwell & Herold, 2006). E possivel distinguir compromisso para mudar, por ser uma
especificidade do compromisso organizacional, que prediz melhor os comportamentos
relacionados a mudanca (Fedor, Caldwell & Herold, 2006; Ford, Weissbein &
Plamondon, 2003).

O compromisso para mudar € o impulsionador responsavel pelo comportamento do
colaborador em prole do sucesso da implementacdo da mudanca (Herscovitch & Meyer,
2002; Shin, Taylor & Seo, 2012), traduzindo uma intencdo que pode ser positiva e
transcender a resisténcia a mudanca (Piderit, 2000), que esta dependente das atitudes
dos colaboradores, tendo na sua base as crencas e experiéncias anteriores (Brockner,
Tyler & Cooper-Schneider, 1992).

E possivel distinguir compromisso normativo para mudar, sendo este a forca
responsavel pela obrigacdo sentida pelo colaborador em dar suporte a mudanca,
compromisso afetivo para mudar que tem como base o suporte & mudanca visando 0s
beneficios que esta traz, e compromisso de continuidade para mudar, sendo este o custo
em ndo aderir a mudanca ou a falta de outras opc¢des a mudanca (Herscovitch & Mayer,
2002; Riketta, 2005; Shin, Taylor & Seo, 2012).

O compromisso para mudar pode ser interpretado numa perspetiva cognitiva, afetiva
ou de justica, sendo que os modelos cognitivos assumem que os efeitos de participagéo
derivam do uso eficiente de conhecimento por parte dos colaboradores (Daly & Geyer,
1994). Por outro lado, os modelos afetivos assumem que os efeitos derivam da
satisfacdo das necessidades de ordem superior (Daly & Geyer, 1994), em particular no

processo de mudanga organizacional, em que caso a componente emocional seja
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negativa leva ao decréscimo do suporte ou mesmo aversdo dos novos objetivos (Buono
& Bowditch, 1989; Fugate, Kinicki & Prussia, 2008; Kiefer, 2005). O compromisso
para mudar tende em destacar medo e incerteza, assim como perce¢des de perda de
controlo (Ashford, Lee & Bobko, 1989; Fedor, Caldwell & Herold, 2006; Oreg, 2003),
que se reflete ao nivel do contrato psicoldgico (Ashford, Lee & Bobko, 1989). As
mudancas organizacionais apresentam assim um efeito desorientador nos colaboradores,
até a normalizagdo das novas diretrizes (Ashford, Lee & Bobko, 1989; Fedor, Caldwell
& Herold, 2006; Oreg, 2003). Atendendo aos modelos de justica, 0s juizos de equidade
sdo conceptualizados por comparacGes cognitivas, com consequéncias afetivas, no
entanto, diferenciada das outras duas perspetivas por dar énfase a avaliacdo da percecao
de direitos dos colaboradores, sendo que numa mudanca os colaboradores assumem
expectativas face a especificidades da mesma como uma questdo de direito (Daly &
Geyer, 1994).

Embora as mudancas originem atitudes e respostas multifacetadas (Piderit, 2000),
quando sdo benéficas, potenciam o compromisso organizacional e compromisso para a
mudar, especialmente se os esforcos dos colaboradores forem percecionados pelos
mesmos como significativos na implementacdo de uma melhoria, quando sao
percecionadas como negativas para a unidade de trabalho de pertenca de um
colaborador, os diferentes tipos de compromisso para mudar tendem a ser neutros ou
negativos (Fedor, Caldwell & Herold, 2006). Situacbes de mudanca organizacional
anteriores também condicionam o compromisso organizacional (Fedor, Caldwell &
Herold, 2006).

Os recursos a que os colaboradores acedem ou possuem atuam como facilitadores
do compromisso para a mudanca organizacional (Hobfoll, 2001; Kim & Mauborgne,
2003; Robertson, Roberts & Porras, 1993; Shin, Taylor & Seo, 2012).

O impacto da mudanca pode ser compreendido ndo s6 pelo processo de mudanca,
mas pelas consequéncias da mudanca, assim, a organizacdo pode obter uma maior
performance por parte dos colaboradores e respetivas unidades de trabalho se procurar
reforgar o compromisso para mudar antes de esta ocorrer e comunicar 0s outcomes apos
a mesma (Fedor, Caldwell & Herold, 2006).
1.5.Rutura do Contrato Psicoldgico

As organizagdes fornecem beneficios em troca da performance do colaborador
(Robinson & Morrison, 2000), construindo com 0s mesmos um vinculo através de um

contrato formal, que tem a sua base em trocas econOmicas, € em simultdneo, um
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contrato psicoldgico, que tem a sua base em trocas socias (Ferreira & Martinez, 2012;
Niehoff & Moorman, 1993; Rousseau, 1995), sendo este um contrato psicossociol6gico
(Pereira, 2008).

O contrato psicoldgico € um modelo metal constituido por expectativas mutuas entre
sujeito e organizacdo, que condicionam performance, papéis e relagdes de confianca
(Ferreira & Martinez, 2012; Niehoff & Moorman, 1993; Pereira, 2008), a confianga
desenvolvida entre organizacdo e colaborador ndo deve ser colocada em cheque
(Pereira, 2008), visto as violacbes de contratos psicologicos afetarem a atividade
organizacional (Ferreira & Martinez, 2012).

Estas expectativas tém base na percecdo que os colaboradores tem das promessas,
como promocgOes e formagdes, em troca de certas obrigagdes, como gastar energia,
tempo e skills técnicas (Kickul, Lester & Finkl, 2002; Rousseau & Tijoriwala, 1998),
ficando tais expectativas, ao longo do tempo, cada vez mais especificas (Ferreira &
Martinez, 2012; Pereira, 2008).

Numa perspetiva cognitiva, o contrato psicologico tem base em pressdes externas e
pistas sociais da organizacdo (Rousseau, 1995), as expectativas influenciam a
performance e o papel organizacional, visando 0s objetivos organizacionais percebidos,
métodos de trabalho, prioridades e poderes (Pereira, 2008). Por outro lado, numa
perspetiva afetiva, as expectativas sdo traduzidas em confianca e apoio (Pereira, 2008).

As expectativas dos colaboradores face a organizacao sdo afetadas pelo conjunto de
crencas e percecfes que o colaborador cria relativamente aos deveres da organizacdo
para com ele e dele para com a organizacdo, (Ferreira & Martinez, 2012; Niehoff &
Moorman, 1993; Pereira, 2008; Rousseau, 1989; Kickul, Lester & Finkl, 2002; Vos,
Buyens & Schalk, 2003), sendo que as politicas organizacionais e o estilo de gestdo de
recursos humanos condicionam as expectativas por expressarem as possiveis intences
da organizacéo (Rousseau, 1995).

Um fragil estabelecimento de obrigacdo tende a originar incongruéncias, as quais
podem também surguir durante o desenvolvimento do contrato psicolégico ou pela
distor¢do das percecdes na memoria (Robinson & Morrison, 2000).

Da subjetividade presente nos contratos psicologicos podem resultar violagdes, ou
seja, faltas de compromisso com origem em expectativas irreais de base subjetiva
(Pereira, 2008; Robinson & Morrison, 2000), ou com origem em problemas a nivel da

cooperacao, negligéncia ou mesmo oportunismo (Ferreira & Martinez, 2012).
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Quanto menor for o espaco temporal de atividade de um colaborador numa
organizacao, maior é percecao de que o empregador deve mais a este (Robinson, Kraatz
& Rousseau, 1994; Thomas & Anderson, 1998), e menor é a percecdo que O
colaborador tem de dever algo a entidade empregadora (Robinson, Kraatz & Rousseau,
1994).

O contrato psicolégico é desenvolvido ao longo do tempo de contacto entre
colaborador e organizagdo, com a percecdo de equidade nas suas relagdes com o
empregador (Kickul, Lester & Finkl, 2002; Robinson & Morrison, 2000; VVos, Buyens e
Schalk, 2003; Wanous et al.,, 1992), tendo inicio no recrutamento (Robinson &
Morrison, 2000; Vos, Buyens e Schalk, 2003; Wanous et al., 1992), que pode ser um
redutor de incongruéncias, em particular quando o colaborador toma conhecimento do
trabalho a desempenhar e das suas condicionantes (Robinson & Morrison, 2000;
Wanous et al., 1992). Também pode ser um potenciador da percecdo de violacdo do
contrato psicoldgico, caso existissem inimeras alternativas de emprego no momento da
contratacdo (Robinson & Morrison, 2000).

No passado, o estilo de contrato psicolégico existente promovia a manutencdo do
emprego e a lealdade entre funcionario e organizacdo, promovendo a estabilidade
(Kickul, Lester & Finkl, 2002), por outro lado, na atualidade, o estilo de contrato
psicoldgico existente oferece pouca certeza a nivel da estabilidade e lealdade (Kickul,
Lester & Finkl, 2002; Kochan, 2001), com um curto espaco de tempo para a relacéo
entre colaborador e empregador (Jaffe & Scott, 1998; Rogers, 2000; Kickul, Lester &
Finkl, 2002).

Uma fraca socializacdo e interacdo, assim como a percecdo de uma baixa
performance prépria e organizacional levam a uma maior percecdo de violacdo do
contrato psicologico (Robinson & Morrison, 2000). A socializacdo organizacional
permite aumentar grau de semelhanca entre o esquema organizacional partilhado pelo
colaborador e organizacdo, o que diminui 0 impacto da rotura do contrato psicolégico
com base em incongruéncias (Chambel & Peir6, 2003; Morrison e Robinson, 1997),
mas condiciona a performance dos colaboradores, com consequéncias traumaticas em
situacdes de deslocagdo subita para novos postos ou fungdes (Ferreira & Martinez,
2012).

Em situacOes de mudanca, as organizacdes tendem em ter foco nos layoffs dos que

perdem o emprego, ignorando as struggles dos que permanecem na organizagdo, que
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sofrem ruturas do contrato psicoldgico ao assistirem aos layoffs (Ferreira & Martinez,
2012; Kickul, Lester & Finkl, 2002; Noer, 1993).

E possivel distinguir percecdo de violagdo do contrato psicoldgico, sendo esta a
percecdo de quebra do contrato, e experiéncia de violacdo do contrato psicologico,
sendo esta fruto do estado emocional, com origem num processo cognitivo de atribuicdo
de significado, que pode ir ou ndo ao encontro da percecdo de violagdo do contrato
(Morrison & Robinson, 1997; Robinson & Morrison, 2000; Rousseau, 1989).

A percecdo de violagdo de contrato psicologico esta relacionada a justica percebida,
antes e depois da rotura de contrato (Morrison & Robinson, 1997), assim como pelo
historial de violagGes do contracto psicolégico do colaborador e pela possibilidade do
colaborador ir para outra organizagdo (Robinson & Morrison, 2000). Estas percecdes
tendem em reduzir a confianca dos funcionarios, a satisfacdo laboral, as intencdes de
permanecer na organizacao, de senso de obrigacdo e performance (Robinson, Kraatz &
Rousseau, 1994; Robinson & Morrison, 1995; Robinson, 1996).

Quando um colaborador sofre uma violacdo do contrato psicolégico podem optar
pela voice, ou seja, tentar influenciar as decisdes e praticas, pela loyalty, que se traduz
na lealdade do colaborador a organizacdo visando ter a sua lealdade recompensada
posteriormente, pelo exit, abandono da organizacdo, ou pelo withdrawal, no qual o
colaborador permanece na organizacdo, mas perde o vinculo a mesma, levando a
situacOes de desmotivacdo e de quebra psicoldgica (Ferreira & Martinez, 2012; Pereira,
2008).

As mudangas organizacionais acarretam alteragbes nos sistemas e rotinas de
trabalho e perdas que levam a ponderacdo de situacfes de withdrawal (Fugate Kinicki
& Prussia, 2008; Lee et al., 1996; Shin, Taylor & Seo, 2012), sendo a mudanca do plano
de acdo e de estratégia, assim como a procura de compromisso, apresentam o melhor
efeito na diminuicdo da frustracdo e as situacGes de withdrawal (Pereira, 2008).

2. Limitacoes da pesquisa sobre mudanca organizacional

A excecdo do compromisso organizacional e compromisso para mudar, existem
poucos estudos longitudinais de mudanca que comtemplem o leque de varidveis
presente neste estudo, em particular como varidveis dependentes. A justica
organizacional também tem sido abordada pela literatura relativa a mudancga, mas na
maioria dos casos como varidvel independente. Alem disso, ndo s existe um fraco
debrucar sobre a origem das alteracbes que a justica organizacional, violagdo do

contrato psicologico ou identificacdo organizacional, sofrem durante o processo de
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mudanga organizacional, como um fraco estudo e entendimento da motivacdo no
trabalho neste ambito.

Atendendo a tal, surge a pertinéncia de realizar, ndo s6 um estudo longitudinal de
mudancga organizacional, mas também exploratério, no sentido de compreender as
forcas presentes no processo de mudanca organizacional.

3. A atual pesquisa exploratéria

Ao nivel da pesquisa exploratoria os constructos foram divididos, enquanto
variaveis dependestes e abordados sequencialmente. Ao nivel de cada constructo foram
abordadas as possiveis relagdes com os restantes constructos.
3.1.1dentificagéo Organizacional

Em primeira instancia, ao nivel da identificacdo organizacional, é possivel deduzir
que a violacdo do contrato psicoldgico possui um efeito que intensifique a rutura sentida
na identificacdo organizacional, visto o contrato psicolégico ser o modelo mental,
constituido por expectativas muUtuas entre sujeito e organizacdo, que condicionam
papéis e relacdes de confianca (Ferreira & Martinez, 2012; Niehoff & Moorman, 1993;
Pereira, 2008). E também possivel deduzir que a motivacao no trabalho na perspetiva do
envolvimento potencie a identificacdo organizacional, visto esta ter o seu enfoque na
identificacdo organizacional (Allen & Meyer, 1990; Ferreira et al., 2006). Alem disso,
0s préprios inputs e outcomes latentes a motivagdo no trabalho, que visam a
identificacdo organizacional, poderdo ser influenciados pela percecdo da justica
organizacional (Lind, Kanfer & Earley, 1990; Niehoff & Moorman, 1993), assim como
pela procura de compromisso, visando uma nova identificacdo organizacional
(Herscovitch & Mayer, 2002; Riketta, 2005; Shin, Taylor & Seo, 2012). A segunda
abordagem da justica organizacional destaca ainda a relacdo desta com a identificacdo
social (Lind, Kray & Thompson, 1998).
3.2.Justica Organizacional

Em segunda insténcia, atendo ainda a segunda abordagem da justica organizacional,
é possivel deduzir que a justica organizacional seja potenciada pela identificacdo
organizacional (Lind, Kray & Thompson, 1998). Por outro lado, atendendo a primeira
abordagem da justica organizacional, esta tera na sua génese autointeresses com foco
nos outcomes esperados na mudanca (Brockner et al., 1994; Daly & Geyer, 1994,
Schweiger & DeNisi, 1991; Wanberg & Banas, 2000). Atendendo a tal é possivel
deduzir que a motivagdo no trabalho possa apresentar um efeito potenciador da justica

organizacional, sendo que os colaboradores percecionam mais justica organizacional se
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estiverem motivados com os outcomes esperados da mudanca, em oposicdo, quanto
menos motivados estiverem com 0s outcomes esperados da mudanga, menor sera a sua
percecdo de justica organizacional (Ferreira & Martinez, 2012; Pereira, 2008). Embora
as duas abordagens da justica sejam distintas, estas ndo se invalidam mutuamente (Lind,
Kray & Thompson, 1998), sendo possivel deduzir que a interacdo entre as mesmas
possa ser mais discriminante, levando ao aumento da percecao de justica organizacional
nos colaboradores com maior identificacdo e maior motivacdo no trabalho, e a
diminuicdo da percecdo de justica organizacional nos colaboradores com reduzida
identificacdo organizacional e reduzida motivacéo laboral.

A justica organizacional tem sido assumida como variavel explicativa do
compromisso organizacional (Brockner, Tyler & Cooper-Schneider, 1992; Daly &
Geyer, 1994; Folger & Konovsky, 1989; Korsgaard, Schweiger & Sapienza, 1995;
McFarlin & Sweeney, 1992; Moorman, 1991), assim como do compromisso para
mudar. A literatura indica que quanto mais justos forem os outcomes esperados da
mudanca, maior serd 0 compromisso para mudar (Ambrose, 2002; Brockner, Tyler &
Cooper-Schneider, 1992; Brockner et al., 1994; Caldwell, Herold & Fedor, 2004; Fedor,
Caldwell & Herold, 2006). No entanto, podera existir também o efeito inverso, visto a
justica organizacional ter base no autointeresse (Brockner et al., 1994; Daly & Geyer,
1994; Schweiger & DeNisi, 1991; Wanberg & Banas, 2000), e 0 compromisso para
mudar traduzir uma intencdo que pode ser positiva e transcender a resisténcia a
mudanca (Piderit, 2000), tendo em foco os outcomes da mudanca (Herscovitch &
Mayer, 2002; Riketta, 2005; Shin, Taylor & Seo, 2012). Além disso, visto ser esperado,
com base na literatura, uma rutura na identificacdo organizacional (Mael & Ashforth,
1992; Sun & Alas, 2007), o compromisso para mudar podera ser o constructo que
explica as dindmicas sociais durante o processo de mudanca, vai mas além da
identificacdo organizacional, contemplando também o propdsito de colaborar para o
sucesso da mudanca (Fedor, Caldwell & Herold, 2006; Ford, Weissbein & Plamondon,
2003), diferindo da identificacdo organizacional ao nivel dos coutcomes (Riketta, 2005).
Podera ainda existir uma relacdo negativa entre identificacdo organizacional e
compromisso para mudar, caso os outcomes esperados da mudanca sejam tidos como
negativos, o que se traduziria na percecao de injustica organizacional (Fedor, Caldwell
& Herold, 2006). Além disso, caso 0s outcomes da mudanca sejam tidos como
impostos, ou seja, caso a adesdo a mudanga seja tida como a Unica opg¢do, sem que 0S

colaboradores estejam motivados para com a mesma, maior podera ser a percecao de
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injustica face a mudanca, visto a justica ter a sua base no autointeresse (Brockner et al.,
1994; Daly & Geyer, 1994; Schweiger & DeNisi, 1991; Wanberg & Banas, 2000).
3.3.Motivagéo no Trabalho

Em terceira instancia, ao nivel da motivacdo laboral, a literatura aponta para que a
percecdo de justica organizacional possa influenciar a motivacdo de um colaborador
(Locke & Latham, 1990; Seo, Barrett & Bartunek, 2004), podendo tal ir no sentido de
sobrepor as recompensas e interesses grupais aos individuais, sendo destacada
preocupacdo face ao grupo ao invocar um script de harmonia grupal (Niehoff &
Moorman, 1993). A justica no ambito dos processos formais pode potenciar a
motivacdo no trabalho, visto a normalizacdo, dos mesmos antes e depois de uma
mudanga, ser importante na realizacdo do trabalho de cada colaborador (Elamin &
Alomaim, 2011). Assim, quando 0s objetivos organizacionais sdo alterados sdo 0s
processos formais que permitem aceder aos novos objetivos organizacionais, e
consequentemente aos outcomes da mudanca que motivam o colaborador (Seo, Barrett
& Bartunek, 2004). Por outro lado, a justica de interagdo pode assumir o efeito inverso,
reduzindo a motivacao no trabalho, pois embora 0s processos permitam definir os novos
objetivos e outcomes organizacionais, € a transmissao das alteracbes com origem na
mudanga organizacional que comunica a perda de outcomes motivadores, ou a adi¢ao de
novos outcomes desmotivadores (Greenberg, 1990b). Se um colaborador considerar que
a sua relacdo com a organizacdo é justa vdo esperar comunicacGes positivas, com
outcomes motivantes, mas se as comunicagdes visarem a perda de algo tido como
positivo, ou a adi¢do de algo como negativo, ficaram desmotivados (Becker, 1992;
Ferreira et al., 2006; Ferreira & Martinez, 2012; Pereira, 2008).

A justica organizacional, em especial a distributiva, tem ainda enfoque nas
percecdes de justica organizacional a nivel das atribui¢cbes e outcomes (Elamin &
Alomaim, 2011; Heidari et al., 2012; Niehoff & Moorman, 1993; Saunders, Thornhill &
Lewis, 2002), indo diretamente ao encontro da motivagdo no trabalho, potenciado as
percecdes de outcomes justos como mais motivantes (Cobb, Wooten & Folger, 1995;
Ferreira & Martinez, 2012). E possivel deduzir que este efeito possa ser moderado pelo
compromisso para mudar, ndo sé pelo compromisso para com 0s novos objetivos ser
determinante direto de desempenho laboral (Locke & Latham, 1990; Seo, Barrett &
Bartunek, 2004), mas também porque a percec¢do de justica nas distribuicGes, por parte
dos colaboradores que se comprometem com a mudanca, podera traduzir uma maior

motivacao no trabalho face aos novos objetivos e outcomes. Podendo tal ter origem no
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aumento da equidade sentida a nivel das atribui¢fes e outcomes (Elamin & Alomaim,
2011; Saunders, Thornhill & Lewis, 2002), e da percecdo de obrigacdo sentida em
aderir a mudanca, da falta de opgdes alternativas a mudanca e dos benéficos que estes
outcomes trazem aos colaboradores, motivando consequentemente 0S mMesmMos
(Herscovitch & Mayer, 2002; Riketta, 2005; Shin, Taylor & Seo, 2012). Por outro lado,
mesmo que a distribuicdo seja percecionada como justa, caso os colaboradores ndo se
sintam obrigados em aderir @ mudanca, nem sintam que 0s outcomes latentes da
mudanca sejam benéficos, ficaram menos motivados a nivel laboral, visto os outcomes,
embora justos, ndo serem dos seus interesses.

O compromisso para mudar, anterior a mudanca, poderé ainda levar a redugdo da
motivacao no trabalho, pela rutura dos objetivos que antes da mudanga motivavam 0s
colaboradores (Heidari et al., 2012; Niehoff & Moorman, 1993), e posteriormente, o
compromisso para mudar, apés a mudanca, podera aumentar a motivacao laboral, tendo
ja em foco os novos objetivos laborais (Elamin & Alomaim, 2011).
3.4.Compromisso para Mudar

Em quarta instancia, ao nivel do compromisso para mudar, numa situacdo de
mudanca, caso 0s colaboradores percecionem a mesma como justa, quanto maior € 0
compromisso organizacional, em particular o compromisso para a mudanca (Ambrose,
2002; Brockner et al., 1994; Brockner, Huo et al., 1996; Caldwell, Herold & Fedor,
2004; Fedor, Caldwell & Herold, 2006; Lind et al., 1993; Schweiger & DeNisi, 1991;
Tyler & Cooper-Schneider, 1992; Wanberg & Banas, 2000), e quando a consideram
injusta menor sera o compromisso (Brockner, Tyler & Cooper-Schneider, 1992; Folger
& Konovsky, 1989; Greenberg, 1994; Huo et al., 1996; Korsgaard, Schweiger &
Sapienza, 1995; Lind, Kray & Thompson, 1998; McFarlin & Sweeney, 1992). E ainda
necessario ter em conta que as expectativas face a mudanca vao além dos inputs, sendo
centradas nas percecgdes de injustica que os colaboradores tem dos outcomes (Daly &
Geyer, 1994). A literatura indica ainda que a justica processual se relaciona
positivamente com o compromisso organizacional (Folger & Konovsky, 1989;
Moorman, 1991), sendo possivel deduzir que quanto maior for a percecdo de justica a
nivel dos processos formais e da relacdo entre colaborador e organizacdo anterior a
mudanga, menor sera a vontade dos colaboradores em mudar 0 que antes da mudanca
era uma forca positiva, podendo levar a reducdo do compromisso para com uma futura
mudanca (Brockner, Tyler & Cooper-Schneider, 1992). Também é possivel deduzir que

possa existir o mesmo estilo de resposta por parte da justica distributiva, se a
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distribuicdo for tida como justa antes da mudanca, podera reduzir o compromisso para
mudar dos colaboradores, visto a mudanga poder ser disruptiva, mas por outro lado, se
antes da mudanca for tida como injusta, ira levar a um maior compromisso para mudar,
visando uma distribuicdo percecionada como mais justa.

Atendendo ainda a literatura, embora a relacdo entre identificacdo organizacional e
compromisso organizacional seja inconsistente (Ashforth & Mael, 1989; Bergami &
Bagozzi, 2000; Mael & Tetrick, 1992; Riketta, 2005), o0 compromisso organizacional
pode variar com a identificacdo organizacional (Brockner, Tyler & Cooper-Schneider,
1992). Sendo o compromisso de continuidade para mudar uma especificidade do
compromisso organizacional (Fedor, Caldwell & Herold, 2006; Ford, Weissbein &
Plamondon, 2003), é possivel deduzir que a identificacdo organizacional possa moderar
o efeito da justica organizacional no compromisso para mudar, assumindo que 0S
colaboradores que percecionam uma elevada justica organizacional anterior a mudanca,
e que estdo identificados com a organizacdo, ndo iram sentir vontade em mudar, por
estarem identificados a uma realidade positiva e justa. Em oposi¢do, mesmo que a
percecdo de justica organizacional anterior a mudanca seja elevada, os colaboradores
com uma fraca identificacdo organizacional, irdo ao encontro do compromisso para
mudar, sendo que consideram que a mudanca sera positiva, ndo s6 com base na
percecdo de justica que possuem, mas visto ndo estarem identificados com a
organizacdo, procurando assim uma nova realidade organizacional com que se possam
identificar. No entanto, é ainda possivel deduzir que durante a mudanca devera surgir
uma tendéncia oposta, contando ja com a nova identificacdo organizacional, sendo que a
percecdo de justica organizacional nos colaboradores mais identificados apds a
mudanga, ira traduzir um maior compromisso para com a mudanc¢a, Vvisando
especificamente os beneficios da mesma, e em posicdo, a percecdo de justica
organizacional nos menos identificados ap6s a mudanca, ird traduzir um menor
compromisso para mudar, sem grandes beneficios para os colaboradores.

E possivel ainda deduzir que quanto maior for a percecdo de violagdo do contrato
psicologico anterior a mudanca e ao longo da mudanga, menor seré a obrigacdo sentida
de um colaborador face a organizacdo em aderir a mudanga, e menor sera a perce¢édo de
benéficos que a mudanca possa trazer. Visto os colaboradores ja terem sofrido ruturas a
nivel das espectativas face a organizacédo, levando a uma reducdo da percecéo de dever
para com a mesma, e a reducdo da percecdo de futuros beneficios, além disso, serd

maior a percecdo de custos associados em ndo mudar, visto as violagOes do contrato
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psicolégico sofridas poderem deixar os colaboradores mais atentos aos custos
percebidos e a futuras violagfes do contrato psicolégico (Brockner, Tyler & Cooper,
Schneider, 1992; Ferreira & Martinez, 2012).

Também é possivel deduzir que os colaboradores que estejam mais motivados para
com o leque de outcomes anteriores a mudanca, sentem menos necessidade em mudar,
visto ndo s6 poderem assistir & rutura de outcomes positivos anteriores, mas também de
necessitarem de atencdo, tempo e energia para assimilar a mudanca (Seo, Barrett &
Bartunek, 2004), sendo que na mudanca a unica coisa que lhes ira interessar serdo nos
novos outcomes com beneficios (Cobb, Wooten & Folger, 1995; Ferreira & Martinez,
2012).
3.5.Violagéo do Contrato Psicoldgico

Em quinta instancia, ao nivel da violacdo do contrato psicolégico, o contrato
psicolégico é associado ao compromisso organizacional (Vos, Buyens & Schalk, 2003).
Embora a procura de compromisso seja tida como o melhor redutor de efeitos
consequentes da violacdo do contrato psicolégico (Pereira, 2008), numa situacdo de
mudanga, 0 compromisso gque visa a mudanca, ou seja, especificamente 0 compromisso
para mudar, rompe as expectativas anteriores, podendo ir diretamente ao encontro da
violacdo do contrato psicolégico, agravando esta (Herscovitch & Meyer, 2002; Shin,
Taylor & Seo, 2012).

A literatura aponta ainda para que a percecdo de violacdo de contrato psicoldgico
esteja relacionada a justica percebida, antes e depois, da violacdo de contrato (Morrison
& Robinson, 1997), ndo deixando clara a relagdo que realmente existe entre estes dois
constructos, sendo possivel ponderar que possa existir um efeito longitudinal mutuo,
ndo sé podendo a violacdo do contrato psicoldgico levar a reducdo da justica
organizacional percecionada (Kickul, Lester & Finkl, 2002; Morrison & Robinson,
1997), mas também podendo levar a que a percecao de justica ou de injustica nas acdes
da organizagdo aumentem ou reduzam a violagdo do contrato psicolégico (Brockner,
Tyler & Cooper, Schneider, 1992).

4. Método
4.1.Participantes

A amostra do presente estudo foi constituida por 120 funcionarios de quadros
técnicos de uma entidade publica portuguesa. A recolha da amostra foi longitudinal,

tendo trés momentos distintos, ou seja, trés waves de recolha (Tabela 1).
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Tabela 1: Participates por wave (e.g., wavel), e participantes em mais do que uma

wave (e.g., wavel-2 para participantes com respostas na wavel e wave2).

n idade | dp min. max. | homens mulheres
Wavel 85 | 4513 |8.06 |32 64 37.6% 62.4%
Wave2 112 | 4461 | 8.4 32 64 38% 62%
Wave3 75 | 43.45 |8.04 |32 64 36% 64%
Wavel-2 | 77 | 4451 |8.07 | 32 64 37.7% 62.3%
Wave2-3 | 73 | 43.36 | 8.1 32 64 37% 63%
Wavel-3 |60 |432 |7.44 |32 64 3L.7% 68.3%

4.2.Instrumentos

Escala de violagdo do contrato psicoldgico de Robinson e Morrison (2000), dotada
de 9 itens, com uma escala de Likert 1-5. Alfa C. de 0.91 na wavel, de 0.89 na wave2 e
de 0.91 na wave3.

Escala de justica organizacional de Niehoff e Moorman (1993), dotada de 20 itens,
com uma escala de Likert 1-7. Alfa C. de 0.91 na wavel, 0.94 na wave2 e de 0.94 na
wave3. Esta escala comtempla duas dimensdes, sendo estas a justica distributiva, dotada
de 5 itens, com um Alfa C. de 0.73 na wavel, 0.75 na wave2 e de 0.78 na wave3, e a
justica processual, dotada de 15 itens, com um Alfa C. de 0.95 na wavel, 0.96 na wave2
e de 0.97 na wave3. A justica processual é dividia em duas subescalas, sendo estas 0s
processos formais, dotada de 6 itens, com um Alfa C. de 0.86 na wavel, 0.9 na wave2 e
de 0.88 na wave3, e justica de interacdo, dotada de 9 itens, com um Alfa C. de 0.94 na
wavel, 0.96 na wave2 e de 0.98 na wave3.

Escala de identificacdo organizacional de Tavares, Caetano e Silva (2007), versdo
portuguesa da escala de Mael e Ashforth (1992), dotada de 6 itens, com uma escala de
Likert 1-5. Alfa C. de 0.78 na wavel, 0.83 na wave2 e de 0.87 na wave3. Esta utilizacdo
desta escala € sugerida por outros autores (Riketta, 2005).

Escala de compromisso para mudar de Herscovitch e Meyer (2002), dotada de 16
itens, com uma escala de Likert 1-7. Alfa C. de 0.71 na wavel, 0.81 na wave2 e de 0.75
na wave3. Esta escala comtempla trés dimensdes, sendo estas 0 compromisso afetivo
para mudar, dotado de 6 itens, com um Alfa C. de 0.83 na wavel, 0.85 na wave2 e de
0.83 na wave3, o compromisso de continuidade para mudar, dotado de 6 itens, com um
Alfa C. de 0.64 na wavel, 0.77 na wave2 e de 0.66 na wave3, e 0 COmpPromisso
normativo para mudar, dotado de 4 itens, com um Alfa C. de 0.75 na wavel, 0.73 na
wave?2 e de 0.84 na wave3

Escala de motivacdo no trabalho de Ferreira et al. (2006), dotada de 28 itens, com
uma escala de Likert 1-5. Alfa C. de 0.78 na wavel, 0.81 na wave2 e de 0.83 na wave3.

4.3.Procedimento
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Foi contactada uma entidade puablica que iria sofrer mudancas estruturais, que
visavam a desburocratizagcdo da organizacdo, com a reducdo de departamentos e
subdepartamentos, pela fusdo ou eliminagdo dos mesmos, deslocamento de funcionarios
dentro da organizacdo, despromocdes hierarquicas, cortes salariais, cortes de beneficios
e alteracOes de processos organizacionais. Foi obtido o consentimento, por parte da
entidade, para proceder ao estudo. Através do departamento de recursos humanos foi
possivel contactar os funcionarios dos quadros técnicos, através do sistema de intranet,
utilizando a plataforma Qualtrics para o preenchimento dos questionarios. Foi ainda
criado um sistema de codigo para cruzar os dados das trés waves, mas salvaguardando o
anonimato do participante. A aplicacdo e recolha da wavel decorreu um més antes de a
mudanga ocorrer. Visando aumentar a adesdo na wave2, cuja aplicagdo e recolha teve
lugar durante 0 més em que a mudanca ocorreu, foram aplicados questionarios iguais
aos da wavel, mas em papel. A wave3 teve a sua aplicacdo e recolha trés meses apds a
mudanga, adotando o mesmo sistema de questionarios em papel. Em cada wave foram
ainda obtidos os consentimentos por participante. Ao longo das waves existiu
mortalidade da amostra, por falta de motivacdo para permanecer no estudo, mas também
derivada de pedidos de reforma antecipada, de pedidos de férias, e de pedidos de baixa.

5. Resultados

Os valores descritivos de todos os constructos e subconstructos medidos a nivel das

trés waves sdo relatados na Tabela 2.

Tabela 2: Valores descritivos de cada wave.

wavel wave2 wave3

n |m dp n m dp |n |m dp
Identificacfo organizacional 84 | 3.66 | 0.58 | 111 | 3.47 | 0.65 | 75 | 3.43 | 0.7
Justica organizacional 84 | 466|084 | 112 |44 |095|75|459 0.9
Justica distributiva 84 |415| 102|112 | 3.85|1.05| 75| 3.92 | 1.06
Justica processual 84 1484|099 | 111 | 459 |1.06 | 75| 4.81 | 1.03
Processos formais 84 | 455|108 | 111 | 429 | 1.14 | 75 | 455 | 1.05
Justica de interacdo 83 503|102 | 111 | 479|111 |75]|4.99| 1.1
Motivagdo no trabalho 83 |3.36|0.36 | 110 | 3.33|0.38 | 75 | 3.36 | 0.37
Compromisso para mudar 83 |475|066 | 112 | 461|071 | 75| 4.6 | 0.64
Comp. afetivo para mudar 83 | 546 | 097 | 112 | 5.07 | 0.96 | 75 | 5.28 | 0.92
Comp. continuidade para mudar 82 417|093 | 112 | 432 |1.02 | 75| 4.08 | 0.92
Comp. normativo para mudar 82462 |106| 112 | 435|106 |75 |436|1.2
Violagdo do contrato psicolégico 85 (239|071 | 111 | 251 |0.75| 75| 2.53 | 0.68

Os valores das correlagfes da wavel (Tabla 3), wave2 (Tabela 4) e wave3 (Tabela 5)

foram obtidos pelo teste de correlagcdo de Spearman, por ndo necessitar da suposigéo de

linearidade das vareaveis, sendo mais robusto a nivel dos outliers.
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Tabela 3: Testes de correlacdo de Spearman da wavel (n==84).

ID |JO |JD JP PF J ML CM | CAM CCM CNM RCP
Identificacdo organizacional rho 1 A9 | .24* A1 A A3 A4%** 117 | .08 -11 39FF* | 24%
Justica organizacional rho 1 B5*** | Qhx*x | GOrxk | QPRkk | A7R*x | 12 | 27* -11 .08 - J5***
Justica distributiva rho 1 27* 31** 21* A3 | 15 | .28** -.03 1 - J7F**
Justiga processual rho 1 Q2xxx | Qx| ZTH* 07 | .17 -1 .03 -.34**
Processos formais rho 1 82x** | 33** 08 |.1 -3 ! -.34**
Justica de interacao rho 1 .35** .06 | .18 -11 .0 -.33**
Motivagdo no trabalho rho 1 12 | .24* -14 .08 -.33**
Comp. para mudar rho 1 S4FEE | BgFRx | goFrx | 0]
Comp. afetivo para mudar rho 1 -2 .258* -13
Comp. continuidade para mudar rho 1 .18 .16
Comp. normativo para mudar rho 1 -.16
Violagdo do contrato psicolégico rho 1
Nota: * p < .05, ** p < .01, *** p < .001

Tabela 4: Testes de correlagdo de Spearman da wave2 (n=112).
ID JO JD JP PF JI ML CM CAM CCM CNM RCP

Identificaclo organizacional rho |1 28** | .26* 27* 28** 24* AQFFx | ZTRRx | 36%F* |16 3F* .02
Justiga organizacional rho 1 B4FFF | QIR | BOEEk | gk | 7R | ] 22* -12 .25* -.33**
Justica distributiva rho 1 AGFF* | 36FFF | ABF** | AG*F* | 13 A7 -.08 .26* - 41 Fr*
Justica processual rho 1 93xF*x | QEFRx | A4xxx | (09 23* -11 2 -.26*
Processos formais rho 1 J9FF* | 3gFFx | ] 19 -.06 2 -.18
Justica de interacdo rho 1 A2%** |07 24* -14 17 -.31**
Motivagdo no trabalho rho 1 23* .35** -.05 22* - 37 **
Comp. para mudar rho 1 B5FF*F | 7R | 71 |12
Comp. afetivo para mudar rho 1 .16 23* -11
Comp. continuidade para mudar rho 1 AQFF*x | ZTEAx
Comp. normativo para mudar rho 1 -12
Violagdo do contrato psicolégico rho 1

Nota: * p < .05, ** p < .01, *** p < .001
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Tabela 5: Testes de correlagédo de Spearman da wave3 (n=75).

ID [JO |JD JP PF JI ML CM CAM CCM | CNM RCP
Identificagfo organizacional rho |1 29* | 31** 22 22 22 A5*** | 23* .06 .09 .35** -.16
Justica organizacional rho 1 S7FFF | 96F** | QlFEER | QFFRk | Aoxxx | Q7F*FF | 12 -11 19 - Q7>
Justica distributiva rho 1 .34** .38** 31** 27* 19 .02 .09 .32%* -3**
Justiga processual rho 1 93FF* | 96FF* | grr* .01 13 -.14 ! - 43***
Processos formais rho 1 BLx**x | 24%* A1 22 -1 14 X Sekeied
Justica de interacdo rho 1 A2*** | -.06 .07 -.15 .06 - 43***
Motivagao no trabalho rho 1 33** 14 21 .35** - 37**
Comp. para mudar rho 1 AQFFF | RRk 73R | - 16
Comp. afetivo para mudar rho 1 -.07 .05 -11
Comp. continuidade para mudar rho 1 A6*** | - 01
Comp. normativo para mudar rho 1 -.24*
Violagdo do contrato psicoldgico rho 1

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

Os valores relativos as diferencas nas distribuicdes e de correlacdo das variaveis entre a wavel e wave2 sdo relatados na Tabela 6, entre a

wave2 e wave3d sdo relatados na Tabela 7, e entre a wavel e wave3 sdo relatados na Tabela 8.

Tabela 6: Valores descritivos das diferencas e correlagdes para participantes com participacdo na wavel e wave2.

n | wavel wave2 diferenca wavel — wave?2, Paired corr.
Samples T-test
m dp se m dp se t p dif (1-2) | dp | se r p
Identificacfo organizacional 76 | 3.67 | 0.57 | 0.07 | 3.51 | 0.61 | 0.07 | 1.76 | .083 | 0.16 0.81 ] 0.09 | .1 404
Justiga organizacional 77 1468084 |01 |45 [088|01 |1.38 |.172]0.18 1.17 | 0.13 | .08 | .489
Justica distributiva 77 | 416 |1.02|012|395|101|012|139 |.17 |0.22 1.37 | 0.16 | .09 | .453
Justica processual 76 | 4841099 | 011 |47 |0.95|0.11|0.97 .333 | 0.15 131015 | .1 401
Processos formais 76 | 456 | 1.09 | 0.12 | 4.42 | 0.98 | 0.11 | 0.86 395 | 0.14 1.44 | 0.17 | .03 | .786
Justica de interagao 76 | 5.03 | 1.02|0.12|4.88 | 1.03 | 0.12 | 0.98 331 | 0.15 1.35|0.15 | .14 | .237
Motivacao no trabalho 76 | 3.37 | 0.37 | 0.04 | 331 |04 |0.05]|1 .323 | 0.05 0.44 ] 0.05 | .34 | .002
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Comp. para mudar 77 | 477 1 0.67 | 0.08 | 461 | 0.71 | 0.08 | 1.76 | .083 | 0.16 0.79 1 0.09 | .34 | .002
Comp. afetivo para mudar 77 1547 |1 0.11 ] 5.07 | 0.97 | 0.11 | 3.15 .002 | 0.41 1.130.13 | .34 | .003
Comp. continuidade para mudar 76 | 418 1 094 | 0.11|4.29 | 1.03 | 0.12 | -0.83 | .408 | -0.11 12 |014] .26 |.023
Comp. normativo para mudar 76 | 467 | 104|012 |44 |1.06|0.12 | 1.65 104 | 0.27 141 10.16 | .11 | .355
Violagédo do contrato psicoldgico 77 | 2.35|0.67 | 0.08 | 2.46 | 0.72 | 0.08 | -1.03 | .307 | -0.11 09201 |.12 |.284

Tabela 7: Valores descritivos das diferengas e correlagdes para participantes com participa¢éo na wave2 e wave3.

n | wave2 wave3 diferenca wave2 — wave3, Paired corr.
Samples T-test
m dp se m dp se t p dif (2-3) | dp se r p
Identificagfo organizacional 73 352|068 |0.08|344|0.70 | 0.08 | 0.75 | .459 | 0.07 0.86 | 0.1 |.23 | .046
Justica organizacional 73145509 |01 |459|091|0.11]-028 |.78 | -0.04 1.08 | 0.13 | .28 | .016
Justica distributiva 731398 | 1.06|0.12|3.92|1.07|0.13 | 0.39 |.706 | 0.06 1.25 | 0.15 | .32 | .006
Justica processual 72 1476 | 098 | 0.12 | 483 | 1.03 | 0.12 | -0.51 | .612 | -0.07 1.16 | 0.14 | .34 | .003
Processos formais 72 144 | 112|013 |456 | 106 |0.12|-1.13 | .261 | -0.16 1.2 |0.14].39 |.001
Justica de interagao 721499 |097]011 (50111 |0.13]|-0.08 |.938 | -0.1 127 1 0.15| .25 | .031
Motivagdo no trabalho 72 | 3.34|0.44|0.05]337 037|004 | -042 | .678 | -0.02 0.43 | 0.05 | .44 | .000
Comp. para mudar 73 1466 |076]009 |46 |065|09 |0.55 .587 | 0.06 0.88 | 0.1 | .23 | .048
Comp. afetivo para mudar 73151 |103]|0.12|5.27|093|0.11|-1.21 |.231 | -0.17 1231014 | .21 |.073
Comp. continuidade para mudar 72 1434 | 102]012 |4.08 093 |0.11| 1.76 .083 | 0.26 126 | 0.15| .16 | .175
Comp. normativo para mudar 731448 |1 0.12 | 437|121 |0.14|0.71 482 | 12 141 |1 0.16 | .21 | .082
Violagdo do contrato psicologico 72 | 247 0.76 | 0.09 | 254 | 0.69 | 0.08 | -1.05 | .297 | -0.12 0.94 | 0.12 | .65 | .000

Tabela 8: Valores descritivos das diferencas e correlagdes para participantes com participacéo na wavel e wave3.

n | wavel wave3 diferenga wavel — wave3, Paired corr.
Samples T-test
m dp se m dp se t p dif (1-3) | dp se r p
Identificacdo organizacional 60 | 3.73 | 0.57 | 0.07 | 3.46 | 0.67 | 0.09 | 2.17 .034 | 0.26 0.93 |0.12 | -.12 | .351
Justica organizacional 60 | 473086 |0.11|4.59|0.87|0.11]0.85 |.401]0.14 1.29 | 0.17 | -.12 | .367
Justica distributiva 60 | 4.06 | 1.04 | 0.13 [ 3.93 | 0.96 | 0.12 | 0.66 | .513 | 0.13 153 0.2 |-17 | .194
Justica processual 60 | 496 | 098|013 |4.81|1.04]0.13]0.77 |.444]0.14 1431018 | -0 |.983
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Processos formais 60 | 467 | 1.09 | 0.14 | 454 | 1.06 | 0.14 | 0.7 488 | 0.13 15 [019].34 | .794
Justica de interacao 60 | 5.14 | 099 | 0.13 | 5 1.1 |0.14 | 0.77 444 1 0.15 148 1019 | .0 .997
Motivacdo no trabalho 60 | 3.36 | 0.37 | 0.05 | 3.35 | 0.33 | 0.04 | 0.14 | .893 | 0.01 0.5 |0.06 | -.01 | .947
Comp. para mudar 60 | 481|059 |0.08|46 |0.65]|0.08|1.86 |.068|0.21 0.86 | 0.11 | .03 | .844
Comp. afetivo para mudar 60 | 547|091 (012|528 |09 |012|1.22 |.229|0.19 1.21 | 0.16 | .11 | .425
Comp. continuidade para mudar 60 | 421|093 | 0.12 | 4.08 | 0.96 | 0.12 | 0.72 476 | 0.13 1.38 | 0.18 | -.07 | .596
Comp. normativo para mudar 60 |47 |1 01343 |115|0.15| 1.86 .068 | 0.37 154 102 |-03 | .85

Violagdo do contrato psicologico 60 | 232|075 0.1 |249|0.62|0.08|-1.14 | .155| -0.17 0.93 | 0.12 | .08 | .543

O presente estudo contempla apenas os modelos regressivos com preditores significativos, tendo como objetivo compreender os efeitos

longitudinais das variaveis de waves que ocorram num espago temporal anterior em varidveis de waves posteriores. Os modelos regressivos tém

ainda enfoque em modelos de moderacao, que incluem intera¢fes de quatro vias, visando compreender as matuas influéncias longitudinais que

0s constructos trabalhos apresentam, ndo sé por efeitos principais, mas especialmente por efeitos de interacdes. Os modelos longitudinais e

transversais usaram todas as variaveis como variaveis dependentes. No caso da justica organizacional e do compromisso para mudar, foram

avaliados ndo s6 os seus totais como também os seus subconstructos.

As regressdes longitudinais de relacdo cruzada na identificacdo organizacional sdo reportadas na Tabela 9, sendo que cada teste dos modelos

reportados contempla todas as variaveis como preditores, consequentemente listadas em simultaneo.

Tabela 9: Regressoes longitudinais de relacéo cruzada na identificagdo organizacional.

| Bs | SEs | Betas | ts | ps | LLsCI195,ULsCI95
DV: Identificacdo organizacional
Longitudinal: waves 1-2 (controling for DV t1)/2-3 (controling for DV t2)/1-3 (controling for DV t1)
Model 1: R2.241 F(13,61)=1.495, p=.145/ R?.18 F(13,56)=0.951, p=.509/ R2.097 F(13,46)=0.38, p=.97
Identificacéo org. | 0.17/0.13/-0.1 0.16/0.15/0.23 | / 1.05/0.86/-0.44 .297/.393/.664 -0.15,0.48/-0.17,0.44/-0.56,0.36
(auto-regressdo)
Violagéo do contrato | -0.33/-0.02/-0.1 0.13/0.16/0.18 |/ -2.5/-0.18/-0.59 .013/.851/.557 -0.6,-0.73/-0.34,0.28/-0.46,0.25
psicoldgico
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Just. distributiva | -0.05/0.07/-0.11 0.08/0.13/0.13 | / -0.63/0.54/-0.8 .531/.595/.428 -0.22,0.11/-0.19,0.33/-0.38,0.16
Motivacéo no trabalho | 0.16/0.29/0.16 0.26/0. / 0.62/0.82/0.43 .536/.415/.671 -0.36,0.68/-0.41,0.98/-0.58,0.89
35/0.37
Comp. continuidade | -0.05/0.12/0.02 0.1/0.11/0.13 |/ -0.52/1.02/0.19 .605/.311/.852 -0.24,0.14/-0.12,0.36/-0.23,0.28
para mudar
Motivagéo no trab.* | 0.48/0.19/0.13 0.22/0.14/0.29 |/ 2.2/1.3/0.46 .031/.198/.65 0.04,0.91/-0.1,0.48/-0.46,0.73
Just. distributiva
Motivagdo no trab.* | -0.18/0.02/0.01 0.16/0.22/0.22 | / -1.08/0.1/0.03 .284/.918/.979 -0.5,0.15/-0.42,0.47/-0.43,0.44
Comp. continuidade
para mudar
Just. distributiva* | 0.02/0.03/0.03 0.08/0.12/0.12 | / 0.26/0.22/0.29 .795/0.831/.774 | -0.14,0.18/-0.22,0.27/-0.2,0.27
Comp. continuidade
para mudar
Motivagdo no trab.* | 0.52/0.07/0.24 0.29/0.13/0.41 | / 1.79/0.49/0.6 .079/.626/.553 -0.06,1.09/-0.2,0.34/-0.58,1.06
Just. distributiva*
Comp. continuidade
para mudar
Model 2: R2.243 F(13,61)=1.508, p=.141/ R%.18 F(13,56)=0.946, p=.514/ R?.105 F(13,46)=0.416, p=.956
Identificacéo org. | 0.17/0.2/-0.12 0.16/0.16/0.23 | / 1.04/1.25/-0.54 .301/.215/.593 -0.15,0.49/-0.12,0.53/-0.58,0.34
(auto-regressdo)
Violagéo do contrato | -0.29/-0.05/-0.08 | 0.13/0.16/0.17 |/ -2.22/-0.29/-0.48 | .03/.773/.634 -0.55,-0.03/-0.36,0.27/-0.42,0.26
psicoldgico
Comp. continuidade | 0.17/0.13/0.13 0.1/0.12/0.14 |/ 1.72/1.09/0.95 .09/.281/.348 -0.03,0.36/-0.11,0.38/-0.15,0.42
para mudar
Just. de interagdo | 0.06/-0.25/0.03 0.14/0.17/0.19 |/ 0.46/-1.52/0.14 .647/.135/.888 -0.21,0.34/-0.59,0.08/-0.36,0.41
Motivacdo no trab. | -0.2/0.33/0.13 0.27/0.31/0.39 |/ -0.71/1.05/0.34 478/.298/.734 -0.74,0.35/-0.3,0.96/-0.65,0.92
Motivagdo no trab.* | 0.55/0.16/-0.05 0.23/0.17/0.35 |/ 2.41/0.92/-0.14 .019/.362/.89 0.09,1.02/-0.18,0.49/-0.76,0.66
Just. de interacéo
Motivagdo no trab.* | -0.18/0.22/-0.07 0.22/0.26/0.32 | / -0.83/0.85/-0.22 .409/.401/.823 -0.62,0.26/-0.3,0.74/-0.72,0.57
Comp. de continuidade
para mudar
Just. de interacdo™ | -0.03/-0.12/-0.03 | 0.1/0.12/0.14 |/ -0.34/-0.97/-0.24 | .733/.336/.811 -0.24,0.17/-0.36,0.12/-0.31,0.24
Comp. continuidade
para mudar
Motivagdo no trab.* | -0.43/-0.01/-0.22 | 0.2/0.16/0.26 | / -2.2/-0.07/-0.88 .032/.948/.386 -0.82,-0.04/-0.34,0.32/-0.74,0.29

Just. de interacdo™
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Comp. continuidade
para mudar

Model 3: R2158 F(6,68)=2.122, p=.062/ R2.131 F(6,64)=1.605,

p=.16/ R2.066 F(6,53)=0.626, p=708

Identificacéo org. | 0.01/0.14/-0.16 0.14/0.14/0.18 |/ 0.08/1.03/-0.85 .934/.308/.399 -.26,.28/-0.14,0.42/-0.53,0.21
(auto-regressdo)
Violagéo do contrato | -0.21/-0.03/-0.04 | 0.12/0.13/0.14 |/ -1.81/0.26/-0.28 .075/.793/.783 -0.44,0.02/-0.22,0.29/-0.33,0.25
psicoldgico
Justi¢a org. | 0.04/-0.08/-0.18 0.09/0.12/0.12 | / 0.39/-0.71/-1.46 .701/.482/.15 -0.15,0.22/-0.31,0.15/-0.43,0.07
Motivagdo no trab. | 0.13/0.43/0.18 0.23/0.28/0.3 |/ 0.55/1.55/0.58 .585/.127/.563 -0.34,0.59/-0.13,0.99/-0.43,0.78
Motivagdo no trab.* | 0.58/0.26/-0.17 0.27/0.14/0.35 | / 2.13/1.82/-0.48 .037/.074/.633 .04,1.13/-0.03,0.54/-0.88,0.54
Justica org.
Model 4: R2.102 F(7,67)=1.082, p=.385/ R2.127 F(7,62)=1.293, p=.269/ R%.069 F(7,52)=.55, p=.792
Identificacdo org. | -0.03/0.16/-0.15 0.14/0.14/0.19 | -0.03/0.15/-0.13 -0.23/1.11/-0.82 .822/.271/.419 /
(auto-regressao)
Violagdo do contrato | -0.21/-0.04/-0.07 | 0.12/0.14/0.15 | -0.24/-0.04/-0.08 | -1.8/-0.31/-0.45 .089/.755/.654 /
psicoldgico
Just. de interacdo | 0.02/-0.29/-0.02 0.13/0.16/0.16 | 0.03/-0.4/-0.03 0.14/-1.9/-0.13 .893/.066/.9 /

(Modelo 1) A motivacao no trabalho aumenta da wavel para a wave2 a identificacdo organizacional, mas apenas se a justica distributiva for

elevada, quando o compromisso de continuidade para mudar € elevando (Tabela 10). A violagdo do contrato psicolégico diminui a identificacdo

organizacional.

Tabela 10: Regressdes longitudinais de relacdo cruzada da motivacéo no trabalho na média da identificacdo organizacional, com um desvio

padrdo abaixo da média (-1dp) e um desvio padrao acima da média (+1dp) do compromisso de continuidade para mudar e justica distributiva.

Comp. continuidade | Just. distributiva | Efeito se t p LLsCI95,ULsCI95
-0.94/-1.01/-0.93 -1.03/-1.07/-1.04 | 0.33/0.13/0.25 0.42/0.4/0.58 | 0.8/0.33/0.42 425/.744/.673 -0.5,1.17/-0.67,0.93/-0.92,1.41
-0.94/-1.01/-0.93 0.00/0.00/0.00 0.33/0.26/0.15 0.32/0.46/0.45 | 1.03/0.57/0.34 .31/.571/.738 -0.31,0.97/-0.66,1.18/-0.75,1.06
-.94/-1.01/-0.93 1.03/1.07/1.04 0.32/.39/0.06 0.53/0.56/.73 | 0.61/0.7/0.08 .544/.488/.938 -0.73,1.37/-0.73,1.52/-1.41,1.52
0.00/0.00/0.00 -1.03/-1.07/-1.04 | -0.33/0.08/0.02 | 0.3/0.38/0.43 | -1.09/0.22/0.04 | .28/.83/.97 -0.93,0.28/-0.68,0.85/-0.85,0.89
0.00/0.00/0.00 0.00/0.00/0.00 0.16/0.29/0.16 0.26/0.35/0.37 | 0.62/0.82/0.43 .54/.416/.671 -0.36,0.68/-0.41,0.98/-0.85,0.89
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0.00/0.00/0.00 1.03/1.07/1.04 0.65/0.49/0.3 0.38/0.38/0.52 | 1.72/1.28/0.57 .09/.205/.571 -0.11,1.41/-0.27,1.25/-0.75,1.34
0.94/1.01/0.93 -1.03/-1.07/-1.04 | -0.99/0.03/-0.21 | 0.45/0.49/0.67 | -2.19/0.07/-0.32 | .032/.946/.752 -1.9,-0.09/-0.96,1.02/-1.55,1.13
0.94/1.01/0.93 0.00/0.00/0.00 -0.00/0.31/0.16 | 0.28/0.36/0.38 | -0.01/0.85/0.42 | .989/.4/.674 -.57,0.56/-0.41,1.04/-0.61,0.93
0.94/1.01/0.93 1.03/1.07/1.04 0.99/0.58/0.54 0.47/0.39/0.61 | 2.1/1.51/0.88 .04/.137/.386 0.05,1.92/-0.19,1.36/-0.7,1.77

(Modelo 2) A motivacdo no trabalho aumenta da wavel para a wave2 a identificacdo organizacional, mas apenas se a justica de interacdo for
elevada, quando o compromisso de continuidade para mudar é baixo (Tabela 11). A violacdo do contrato psicologico diminui a identificagcdo

organizacional.

Tabela 11: Regressoes longitudinais de relacdo cruzada da motivacao no trabalho na média da identificacdo organizacional, com um desvio

padrdo abaixo da média (-1dp) e um desvio padrao acima da média (+1dp) do compromisso de continuidade para mudar e justica de interacao.

Comp. continuidade | Just. de interacdo Efeito se t p LLsCI95,ULsCI95
-0.94/-1.01/-0.93 -1.01/-0.97/-0.99 -0.99/-0.05/0.04 | 0.57/0.35/0.85 | -1.73/-0.15/0.05 | .088/.879/.96 -2.13,0.15/-0.76,0.65/-1.67,1.75
-0.94//-1.01/-0.93 0.00/0.00/0.00 -0.02/0.11/0.2 0.37/0.44/0.55 | -0.06/0.25/0.37 | .95/.807/.716 -0.76,0.71/-0.77,0.98/-0.9,1.3
-0.94//-1.01/-0.93 1.01/0.97/0.99 0.94/0.27/0.36 0.43/0.59/0.58 | 2.2/0.46/0.61 .031/.649/.544 0.09,1.8/-0.91,1.45/-0.82,1.53
0.00/0.00/0.00 -1.01/-0.97/-0.99 -0.75/0.18/0.18 | 0.41/0.3/0.62 | -1.82/0.6/0.29 .074/.554/.77 -1.58,0.08/-0.42,0.78/-1.06,1.43
0.00/0.00/0.00 0.00/0.00/0.00 -0.19/0.33/0.13 | 0.27/0.31/0.39 | -0.71/1.05/0.34 | .478/.298/.734 -0.74,0.35/-0.3,0.96/-0.65,0.92
0.00/0.00/0.00 1.01/0.97/0.99 0.37/0.48/0.85 0.29/0.4/0.41 | 1.26/1.2/0.21 .214/.237/.836 -0.22,0.95/-0.32,1.28/-0.73,0.9
0.94/1.01/0.93 -1.01/-0.97/-0.99 -0.52/0.41/0.32 | 0.36/0.41/0.51 | -1.43/0.99/0.63 | .157/.327/.53 -1.24,0.2/-0.42,1.24/-0.7,1.34
0.94/1.01/0.93 0.00/0.00/0.00 -0.37/0.55/0.07 | 0.31/0.38/0.43 | -1.17/1.46/0.15 | .248/.15/.878 -0.99,0.26/-0.2,1.3/-0.79,0.93
0.94/1.01/0.93 1.01/0.97/0.99 -0.21/0.69/-0.19 | 0.42/0.49/0.59 | -0.5/1.42/-0.32 .616/.16/.752 -1.06,0.63/-0.28,1.66/-1.38,1

(Modelo 3) A motivagéo no trabalho aumenta da wavel para a wave2 a identificagdo organizacional, mas apenas se a justi¢a organizacional
for elevada. Da wave?2 para a wave3 existe um efeito marginal da interacdo, que apresenta a mesma tendéncia que da wavel para a wave2 (Tabela

12). A violacao do contrato psicoldgico diminui marginalmente a identificacdo organizacional.
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Tabela 12: Regressdes longitudinais de relagdo cruzada da motivacdo no trabalho na média da identificagéo organizacional, com um desvio

padrdo abaixo da média (-1dp) e um desvio padrao acima da média (+1dp) da justica organizacional.

Justica Organizacional Efeito se t p LLsCI195,ULsCI95
-0.84/-0.9/-0.86 -0.36/0.2/0.32 0.35/0.26/0.45 -1.05/0.76/0.71 .296/.452/.481 -1.05,0.32/-0.33,0.73/-0.59,1.23
0.00/0.00/0.00 0.13/0.43/0.18 0.23/0.28/0.3 0.55/1.55/0.58 .585/.127/.563 -0.34,0.59/-0.13,0.99/-0.43,0.78
0.84/0.9/0.86 0.62/0.67/0.03 0.31/0.35/0.4 2/1.93/0.08 .049/.059/.94 0.00,1.24/-0.02,1.36/-0.78,0.84

(Modelo 4) A violacdo do contrato psicologico, embora sem significancia, da wavel para a wave2 apresenta uma tendéncia para reduzir a
identificacdo organizacional. Da wave2 para a wave3 o efeito da violgdo do contrato psicolégico deixa de ser significativo, mas a justica de
interacdo passa a diminuir marginalmente a identificagcdo organizacional.

As regressdes transversais na justica organizacional sdo reportadas na Tabela 13, as regressfes longitudinais de relacdo cruzada na justica
organizacional sdo reportadas na Tabela 14, as regressdes longitudinais de relacdo cruzada na justica distributiva sdo reportadas na Tabela 21, as
regressdes longitudinais de relagdo cruzada na justica processual séo reportadas na Tabela 26, as regressdes longitudinais de relagéo cruzada na
justica de interacdo s@o reportadas na Tabela 27, e as regressdes longitudinais de relagdo cruzada nos processos formais sdo reportadas na Tabela

28, sendo que cada teste dos modelos reportados contempla todas as variaveis como preditores, consequentemente listadas em simultaneo.

Tabela 13: Regressdes transversais na justica organizacional.

| Bs | SEs | Betas | ts | ps | LLsC195,ULsCI95

DV: Justica organizacional

Cross-sectional: Waves 1/2/3

Model 5: R2514 F(4,77)=6.911, p<.001/ R%.546 F(4,103)=10.965, p<.001/ R2.576 F(4,70)=8.71, p<.001

Violagédo do contrato | -0.41/-0.33/-0.41 | 0.13/0.11/0.14 | -0.34/-0.26/-0.31 | -3.19/-2.96/-2.88 | .002/.004/.005 |/
psicoldgico

Motivacédo no trab. | 0.7/0.72/0.88 0.27/0.25/0.3 | 0.3/0.29/0.36 2.58/2.94/2.91 .012/.004/.005
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(Modelo 5) A violagdo do contrato psicoldgico e a e a motivacdo no trabalho apresentam uma constante relagdo com a justica organizacional

presente na mesma wave.

Tabela 14: RegressOes longitudinais de relagéo cruzada na justica organizacional.

| Bs | SEs

| Betas | ts | ps LLsC195,ULsCI95

DV: Justica organizacional

Longitudinal: waves 1-2 (controling for DV t1)/2-3 (controling for DV t2)/1-3 (controling for DV t1)

Model 6: R2.24 F(11,64)=1.838, p=.066/ R2.256 F(11,59)=1.845, p=.066/ R2.234 F(11,48)=1.331, p=.237

Justiga org. | 0.4/0.3/-0.1 0.14/0.15/0.16 | / 0.36/1.97/-0.65 .721/.053/.516 | -0.22,0.32/-0.0,0.6/-0.42,0.21
(auto-regressao)
Identificagdo org. | 0.4/0.07/-0.04 0.21/0.19/0.26 | / 1.87/0.35/-0.16 .066/.728/.869 | -0.03,0.82/-0.31,0.44/-0.58,0.49
Motivagdo no trab. | -0.05/0.01/-0.29 0.37/0.34/0.44 | / -0.15/0.03/-0.67 .883/.973/.506 | -0.79,0.68/-0.66,0.69/-1.17,0.59
Comp. continuidade | -0.06/0.06/-0.26 0.12/0.14/0.15 | / -0.52/0.68/-01.16 | .602/.676/.085 | -0.31,0.18/-0.22,0.34/-0.56,0.04
para mudar
Identificacéo org.> | 1.46/0.6/0.7 0.54/0.35/0.65 | / 2.71/.1.72/1.08 .009/.09/.284 | 0.38,2.53/-0.1,1.3/-0.6,2
Motivacdo no trab.
Identificacdo org.* | -0.37/0.11/-0.13 0.22/0.21/0.25 | / -1.68/0.53/-0.5 .099/.6/.618 -0.81,0.07/-0.31,0.53/-0.63,0.38
Comp. continuidade
para mudar
Motivacéo no trab.* | 0.08/0.35/0.27 0.34/0.27/0.39 |/ 0.24/1.29/0.69 .812/.201/.494 | -0.6,0.76/-0.19,0.89/-0.52,1.06
Comp. continuidade
para mudar
Identificacdo org.* | -0.63/-0.00/-0.36 | 0.3/0.36/0.32 |/ -2.12/-0.00/-1.12 | .038/.999/.27 | -1.23,-0.04/-0.73,0.73/-1.01,0.29

Motivagdo no trab.*
Comp. continuidade
para mudar

Model 7: R2.114 F(8,67)=1.077, p=.39/ R2.1

89 F(8,62)=1.804

. p=.093/ R%.186 F(8,51)=1.459 p=.196

Justica org. | -0.0/0.3/-0.12 0.14/0.15/0.15 |/ -0.02/2.04/-0.75 .987/.045/.459 | -0.28,0.28/0.01,0.6/-0.43,0.19
(auto-regresséo)
Identificacdo org. | 0.4/0.06/0.05 0.22/0.18/0.26 | / 1.79/0.35/0.19 .078/.731/.853 | -0.05,0.84/-0.29,0.41/0.85,-0.47
Motivagdo no trab. | -0.11/-0.05/-0.26 | 0.37/0.34/0.42 | / -0.31/-0.14/-0.64 | .76/.886/.528 | -0.86,0.63/-0.73,0.63/-1.1,0.57
Comp. continuidade | -0.12/0.02/-0.3 0.13/0.13/0.14 |/ -0.99/0.16/-2.12 .324/.873/.039 | -0.37,0.13/-0.25,0.29/-0.58,-0.02

para mudar
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Identificacéo org.*
Motivagdo no trab.

0.83/0.63/0.05

0.46/0.33/0.51

/

1.8/1.91/0.09

.076/.06/.929

-0.09,1.76/-0.03,1.29/-0.97,1.06

Model 8: R2133 F(8,67)=1.288, p=.265/ R2.

175 F(8,62)=1.64

7, p=.13/ R%.186 F(8,51)=1.458, p=.196

Justica org. | 0.03/0.29/-0,11 0.14/0.15/0.15 |/ 0.25/1.89/-0.74 .804/.064/.463 | -0.24,0.31/-0.02,0.59/-0.42,0.19
(auto-regressdo)
Identificacdo org. | 0.42/0.17/0.05 0.22/0.18/0.26 | / 1.9/0.93/0.18 .062/.356/.859 | -0.02,0.85/-0.19,0.53/-0.47,0.56
Comp. continuidade | -0.07/0.04/-0.3 0.12/0.14/0.13 |/ -0.57/0.33/-2.22 .572/.746/.031 | -0.3,0.17/-0.23,0.31/-0.56,-0.03
para mudar
Identificagdo org.* | -0.37/0.27/0.0 0.17/0.17/0.18 |/ -2.19/1.61/0.00 .032/.113/.998 | -0.7,-0.03/-0.07,0.61/-0.36,0.36

Comp. continuidade
para mudar

Model 9: R2.079 F(8,67)=.714, p=0.678/ R2.

213 F(8,62)=2.09

9, p=.049/ R2.198 F(8,51)=1.576, p=.156

Justi¢a org. | -0.0/0.35/-0.09 0.14/0.15/0.15 | / -0.00/2.38/-0.6 .997/.02/.548 | -0.29,0.29/0.06,0.64/-0.4,0.22
(auto-regressao)
Motivagdo no trab. | -0.17/-0.11/-0.34 | 0.38/0.33/0.41 | / -0.46/-0.32/-0.82 | .649/.75/.417 | -0.93,0.58/-0.76,0.55/-1.17,0.49
Comp. continuidade | -0.06/0.09/-028 0.12/0.13/0.13 | / -0.5/0.69/-2.12 .618/.494/.039 | -0.3,0.18/-0.17,0.36/-0.55,-0.02
para mudar
Comp. continuidade | -0.17/0.45/0.21 0.23/0.19/0.24 | / -0.74/2.38/0.87 .461/.02/.386 | -0.64,0.29/0.07,0.84/-0.27,0.69

para mudar*
Motivagdo no trab.

Model 10: R2.073 F(8,67)=0.661, p=.724/ R%.195 F(8,62)=1.8

74, p=.08/ R%.197 F(8,51)=1.567, p=.158

Justica org. | 0.01/0.31/-0.12 0.14/0.15/0.15 |/ 0.1/2.09/-0.78 .918/.041/.44 | -0.27,0.3/0.01,0.6/-0.42,0.19
(auto-regressdo)
Motivagdo no trab. | -0.24/-0.02/-0.38 | 0.39/0.35/0.43 | / -0.63/0.05/-0.89 .528/.963/.38 | -1.02,0.53/-0.68,0.71/-1.23,0.48
Comp. normativo | -0.15/-0.15/-0.09 | 0.12/0.13/0.13 |/ -1.26/-1.15/-0.66 | .211/.255/.512 | -0.39,0.09/-0.41,0.11/-0.36,0.18
para mudar
Comp. Continuidade | -0.05/0.07/-0.29 0.12/0.13/0.13 |/ -0.43/0.52/-2.21 .667/.603/.032 | -0.3,0.19/-0.2,0.34/-0.56,-0.03
para mudar
Comp. normativo | -0.1/0.45/0.23 0.26/0.22/0.27 | / -0.39/2.04/0.84 .696/.046/.405 | -0.42,0.63/0.01,0.9/-0.32,0.78
para mudar*
Motivacdo no trab.
Model 11: R2.086 F(8,67)=0.784, p=.619/ R%.224 F(8,62)=2.237, p=.036/ R?.186 F(8,51)=1.46, p=.195
Justica org. | -0.03/0.29/-0.12 0.15/0.15/0.16 | / -0.21/1.99/-0.72 .833/.051/.473 | -0.33,0.27/-0.00,0.59/-0.45,0.21
(auto-regresséo)
Motivagdo no trab. | -0.05/-0.01/-0.25 | 0.4/0.33/0.46 |/ -0.13/-0.03/-0.54 | .897/.978/.589 | -0.86,0.75/-0.67,0.65/-1.18,0.67
Comp. afetivo para | 0.03/-0.17/-0.11 0.12/0.12/0.14 | / 0.26/-1.43/-0.81 .795/.157/.42 | -0.22,0.28/-0.4,0.07/-0.38,0.16
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mudar
Comp. continuidade | -0.02/0.05/-0.29 0.13/0.13/0.14 |/ -0.16/0.39/-2.1 .877/.695/.041 | -0.27,0.23/-0.21,0.31/-0.57,-0.01
para mudar
Comp. afetivo para | 0.27/0.44/0.03 0.26/0.17/0.19 |/ 1.03/2.58/0.09 .306/.012/.925 | -0.25,0.79/0.1,0.79/-0.55,0.6
mudar*

Motivacdo no trab.

(Modelo 6) A identificacdo organizacional aumenta da wavel para a wave2 a justica organizacional, quando a motivacao é elevada, € o

compromisso de continuidade para mudar é baixo, ou seja, quando ndo existem grandes custos associados a ndo mudar ou existe mais opc¢des

além da mudanca (Tabela 15). A identificacdo, por si sO, apresenta uma tendéncia para aumentar a justi¢a organizacional. Da wave2 para a wave3

o efeito do compromisso de continuidade para mudar desaparece, mas a interacdo entre identificacdo e motivacdo apresenta a tendéncia anterior,

embora marginal. Da wavel para a wave3 a interacdo deixa de ser relevante, assim como a identificagdo organizacional, mas compromisso de

continuidade para mudar passa a reduzir a justica organizacional.

Tabela 15: Regressdes longitudinais de relacdo cruzada da identificacdo organizacional na média da justica organizacional, com um desvio

padrdo abaixo da média (-1dp) e um desvio padrdo acima da média (+1dp) do compromisso de continuidade para mudar e a motivagdo no

trabalho.

C. Continuidade Motivacao Efeito se t p LLsCI195,ULsCI95
-0.94/-1.03/-0.93 | -0.37/-0.44/-0.37 | -0.01/-0.31/-0.31 | 0.42/0.38/0.49 | -0.02/-0.82/-0.64 | .986/.417/.527 | -0.84,0.83/-1.08,0.45/-1.31,0.68
-0.94/-1.03/-0.93 | 0.00/0.00/0.00 0.75/-0.05/0.07 0.3/0.23/0.34 | 2.5/-0.21/0.22 .015/.835/.83 | 0.15,1.34/-0.51,0.42/-0.61,0.76
-0.94/-1.03/-0.93 | 0.37/0.44/0.37 1.5/0.22/0.46 0.38/0.31/0.43 | 4/0.7/1.06 .000/.485/.292 | 0.75,2.25/-0.4,0.83/-0.41,1.33
0.00/0.00/0.00 -0.37/-0.44/-0.37 | -0.14/-0.2/-0.31 0.29/0.25/0.37 | -0.47/-0.79/-0.83 | .637/.435/.41 | -0.71,0.44/-0.71,0.31/-1.05,0.44
0.00/0.00/0.00 0.00/0.00/0.00 0.4/0.07/-0.04 0.21/0.19/0.26 | 1.87/0.35/-0.16 .066/.728/.87 | -0.03,0.83/-0.31,0.44/-0.57,0.49
0.00/0.00/0.00 0.37/0.44/0.37 0.94/0.33/0.22 0.3/0.23/0.35 | 3.16/1.43/0.63 .002/.158/.534 | 0.35,1.53/-0.13,0.79/-0.48,0.92
0.94/1.03/0.93 -0.37/-0.44/-0.37 | -0.26/-0.09/-0.3 0.35/0.36/0.44 | -0.75/-0.23/-0.68 | .453/.812/.501 | -0.96,0.43/-0.8,0.63/-1.18,0.59
0.94/1.03/0.93 0.00/0.00/0.00 0.05/0.18/-0.16 0.3/0.33/0.36 | 0.18/0.54/-0.44 .858/.59/.66 -0.54,0.64/-0.48,0.84/-0.89,0.57
0.94/1.03/0.93 0.37/0.44/0.37 0.37/0.44/-0.02 0.34/0.4/0.4 1.1/1.11/-0.6 .277/.272/.953 | -0.3,1.04/-0.36,1.25/-0.83,0.78
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(Modelo 7) Da wavel para a wave2 é confirmada que a interacdo entre identificacdo organizacional e motivacao laboral aumenta a justica
organizacional, embora neste modelo tal seja marginal (Tabela 16). Da wave2 para a wave3 continua a existir esta mesma interacdo. Da wavel

para a wave3 as interacdes deixam de ser relevantes, mas 0 compromisso de continuidade para mudar passa a reduzir a justica organizacional.

Tabela 16: Regressdes longitudinais de relacao cruzada da identificacdo organizacional na média da justica organizacional, com um desvio

padrdo abaixo da média (-1dp) e um desvio padrdo acima da média (+1dp) da motivacéo no trabalho.

Motivacao Efeito se t p LLsCI195,ULsCI95

-0.37/-0.44/-0.37 | 0.09/-0.22/0.03 | 0.26/0.24/0.31 | 0.34/-0.91/0.1 | .737/.367/.92 | -0.43,0.61/-0.7,0.26/-0.58,0.64

0.00/0.00/0.00 0.4/0.06/0.05 0.22/0.18/0.26 | 1.79/0.35/0.19 | .078/.731/.853 | -0.05,0.84/-0.29,0.41/-0.47,0.56

0.37/0.44/0.37 0.7/0.34/0.06 0.3/0.22/0.33 | 2.38/1.57/0.2 .02/.121/.845 | 0.11,1.29/-0.09,0.77/-0.6,0.73

(Modelo 8) Da wavel para a wave2 é confirmado que a identificacdo organizacional aumenta a justica organizacional, mas apenas nos
colaboradores com baixo compromisso de continuidade para mudar (Tabela 17). Tal interacdo é perdida da wave2 para wave3, no entanto,
embora ndo seja significativa existe uma alteracdo, visto a identificacdo organizacional passar a aumentar a justica organizacional quando o
compromisso de continuidade para mudar é elevado. Da wavel para a wave3 as interacdes deixam de ser relevantes, mas o compromisso de

continuidade para mudar passa a reduzir a justica organizacional.

Tabela 17: Regressdes longitudinais de relacdo cruzada da identificacdo organizacional na média da justica organizacional, com um desvio

padrdo abaixo da média (-1dp) e um desvio padrao acima da média (+1dp) do compromisso de continuidade para mudar.

C. Continuidade Efeito se t p LLsCI195,ULsCI95

-0.94/-1.03/-0.93 | 0.76/-0.11/0.05 | 0.29/0.22/0.32 | 2.64/-0.5/0.14 | .01/.616/.888 | 0.19,1.24/-0.55,0.33/-0.6,0.69

0.00/0.00/0.00 0.42/0.17/0.05 0.22/0.18/0.26 | 1.9/0.93/0.18 .062/.356/.859 | -0.02,0.85/-0.19,0.53/-0.47,0.56

0.94/1.03/0.93 0.07/0.45/0.05 0.25/0.28/0.29 | 0.29/1.6/0.16 .776/.116/.873 | -0.43,0.57/-0.11,1.01/-0.53,0.63
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(Modelo 9) A interacdo entre 0 compromisso de continuidade e a motivacgdo, sem a identificagdo organizacional, ndo mostra um efeito na
justica organizacional da wavel para a wave2, mas da wave2 para a wave3, o compromisso de continuidade mostra uma tendéncia para a
aumentar a justica organizacional quando a motivacdo no trabalho ¢ alta (Tabela 18). Da wavel para a wave3, embora a interacdo ndo seja
significativa, mostra uma tendéncia significativa oposta a da wave2 para a wave3, e 0 compromisso de continuidade para mudar passa a reduzir a

justica organizacional.

Tabela 18: Regressdes longitudinais de relacdo cruzada do compromisso de continuidade para mudar na média da justica organizacional,

com um desvio padrao abaixo da média (-1dp) e um desvio padrdo acima da média (+1dp) da motivacdo no trabalho.

Motivacéo Efeito se t p LLsCI95,ULsCI95

-0.37/-0.44/-0.37 | 0.00/-0.11/-0.36 | 0.14/0.15/0.15 | 0.02/-0.74/-2.38 | .986/.462/.021 | -0.28,0.29/-0.4,0.18/-0.66,-0.06
0.00/0.00/0.00 -0.06/0.09/-0.28 | 0.12/0.13/0.13 | -0.5/0.69/-2.12 | .618/.494/.039 | -0.3,0.18/-0.17,0.36/-0.55,-0.01
0.37/0.44/0.37 -0.12/0.29/-0.2 | 0.15/0.17/0.17 | -0.8/1.74/-1.21 | .424/.087/.23 | -0.43,0.18/-0.04,0.63/-0.54,0.13

(Modelo 10) Da wave2 para a wave3, 0 compromisso normativo para mudar reduz a justica organizacional, quando a motivacao no trabalho é
baixa (Tabela 19). Da wavel para a wave3 a interacdo perde a relevancia, e 0 compromisso de continuidade para mudar passa a reduzir a justica

organizacional.

Tabela 19: Regressoes longitudinais de relacdo cruzada do compromisso normativo para mudar na média da justi¢a organizacional, com

um desvio padréo abaixo da média (-1dp) e um desvio padrédo acima da média (+1dp) da motivacdo no trabalho.

Motivacao Efeito se t p LLsCI195,ULsCI95

-0.37/-0.44/-0.37 | -0.19/-0.35/-0.17 | 0.16/0.17/0.18 | -1.21/-2.02/-1 .232/.047/.324 | -0.51,0.12/-0.69,-0.00/-0.63,0.18
0.00/0.00/0.00 -0.15/-0.15/-0.09 | 0.12/0.13/0.13 | -1.26/-1.15/-0.66 | .211/.255/.512 | -0.39,0.09/-0.41,0.11/-0.36,0.18
0.37/0.44/0.37 -0.11/0.05/-0.00 0.15/0.15/0.16 | -0.75/0.33/-0.01 .454/.743/.988 | -0.42,0.19/-0.25,0.35/-0.32,0.32
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(Modelo 11) Similarmente ao modelo anterior, da wave2 para a wave3, o compromisso afetivo para mudar reduz a justica organizacional,

quando a motivacao no trabaralho é baixa (Tabela 20). Da wavel para a wave3 a interagdo perde a relevancia, e 0 compromisso de continuidade

para mudar passa a reduzir a justi¢a organizacional.

Tabela 20: Regressoes longitudinais de relacdo cruzada do compromisso afetivo para mudar na média da justica organizacional, com um

desvio padréao abaixo da média (-1dp) e um desvio padré@o acima da média (+1dp) da motivacéo no trabalho.

Motivacao Efeito se t p LLsCI195,ULsCI95
-0.37/-0.44/-0.37 | -0.07/-0.36/-0.12 | 0.14/0.14/0.16 | -0.48/-2.62/-0.76 | .635/.011/.448 | -0.35,0.21/-0.64,-0.09/-0.44,0.2
0.00/0.00/0.00 0.03/-0.17/-0.11 0.12/0.12/0.14 | 0.26/-1.43/-0.81 .795/.157/.42 | -0.22,0.28/-0.4,0.07/-0.38,0.16
0.37/0.44/0.37 0.13/0.03/-0.1 0.17/0.14/0.19 | 0.76/0.22/-0.53 447/.827/.595 | -0.21,0.47/-0.25,0.31/-0.48,0.28

Tabela 21: Regressdes longitudinais de relacdo cruzada na justica distributiva.

| Bs | SEs | Betas | ts | ps | LLsCI95,ULsCI95
DV: Justica distributiva
Longitudinal: waves 1-2 (controling for DV t1)/2-3 (controling for DV t2)/1-3 (controling for DV t1)
Model 12: R2.094 F(8,67)=.869, p=0.547/ R2.331 F(8,61)=3.776, p=.001/ R2.157 F(8,51)=1.191, p=.323
Justica distributiva | 0.02/0.58/-0.09 0.14/0.16/0.16 / 0.16/3.67/-0.56 .876/.001/.578 | -0.25,0.29/0.26,0.89/-0.4,0.23
(auto-regressdo)
Motivagdo no trab. | -0.07/-0.46/-0.44 | -0.41/0.37/0.43 |/ -0.18/-1.25/-1.03 | .857/.217/.306 | -0.89,0.74/-1.2,0.28/-1.3,0.42
Comp. para mudar | 0.29/0.12/0.24 0.2/0.16/1.07 / 1.42/0.73/0.29 .159/.466/.288 | -0.12,0.69/-0.2,0.43/-0.23,0.74
Comp. para mudar* | 0.09/0.84/0.79 0.4/0.25/0.41 / 0.21/3.29/1.94 .834/.002/.058 | -0.73,0.89/0.33,1.34/-0.03,1.6
Motivagdo no trab.
Model 13: R2.128 F(10,65)=0.489, p=.547/ R?.346 F(10,59)=3.127, p=.003/ R?.192 F(8,49)=1.163, p=.338
Justica distributiva | -0.02/0.62/-0.17 0.14/0.16/0.17 / -0.17/3.81/-1.03 .864/.000/.307 | -0.31,0.26/-0.29,0.94/-0.51,016
(auto-regresséo)
Motivagdo no trab. | -0.13/-0.59/-0.84 | 0.43/0.36/0.47 / -0.31/-1.62/-1.8 .758/.111/.078 | -1,0.73/-1.32,0.14/-1.78,0.1
Comp. continuidade | -0.01/0.26/0.06 0.14/0.15/0.15 / -0.07/1.74/0.38 .946/.087/.705 | -0.29,0.27/-0.04,0.56/-0.24,0.36
para mudar
Comp. continuidade | -0.27/0.76/0.63 0.27/0.23/0.28 / -1.01/3.32/2.27 .316/.002/.028 | -0.82,0.27/0.3,1.22/0.07,1.18
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para mudar*
Motivagdo no trab.
Model 14: R2.115 F(10,65)=0.846, p=.587/ R2.328 F(10,59)=2.882, p=.005/ R?.16 F(10,49)=0.93, p=.514
Justica distributiva | -0.02/0.54/-0.09 0.14/0.16/0.18 / -0.12/3.42/-0.49 .904/.001/.629 | -0.3,0.27/0.22,0.85/-0.44,0.27
(auto-regressdo)
Motivagdo no trab. | -0.22/-0.36/-0.9 0.44/0.39/0.49 / -0.49/-0.92/-1.84 | .627/.359/.072 | -1.1,0.67/-1.13,0.41/-1.88,0.08
Comp. normativo | -0.06/-0.06/-0.02 | 0.14/0.15/0.16 / -0.41/-0.38/-0.16 | .686/.703/.873 | -0.23,0.34/-0.36,0.24/-0.34,0.29
para mudar*
Motivacgdo laboral | 0.06/0.78/0.58 0.31/0.26/0.33 / 0.21/3.02/1.75 .837/.004/.087 | -0.55,0.68/0.26,1.29/-0.09,1.24
Model 15: R%.141 F(10,65)=1.064, p=.403/ R?.31 F(10,59)=2.646, p=.01/ R?.109 F(10,49)=0.6, p=.806
Justicga distributiva | -0.04/0.52/-0.17 0.14/0.16/0.18 / -0.29/3.29/-0.96 .773/.002/.342 | -0.32,0.24/0.21,0.84/-0.53,0.19
(auto-regressao)
Motivagdo no trab. | 0.05/-0.47/-0.56 0.46/0.38/0.54 / 0.11/-1.24/-1.04 .912/.221/.305 | -0.87,0.97/-1.24,0.29/-1.65,0.53
Comp. afetivo para | 0.27/-0.07/0.19 0.15/0.13/0.18 / 1.79/-0.51/1.05 .079/.609/.3 -0.03,0.58/-0.34,0.2/-0.18,0.56
mudar
Comp. afetivo para | .42/.58/.11 0.3/0.21/0.34 / 1.4/2.7/0.33 .166/.009/.746 | -0.18,1.01/0.15,1.01/-0.57,0.79
mudar*
Motivacdo no trab.
Model 16: R2.093 F(7,68)=1,024 p=.439/ R%.212 F(7,62)=2.386, p=.032/ R?.095 F(7,52)=0.783, p=.604
Justiga distributiva | 0.02/0.4/-0.11 0.14/0.16/0.16 0.02/0.41/-0.12 | 0.15/2.53/-0.71 .879/.014/.479 |/
(auto-regressdo)
Identificagdo org. | 0.42/0.2/0.18 0.23/0.2/0.26 0.24/0.13/0.11 1.79/0.98/0.68 .079/.33/.502 |/
Violagéo do contrato | 0.11/-0.37/-0.09 0.21/0.2/0.22 0.08/-0.25/-0.07 | 0.54/-1.89/-0.41 .589/.063/.681 | /
psicol6gico
Motivagdo no trab. | -0.08/-0.72/-0.52 | 0.4/0.39/0.44 -0.03/-0.3/-0.2 -0.2/-1.85/-1.18 .841/.069/.244 | /

(Modelo 12) Da wave2 para a wave3, 0 compromisso para mudar aumentar a justica distributiva, quando a motivacao é alta (Tabela 22). Da

wavel para a wave3, existe 0 mesmo efeito, embora seja marginal.

Tabela 22: Regressdes longitudinais de relacdo cruzada do compromisso para mudar na média da justica distributiva, com um desvio

padrdo abaixo da média (-1dp) e um desvio padrao acima da média (+1dp) da motivacao no trabalho.
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Motivacéo Efeito se t p LLsCI195,ULsCI95
-0.37/-0.44/-0.37 | 0.26/-0.25/-0.04 0.23/0.2/0.26 | 1.12/-1.27/-0.14 .265/.209/.889 | -0.2,0.71/-0.65,0.15/-0.55,0.48
0.00/0.00/0.00 0.29/0.12/.26 0.2/0.16/0.24 | 1.42/0.73/1.07 .159/.466/.288 | -0.12,0.69/-0.2,0.44/-0.23,0.74
0.37/0.44/0.37 0.32/0.49/.55 0.27/0.19/0.31 | 1.17/2.53/1.78 .246/.014/.081 | -0.22,0.86/0.1,0.87/-0.07,1.18

(Modelo 13) Tal como no modelo anterior, da wave2 para a wave3, o compromisso de continuidade para mudar aumentar a justica

distributiva, quando a motivacao é alta (Tabela 23). Da wavel para a wave3 existe 0 mesmo efeito assumindo um padréo similar.

Tabela 23: Regressoes longitudinais de relacdo cruzada do compromisso de continuidade para mudar na média da justica distributiva, com

um desvio padréo abaixo da média (-1dp) e um desvio padrdo acima da média (+1dp) da motivagdo no trabalho.

Motivacao Efeito se t p LLsCI195,ULsCI95
-0.37/-0.44/-0.37 | 0.09/-0.08/-0.18 0.17/0.16/0.17 | 0.55/-0.46/-1.02 .582/.645/.312 | -0.24,0.42/-0.41,0.25/-0.52,0.17
0.00/0.00/0.00 -0.01/0.26/0.06 0.14/0.15/0.15 | -0.07/1.74/0.38 .946/.087/.705 | -0.29,0.27/-0.04,0.56/-0.24,0.36
0.37/0.44/0.37 -0.11/0.6/0.29 0.18/0.2/0.19 | -0.62/3.05/1.52 .535/.004/.134 | -0.46,0.24/0.21,0.99/-0.09,0.68

(Modelo 14) Similarmente ao modelo 10, da wave2 para a wave3, 0 compromisso normativo para mudar reduz a justica distributiva, quando a

motivacdo laboral é baixa (Tabela 24). Da wavel para a wave3, existe 0 mesmo efeito, embora seja marginal.

Tabela 24: Regressdes longitudinais de relacdo cruzada do compromisso normativo para mudar na media da justica distributiva, com um

desvio padrao abaixo da média (-1dp) e um desvio padrdo acima da média (+1dp) da motivagdo no trabalho.

Motivacéo Efeito se t p LLsCI95,ULsCI195

-0.37/-0.44/-0.37 | 0.03/-0.4/-0.24 0.19/0.2/0.21 | 0.18/-2.02/-1.16 .855/.049/.252 | -0.34,0.41/-0.8,-0.00/-0.66,0.18

0.00/0.00/0.00 0.06/-0.06/-0.02 0.14/0.15/0.16 | 0.41/-0.38/-0.16 .686/.703/.873 | -0.23,0.34/-0.36,0.24/-0.34,0.29

0.37/0.44/0.37 0.08/0.29/0.19 0.18/0.18/0.19 | 0.46/1.6/1.01 .647/.114/.316 | -0.27,0.43/-0.07,0.64/-0.19,0.57
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(Modelo 15) Similarmente ao modelo 11, da wave2 para a wave3, o0 compromisso afetivo para mudar reduz a justica distributiva, quando a

motivacgdo no trabalho é baixa (Tabela 25).

Tabela 25: Regressdes longitudinais de relacdo cruzada do compromisso afetivo para mudar na média da justica distributiva, com um desvio

padrdo abaixo da média (-1dp) e um desvio padréo acima da média (+1dp) da motivacéo no trabalho.

Motivacéo Efeito se t p LLsCI95,ULsCI195
-0.37/-0.44/-0.37 | 0.12/-0.33/0.15 0.17/0.17/0.21 | 0.69/-1.94/0.71 .49/.057/.479 | -0.22,0.46/-0.66,0.01/-0.27,0.58
0.00/0.00/0.00 0.27/-0.07/0.19 0.25/0.13/0.18 | 1.79/-0.51/1.05 .079/.609/.3 -0.03,0.58/-0.34,0.2/-0.18,0.56
0.37/0.44/0.37 0.43/0.19/0.23 0.2/0.16/0.23 | 2.09/1.16/1 .04/.249/.324 | 0.02,0.83/-0.13,0.51/-0.23,0.71

(Modelo 16) Da wavel para a wave2, similarmente ao modelo 6, a identificacdo organizacional apresenta uma tendéncia para aumentar a

justica distributiva. Da wave2 para a wave3, a identificacdo deixa de aumentar a justica, mas surge uma tendéncia da parte da violacdo do

contrato psicoldgico e da motivacao no trabalho para reduzir a justica distributiva.

Tabela 26: Regressdes longitudinais de relacdo cruzada na justica processual.

| Bs | SEs | Betas | ts | ps | LLsCI95,ULsCI95

DV: Justica processual
Longitudinal: waves 1-2 (controling for DV t1)/2-3 (controling for DV t2)/1-3 (controling for DV t1)
Model 17: R2.09 F(6,68)=1.117, p=.362/ R2.248 F(6,63)=3.464, p=.005/ R%.23 F(6,53)=2.639, p=.026

Justica processual | 0.03/0.55/-0.01 0.12/0.15/0.14 | 0.03/0.51/-0.01 0.24/3.73/-0.05 .814/.000/.963 | /

(auto-regressao)

Just. distributiva | -0.02/-0.38/-0.19 | 0.13/0.15/0.15 | -0.03/-0.39/-0.19 | -0.18/-2.54/-1.25 | .854/.013/.217 |/

Comp. para mudar | -0.36/-0.29/-0.63 | 0.19/0.16/0.24 | -0.23/-0.22/-0.36 | -1.94/-1.79/-2.63 | .056/.078/.011 |/
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Tabela 27: RegressOes longitudinais de relagio cruzada na justi¢a de interacao.

| Bs | SEs | ts | LLsC195,ULsCI95

| Betas | ps

DV: Justica de interacdo

Longitudinal: waves 1-2 (controling for DV t1)/2-3 (controling for DV t2)/1-3 (controling for DV t1)

Model 18: R%.076 F(7,67)=0.784, p=.603/ R?.3 F(7,62)=3.795, p=.002/ R?.258 F(7,52)=2.577, p=.023

Just. de interagdo | 0.21/0.0/0.46 0.21/0.22/0.24 | 0.2/0.0/0.04 0.96/0.02/0.19 .34/.985/.848 |/
(auto-regressdo)
Just. distributiva | -0.01/-0.38/-0.23 | 0.14/0.16/0.17 | -0.01/-0.36/-0.22 | -0.09/-2.38/-1.38 | .933/.02/.174 |/
Motivacéo no trab. | -0.33/-0.35/0.22 0.2/0.17/0.45 | -0.2/-0.24/0.08 -1.63/-2.06/0.5 .109/.044/.623 | /
Comp. para mudar | -0.33/-0.35/-0.71 | 0.2/0.17/0.25 | -0.2/-0.24/-0.38 -1.63/-2.06/-2.83 | .109/.044/.007 | /

Tabela 28: Regressdes longitudinais de relacdo cruzada nos processos formais.

| Bs | SEs | Betas | ts | ps | LLsCI195,ULsCI95

DV: Processos formais

Longitudinal: waves 1-2 (controling for DV t1)/2-3 (controling for DV t2)/1-3 (controling for DV t1)

Model 19: R?.123 F(7,67)=1.339, p=.246/ R?.234 F(7,62)=2.616, p=.016/ R?.173 F(7,52)=1.557, p=.169

Processos formais | -0.16/0.54/0.07 | 0.19/0.18/0.23 | -0.17/0.56/0.07 | -0.85/3.07/0.31 | .399/.003/.758 | /
(auto-regressao)
Comp. para mudar | -0.38/-0.14/-0.5 | 0.19/0.17/0.26 | -0.24/-0.1/-0.28 | -2/-0.84/-1.97 .049/.402/.054 | /

(Modelo 17/18/19) Da wavel para a wave2 0 compromisso para mudar apresenta uma tendéncia para reduzir a justica processual, em
particular ao nivel dos processos formais. Da wave2 para a wave3 0 compromisso deixa de explicar 0s processos formais, mas continua a ter um
efeito marginal na justica processual e um efeito na justica de interacdo. A justica distributiva passa a reduzir a justica processual e de interacéo,
e a motivacdo no trabalho passa a reduzir a nivel da justica de interacdo. Da wavel para a wave3 0 compromisso para mudar reduz a justica

processual, em especial a de interacdo, e marginalmente os processos formais.
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As regressfes longitudinais de relagdo cruzada na motivacdo laboral sdo reportadas na Tabela 29, sendo que cada teste dos modelos

reportados contempla todas as variaveis como preditores, consequentemente listadas em simultdéneo. Em nenhum modelo foram encontrados

valores significativos da identificacdo organizacional na motivagédo no trabalho.

Tabela 29: Regressdes longitudinais de relagcdo cruzada na motivacéo laboral.

| Bs

| SEs

| Betas | ts

[ ps

LLsCI95,ULsCI195

DV: Motivacéo no trabalho

Longitudinal: waves 1-2 (controling for DV t1)/2-3 (controling for DV t2)/1-3 (controling for DV t1)

Model 20: R2.212 F(10,65)=1.752, p=.088/ R2.487 F(10,59)=5.595, p>.001/ R2.233 F(10,49)=1.484, p=.174

Motivag&o no trab. (auto-
regressdo)

0.42/0.42/-0.1

0.16/0.12/-0.07

/

2.59/3.48/0.95

.012/.001/.947

0.1,0.75/0.18,0.65/-0.32,0.3

Just. de interagdo | -0.14/-0.13/0.04 0.08/0.06/0.08 / -1.72/-2.07/0.49 .091/.043/.627 | -0.31,0.02/-0.26,-0.00/-0.12,0.19
Processos formais | 0.13/0.17/-0.06 0.08/0.05/0.07 / 1.65/3.27/-0.77 .103/.002/.443 | -0.03,0.28/0.07,0.27/-0.21,0.09
Just. distributiva | -0.08/-0.01/-0.04 | 0.05/0.05/0.06 / -1.55/-0.25/-0.64 | .127/.807/.524 | -0.19,0.02/-0.1,0.08/-0.15,0.08
Comp. continuidade para | -0.01/-0.07/-0.14 | 0.05/0.05/0.05 / -0.2/-1.43/-2.89 .845/.158/.006 | -0.12,0.09/-0.16,0.03/-0.25,-0.04
mudar
Just. distributiva* | -0.03/0.13/-0.04 0.05/0.04/0.05 / -0.5/3.26/-0.86 .62/.002/.392 -0.13,0.08/0.05,0.21/-0.14,0.06

Comp. continuidade para
mudar

Model 21: R2.247 F(10,65)=

2.133, p=.034/ R2.442 F(10,59)=4.676, p>.001/ R2.224 F(10,49)=1.417, p=.201

Motivacdo no trab. (auto- | 0.46/0.37/-0.07 0.16/0.12/0.07 / 2.88/3/-0.91 .005/.004/.885 | 0.14,0.78/0.12,0.62/-0.33,0.29
regressao)
Just. de interagdo | -0.13/-0.12/0.03 0.08/0.07/0.08 / -1.59/-1.82/0.43 .117/.074/.671 | -0.29,0.03/-0.26,0.01/-0.12,0.19
Processos formais | 0.13/0.17/-0.05 0.08/0.05/0.07 / 1.74/3.09/-0.72 .087/.003/.475 | -0.02,0.28/0.06,0.28/-0.2,0.1
Just. distributiva | -0.09/-0.01/-0.03 | 0.05/0.05/0.06 / -1.7/-0.28/-0.59 .094/.779/.56 -0.19,0.02/-0.11,0.08/-0.15,0.08
Comp. normativo para | -0.03/-0.03/0.04 0.05/0.05/0.05 / -0.51/-0.66/0.75 .611/.514/.457 | -0.13,0.08/-0.13,0.07/-0.06,0.14
mudar
Comp. continuidade para | -0.02/-0.06/-0.15 | 0.05/0.05/0.05 / -0.34/-1.3/-2.9 .734/.198/.006 | -0.12,0.09/-0.16,0.03/-0.25/-0.05
mudar
Just. distributiva* | -0.07/0.09/0.2 0.04/0.04/0.05 / -1.81/2.24/0.47 .076/.029/.642 | -0.15,0.01/0.01,0.16/-0.07,0.11

Comp. normativo para

mudar
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Model 22: R2.157 F(8,67)=1.565, p=.152/ R?.325 F(8,62)=3.729, p=.001/ R2.225 F(8,51)=1.849, p=.089
Motivacéo no trab. (auto- | 0.41/0.32/0.0 0.16/0.12/0.15 / 2.48/2.58/0.01 .017/.012/.989 | 0.08,0.74/0.07,0.57/-0.3,0.31
regressao)
Justica org. | -0.04/0.08/-0.04 0.06/0.06/0.06 / -0.58/1.41/-0.77 .565/.165/.447 | -0.16,0.09/-0.03,0.19/-0.16,0.07
Comp. normativo para | -0.01/-0.04/0.03 0.05/0.05/0.05 / -0.18/-0.89/0.66 .857/.376/.513 | -0.12,0.1/-0.14,0.05/-0.07,0.13
mudar
Comp. continuidade para | -0.01/-0.06/-0.14 | 0.05/0.05/0.05 / -0.13/-1.21/-2.84 | .897/.23/.007 | -0.12,0.1/-0.16,0.04/-0.24,-0.04
mudar
Justica org.* | -.02/.1/-.06 0.06/0.05/0.05 / -0.36/2.06/-1.14 .722/.044/.258 | -0.13,0.09/0.00,0.19/-0.15,0.04
Comp. normativo para
mudar
Model 23: R%.21 F(10,65)=1.725, p=.094/ R%.458 F(10,59)=4.983, p>.001/ R?.222 F(10,49)=1.398, p=.209
Motivacéo no trab. (auto- | 0.42/0.34/-0.02 0.16/0.12/0.15 / 2.55/2.91/-0.13 .013/.005/.898 | 0.09,0.074/0.11,0.58/-0.33,0.29
regressdo)
Just. de interagdo | -0.14/-0.12/0.04 0.08/0.07/0.08 / -1.67/-1.77/0.45 .1/.082/.658 -0.31,0.03/-0.25,0.02/-0.12,0.19
Processos formais | 0.13/0.14/-0.06 0.08/0.06/0.07 / 1.66/2.56/-0.76 .101/.013/.453 | -0.03,0.28/0.03,0.26/-0.21,0.09
Just. distributiva | -0.08/0.01/-0.04 0.05/0.05/0.06 / -1.57/0.27/-0.62 .122/.786/.53 | -0.19,0.02/-0.08,0.11/-0.15,0.08
Comp. afetivo para mudar | 0.03/0.05/-0.03 0.06/0.04/0.06 / 0.4/1.08/-0.52 .692/.283/.608 | -0.1,0.15/-0.04,0.13/-0.16,0.09
Comp. continuidade para | -0.01/-0.07/-0.14 | 0.05/0.05/0.05 / -0.27/-1.57/-2.79 | .789/.122/.007 | -0.12,0.09/-0.17,0.02/-0.25,-0.04
mudar
Just. distributiva* | -0.01/0.08/0.01 0.05/0.03/0.05 / -0.18/2.63/0.27 .855/.011/.787 | -0.11,0.09/0.02,0.14/-0.09,0.12
Comp. afetivo para mudar
Model 24: R2.159 F(8,67)=1.581, p=.147/ R2.357 F(8,62)=4.304, p<.001/ R%.205 F(8,51)=1.644, p<.136
Motivacéo no trab. (auto- | 0.42/0.31/-0.01 0.17/0.12/0.16 / 2.51/2.55/-0.07 .014/.013/.941 | 0.09,0.75/0.07,0.55/-0.33,0.3
regressdo)
Justica org. | -0.03/0.08/-0.04 0.06/0.05/0.06 / -0.53/1.57/-0.75 .595/.122/.455 | -0.16,0.09/-0.02,0.19/-0.16,0.07
Comp. afetivo para mudar | -0.02/0.02/-0.04 0.05/0.04/0.05 / -0.28/0.52/-0.9 .78/.606/.375 | -0.12,0.09/-0.06,0.11/-0.15,0.06
Comp. continuidade para | -0.01/-0.05/-0.15 | 0.05/0.05/0.05 / -0.27/-0.94/-2.92 | .786/.349/.005 | -0.12,0.09/-0.14,0.05/-0.25,-0.05
mudar
Justica org.* | -0.03/0.11/-0.00 0.07/0.04/0.07 / -0.49/2.75/-0.01 .627/.008/.991 | -0.18,0.11/0.03,0.19/-0.14,0.14
Comp. afetivo para mudar

(Modelo 20) Da wavel para a wave?2 a justica de interacdo tende em reduzir a motivacao laboral, embora sem significancia. Da wave2 para a

wave3 justica de interacdo reduz a motivacéo laboral e os processos formais aumentam a motivacdo no trabalho. A justica distributiva reduz a
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motivacdo no trabalho, quando o compromisso de continuidade € baixo, e aumenta a motivacdo no trabalho quando o compromisso de
continuidade é elevado (Tabela 30). Da wavel para a wave3 ndo existem intera¢fes, mas o compromisso de continuidade para mudar passa a

reduz a motivacgéo no trabalho.

Tabela 30: Regressoes longitudinais de relacdo cruzada da justica distributiva na média da motivacao no trabalho, com um desvio padréo

abaixo da média (-1dp) e um desvio padrdo acima da média (+1dp) do compromisso de continuidade para mudar.

C. Continuidade Efeito se t p LLsCI95,ULsCI95
-0.94/-1.01/-0.93 | -0.06/-0.15/0.00 0.07/0.06/0.07 | -0.81/-2.32/0.06 .419/.024/.955 | -0.2,0.09/-0.27,-0.02/-0.15,0.15
0.00/0.00/0.00 -0.08/-0.01/-0.04 | 0.05/0.05/0.06 | -1.55/-0.25/-0.64 | .127/.807/.524 | -0.19,0.02/-0.1,0.08/-0.15,0.08
0.94/1.01/0.93 -0.11/0.12/-0.08 0.07/0.06/0.07 | -1.5/2/-1.07 .138/.05/.292 | -0.25,0.04/0.0,0.24/-0.22,0.07

(Modelo 21) Da wavel para a wave2 0s processos formais aumentam marginalmente a motivacdo no trabalho e a justica distributiva reduz
marginalmente a motivacdo no trabalho, quando o compromisso normativo € alto (Tabela 31). Da wave2 para a wave3 esta interacdo é alterada,
sendo que quando o compromisso normativo é elevado a justica distributiva aumenta a motivacdo no trabalho, e quando o compromisso
normativo € reduzido diminui. A justica de interacdo passa a reduzir marginalmente a motivacao no trabalho e os processos formais aumentam a

motivacdo. Da wavel para a wave3 nao existem interacdes, mas 0 compromisso de continuidade para mudar passa a reduz a motivacao.

Tabela 31: Regressdes longitudinais de relacdo cruzada da justica distributiva na média da motivacao no trabalho, com um desvio padréo

abaixo da média (-1dp) e um desvio padrao acima da média (+1dp) do compromisso normativo para mudar.

C. Normativo Efeito se t p LLsCI195,ULsCI95

-1.04/-0.99/-1 -0.01/-0.1/-0.06 0.07/0.06/0.07 | -0.19/-1.56/-0.82 | .849/.123/.417 | -0.14,0.12/-0.22,0.03/-0.19,0.08
0.00/0.00/0.00 -0.09/-0.01/-0.03 | 0.05/0.05/0.06 | -1.7/-0.28/-0.59 .094/.779/.56 | -0.19,0.02/-0.11,0.08/-0.15,0.08
1.04/0.99/1 -0.16/0.07/-0.1 0.07/0.06/0.08 | -2.39/1.19/-0.15 .02/.237/.881 | -0.3,-0.03/-0.05,0.19/-0.17,0.15
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(Modelo 22) Da wave2 para a wave3 a justica organizacional aumenta a motivagdo no trabalho, quando o compromisso normativo é alto

(Tabela 32). Da wavel para a 3 ndo existem interagdes, mas 0 compromisso de continuidade para mudar passa a reduz a motivagao no trabalho.

Tabela 32: Regressdes longitudinais de relacdo cruzada da justica organizacional na média da motivacéo no trabalho, com um desvio

padrdo abaixo da média (-1dp) e um desvio padrao acima da média (+1dp) do compromisso normativo para mudar.

C. Normativo Efeito se t p LLsCI195,ULsCI95
-1.04/-1.02/-1 -0.02/-0.02/0.01 0.09/0.07/0.08 | -0.18/-0.32/0.16 .86/.75/.873 -0.19,0.16/-0.17,0.12/-0.14,0.16
0.00/0.00/0.00 -0.04/0.08/-0.04 0.06/0.06/0.06 | -0.58/1.41/-0.77 .565/.165/.447 | -0.16,0.09/-0.03,0.19/-0.16,0.7
1.04/1.02/1 -0.06/0.18/-0.1 0.09/0.08/0.07 | -0.67/2.34/-1.34 .506/.023/.187 | -0.23,0.11/0.03,0.33/-0.25,0.5

(Modelo 23) Da wave2 para wave3 a justica distributiva aumenta a motivacdo no trabalho, quando o compromisso afetivo é alto, e reduz
quando é baixo (Tabela 33). A justica de interacdo reduz marginalmente a motivacdo no trabalho e os processos formais aumentam a motivacao.

Da wavel para a wave3 ndo existem interacdes, mas 0 compromisso de continuidade para mudar passa a reduz a motivacao no trabalho.

Tabela 33: Regressdes longitudinais de relacdo cruzada da justica distributiva na média da motivacao no trabalho, com um desvio padréo

abaixo da média (-1dp) e um desvio padrao acima da média (+1dp) do compromisso afetivo para mudar.

C. Afetivo Efeito se t p LLsCI95,ULsCI95

-0.95/-1.02/-0.91 | -0.07/-0.07/-0.05 | 0.07/0.05/0.07 | -1.12/-1.3/-0.71 .268/.199/.484 -0.21,0.06/-0.17,0.37/-0.19,0.09
0.00/0.00/0.00 -0.08/0.01/-0.04 0.05/0.05/0.06 | -1.57/0.27/-0.63 122/.786/.53 -0.19,0.02/-0.08,0.11/-0.15,0.08
0.95/1.02/0.91 -0.09/0.09/-0.02 0.08/0.06/0.08 | -1.2/1.54/-0.3 .234/.128/.768 -0.25,0.06/-0.03,0.22/-0.18,0.13

(Modelo 24) Da wave2 para wave3 a justica organizacional aumenta a motivagdo no trabalho, quando o compromisso afetivo é alto (Tabela

34). Da wavel para a wave3 ndo existem interaces, mas o compromisso de continuidade para mudar passa a reduz a motivacdo no trabalho.
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Tabela 34: Regressoes longitudinais de relacéo cruzada da justica organizacional na média da motivacgéo no trabalho, com um desvio
padrdo abaixo da média (-1dp) e um desvio padréo acima da média (+1dp) do compromisso afetivo para mudar.

C. Afetivo Efeito se t p LLsCI195,ULsCI95

-0.95/-1.03/-0.91 | -0.00/-0.03/-0.04 | 0.1/0.06/0.1 -0.01/-0.45/-0.45 | .995/.657/.655 | -0.19,0.19/-0.16,0.1/-0.24,0.15
0.00/0.00/0.00 -0.03/0.08/-0.04 0.06/0.05/0.06 | -0.53/1.57/-0.75 .595/.122/.455 | -0.16,0.09/-0.02,0.19/-0.16,0.7
0.95/1.03/0.91 -0.07/0.2/-0.05 0.09/0.07/0.08 | -0.76/2.78/-0.59 .452/.007/.556 | -0.24,0.11/0.06,0.34/-0.2,0.11

As regressdes transversais no compromisso para mudar sdo reportadas na Tabela 35, as regressdes longitudinais de relacdo cruzada no
compromisso para mudar sdo reportadas na Tabela 38, as regressfes longitudinais de relacdo cruzada no compromisso de continuidade para
mudar sdo reportadas na Tabela 43, as regressfes longitudinais de relacdo cruzada no compromisso afetivo para mudar séo reportadas na Tabela
46, e as regressdes longitudinais de relagdo cruzada no compromisso normativo para mudar sdo reportadas na Tabela 51, sendo que cada teste

dos modelos reportados contempla todas as variaveis como preditores, consequentemente listadas em simultaneo.

Tabela 35: Regressdes transversais no compromisso para mudar.

| Bs | SEs

| Betas | ts | ps LLsCI95,ULsCI95

DV: Compromisso para mudar

Cross-sectional: waves 1/2/3

Model 25: R2.135 F(6,76)=1.977, p=.079/ R2.172 F(6,102)=3.53, p=.003/ R.16 F(6,68)=2.154, p=.058

Identificacdo org. | 0.1/0.28/0.23 0.13/0.11/0.11 / 0.76/2.55/2.06 .452/.012/.043 | -0.16,0.35/0.06,0.49/0.01,0.44

Just. de interagdo | 0.11/0.1/-0.25 0.11/0.1/0.11 0.98/0.97/-2.22 | .33/.335/.03 -0.12,0.34/-0.1,0.3/-0.47,-0.02

/
Processos formais | -0.06/-0.03/0.2 0.11/0.09/0.12 / -0.53/-0.33/1.72 | .595/.739/.091 | -0.27,0.16/-0.21,0.15/-0.03,0.44
Just. de interagdo™ | 0.27/0.13/-0.04 0.11/0.09/0.09 / 2.49/1.38/-0.5 .015/.169/.618 | 0.05,0.49/-0.05,0.31/-0.21,0.13
Identificacéo org.

Model 26: R2.096 F(4,78)=2.061, p=.094 / R%.155 F(4,105)=4.82, p=.001 / R2.095 F(4,70)=1.833, p=.132
Identificagdo org. | 0.14/0.32/0.24 0.13/0.1/0.11 / 1.11/3.06/2.22 | .269/.003/.03 | -0.11,0.39/0.11,0.53/0.02,0.46
Justica org. | 0.1/0.14/-0.04 0.09/0.08/0.09 |/ 1.09/1.79/-0.4 | .277/.076/.692 | -0.08,0.29/-0.01,0.29/-0.22,0.15
Justica org.* | 0.36/0.06/-0.14 | 0.15/0.1/0.1 / 2.42/059/-0.11 | .018/.555/.915 | 0.06,0.65/-0.14,0.26/-0.2,0.18

Identificaco org.
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(Modelo 25) Na wavel a justica de interacdo, nos sujeitos com alta identificacdo organizacional, apresentam um efeito no compromisso para
mudar (Tabela 36), no entanto, este efeito é perdido na wave2, na qual a identificacdo organizacional passa a ter um efeito principal no
compromisso para mudar. Na wave3, a identificacdo organizacional tem um feito no compromisso para mudar e surge um efeito por parte da
justica de interagcdo no compromisso para mudar. A interacdo visivel da wavel para a wave2, embora ndo seja significativa, mostra um padrao

que oposto a nivel dos efeitos condicionais.

Tabela 36: Regressdes transversais de relacdo cruzada da justica de interacdo na média do compromisso para mudar, com um desvio

padrdo abaixo da média (-1dp) e um desvio padrao acima da média (+1dp) da identificacdo organizacional.

Identificagdo Efeito se t p LLsCI95,ULsCI195
-0.59/-0.65/-0.7 -0.05/0.02/-0.22 0.13/0.11/0.12 | -0.36/0.15/-1.85 .717/.88/.069 | -0.3,0.21/-0.2,0.23/-0.45,0.01
0.00/0.00/0.00 0.11/0.1/-0.25 0.11/0.1/0.11 | 0.98/0.97/-2.22 .33/.335/.03 -0.12,0.34/-0.1,0.3/-0.47,-0.02
0.59/0.65/0.7 0.27/0.18/-0.28 0.14/0.13/0.14 | 2/1.44/-2.05 .049/.154/.044 | 0.00,0.54/-0.07,0.43/-0.55,-0.01

(Modelo 26) Na wavel a justica organizacional, nos sujeitos com elevada identificacdo organizacional, apresentam um efeito no
compromisso para mudar (Tabela 37). Na wave2 este efeito desaparece, mas tanto a justica como a identificacdo passam a ter um efeito no

compromisso para mudar. Na wave3, o efeito da identificacdo organizacional € o Unico dos dois que permanece.

Tabela 37: Regressdes transversais de relacéo cruzada da justica organizacional na média do compromisso para mudar, com um desvio

padrdo abaixo da média (-1dp) e um desvio padrao acima da média (+1dp) da identificacdo organizacional.

Identificagdo Efeito se t p LLsCI95,ULsCI195
-0.59/-0.65/-0.7 -0.11/0.1/-0.03 0.13/0.1/0.11 | -0.85/0.95/-0.27 .398/.344/.79 | -0.36,0.14/-0.11,0.3/-0.25,0.19
0.00/0.00/0.00 0.1/0.14/-0.04 0.09/0.08/0.1 | 1.09/1.79/-0.4 .277/.076/.692 | -0.08,029/-0.01,0.29/-0.22,0.15
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| 0.59/0.65/0.7

| 0.31/0.18/-0.04

| 0.13/0.1/0.12

| 2.41/1.79/-0.37

| .018/.076/.711 | 0.05,0.57/-0.02,0.37/-0.28,0.19 |

Tabela 38: Regressdes longitudinais de relagdo cruzada no compromisso para mudar.

| Bs

| SEs

| Betas | ts

| ps

LLsCI95,ULsCI95

DV: Compromisso para mudar

Longitudinal: waves 1-2 (controling for DV t1)/2-3 (controling for DV t2)/1-3 (controling for DV t1)

Model 27: R2.259 F(8,67)=2.908, p=.008/ R%.13 F(8,61)=1.093, p=.381/ R2.16 F(6,68)=2.154, p=.058

Comp. para mudar | 0.43/0.19/0.01 0.13/0.11/0.17 / 3.39/1.81/0.08 .001/.075/.933 | 0.18,0.68/-0.02,0.41/-0.32,0.35
(auto-regressdo)

Identificagdo org. | -0.05/-0.01/0.23 0.15/0.12/0.11 / -0.34/-0.09/2.06 .732/.926/.043 | -0.36,0.25/-0.26,0.24/0.01,0.44
Just. distributiva | -0.00/-0.05/0.04 0.09/0.1/0.08 / -0.05/-0.52/0.51 .958/.607/.61 | -0.18,0.17/-0.25,0.15/-0.12,0.2
Just. de interagdo | -0.13/-0.09/-0.25 | 0.13/0.14/0.11 / -0.99/-0.63/-2.22 | .325/.53/.03 -0.4,0.14/-0.36,0.19/-0.47,-0.02
Processos formais | 0.26/0.05/0.2 0.13/0.11/0.12 / 2.03/0.41/1.72 .046/.686/.09 | 0.01,0.51/-0.18,0.27/-0.03,0.44
Just. distributiva* | -0.4/0.04/-0.04 0.16/0.09/0.09 / -2.46/0.5/-0.5 .016/.617/.618 | -0.72,-0.08/-0.13,0.22/-0.21,0.13

Identificacéo org.

Model 28: R2.201 F(8,67)=2

108, p=.047/ R2.125

F(8,61)=1.086, p=.

385/ R2.259 F(8,51)=2.222, p=.041

Comp. para mudar | 0.37/0.2/0.22 0.14/0.11/0.16 / 2.65/1.081/1.38 .01/.076/.175 0.09,0.64/-0.02,0.43/-0.1,0.54
(auto-regressdo)
Identificagdo org. | 0.01/0.00/0.21 0.16/0.13/0.17 / 0.06/0.03/1.2 .954/.973/.236 | -0.3,0.31/-0.25,0.26/-0.14,0.56
Just. de interacdo | -0.12/-0.11/0.22 0.14/0.14/0.14 / -0.88/-0.8/1.51 .384/.429/.14 | -0.4,0.16/-0.4,0.17/-0.07,0.5
Processos formais | 0.2/0.07/-0.24 0.13/0.11/0.13 / 1.52/0.65/-1.81 .133/.515/.077 | -0.06,0.45/-0.15,0.3/-0.5,0.03
Just. de interacdo™ | 0.12/-0.05/-0.74 0.13/0.12/0.2 / 0.94/-0.45/-3.75 .348/.654/.001 | -0.14,0.39/-0.28,0.18/-1.14,-0.34

Identificacdo org.

Model 29: R2.193 F(8,67)=2

.005, p=.059/ R2.122

F(8,61)=1.059, p=.

404/ R2.142 F(8,51)=1.059, p=.406

Comp. para mudar | 0.39/0.19/0.09 0.14/0.11/0.16 / 2.85/1.74/0.55 .006/.087/.583 | 0.12,0.66/-0.2,0.18/-0.8,-0.05
(auto-regressao)
Identificacdo org. | 0.01/-0.01/0.07 0.16/0.13/0.18 / 0.07/-0.05/0.39 .945/.964/.7 -0.3,0.32/-0.26,0.25/-0.29,0.43
Processos formais | 0.19/0.07/-0.21 0.13/0.11/0.14 / 1.48/0.58/-1.5 .143/.563/.14 | -0.07,0.45/-0.16,0.29/-0.49,0.07
Processos formais* | 0.07/-0.01/-0.42 0.14/0.1/0.19 / 0.47/-0.12/-2.29 .637/.905/.026 | -0.21,0.35/-0.2,0.18/-0.8,-0.05

Identificacdo org.

Model 30: R%.178 F(7,68)=2

.104, p=.055/ R%.115

F(7,62)=1.115, p=

343/ R2.188 F(7,52)=1.717, p=.125

Comp. para mudar
(auto-regresséo)

0.38/0.19/0.19

0.14/0.11/0.16

/

2.73/1.68/1.15

.008/.098/.254

0.1,0.66/-0.04,0.41/-0.14,0.51

Identificacdo org.

-0.02/-0.00/0.19

0.16/0.13/0.18

/

-0.12/-0.01/1.06

.908/.992/.292

-0.33,0.29/-026,0.25/-0.17,0.54
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Just. processual

0.08/-0.02/-0.04

0.09/0.09/0.09 /

0.92/-0.21/-0.41

.362/.836/.684

-0.09,0.25/-0.21,0.17/-0.22,0.15

Just. processual*
Identificaco org.

0.13/-0.01/-0.7

0.14/0.11/0.21 /

0.9/-0.1/-3.35

.369/.919/.002

-0.15,0.41/-0.22,0.2/-1.12,-0.28

(Modelo 27) Da wavel para a wave2 a justica distributiva, nos colaboradores com uma fraca identificagdo organizacional, tende em aumenta

0 compromisso para mudar, e nos colaboradores com uma elevada identificacdo organizacional, tende e diminuir. Os processos formais

aumentam o compromisso para mudar (Tabela 39). Da wave2 para a wave3 o modelo é perdido na sua totalidade. Da wavelpara a wave3 a

identificacdo organizacional aumenta o compromisso para mudar e a justica de interagdo reduz o compromisso para mudar.

Tabela 39: Regressdes longitudinais de relacdo cruzada da justica distributiva na media do compromisso para mudar, com um desvio

padrdo abaixo da média (-1dp) e um desvio padrao acima da média (+1dp) da identificacdo organizacional.

Identificagdo Efeito se t p LLsCI95,ULsCI95
-0.59/-0.69/-0.57 | 0.23/-0.08/0.1 0.12/0.12/0.16 | 1.93/-0.69/0.64 | .058/.49/.527 | -0.01,0.47/-0.31,0.15/-0.22,0.42
0.00/0.00/0.00 -0.00/-0.05/0.07 0.09/0.1/0.11 | -0.05/-0.52/0.66 | .958/.607/.513 | -0.18,0.17/-0.25,0.15/-0.15,0.3
0.59/0.69/0.57 -0.24/-0.02/0.05 0.14/0.11/0.17 | -1.72/-0.19/0.27 | .09/.854/.787 | -0.52,0.04/-0.25,0.21/-0.3,0.39

(Modelo 28) Da wavel para a wave3 a justica de interacdo aumenta o compromisso para mudar, nos colaboradores com uma fraca

identificacdo organizacional (Tabela 40). Os processos formais tendem em diminuir o compromisso para mudar.

Tabela 40: Regressoes longitudinais de relacdo cruzada da justica de interacdo a na média do compromisso para mudar, com um desvio

padrdo abaixo da média (-1dp) e um desvio padréo acima da média (+1dp) da identificacdo organizacional.

Identificacéo Efeito se t p LLsCI195,ULsCI95
-0.59/-0.69/-0.57 | -0.2/-0.08/0.64 0.15/0.14/0.19 | -1.27/-0.54/3.44 | .21/.594/.001 | -0.5,0.11/-0.36,0.21/0.27,1.01
0.00/0.00/0.00 -0.12/-0.11/0.22 0.14/0.14/0.14 | -0.88/-0.8/1.51 | .384/.429/.136 | -0.4,0.16/-0.4,0.17/-0.07,0.5
0.59/0.69/0.57 -0.05/-0.15/-0.21 | 0.17/0.18/0.18 | -0.3/-0.83/-1.16 | .763/.41/.251 | -0.38,028/-0.51,0.21/-0.56,0.15
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(Modelo 29) Da wavel para a wave3 0s processos formais, nos colaboradores que tem uma elevada identificacdo organizacional, diminuem o

compromisso para mudar (Tabela 41).

Tabela 41: Regressdes longitudinais de relacdo cruzada dos processos formais na meédia do compromisso para mudar, com um desvio

padrdo abaixo da média (-1dp) e um desvio padrao acima da média (+1dp) da identificacdo organizacional.

Identificagdo Efeito se t p LLsCI95,ULsCI95

-0.59/-0.69/-0.57 | 0.15/0.07/0.03 0.16/0.15/0.18 | 0.95/0.51/0.16 .344/.615/.87 | -0.17,0.47/-0.22,0.37/-0.34,0.4

0.00/0.00/0.00 0.19/0.07/-0.21 0.13/0.11/0.14 | 1.48/0.58/-1.5 .143/.563/.14 | -0.07,0.45/-0.16,0.29/-0.49,0.07

0.59/0.69/0.57 0.23/0.06/-0.45 0.15/0.12/0.17 | 1.58/0.51/-2.68 | .118/.612/.01 | -0.06,0.52/-0.17,0.29/-0.79,-0.11

(Modelo 30) Da wavel para a wave3 a justica processual, nos colaboradores com uma fraca identificacdo organizacional, aumenta o

compromisso para mudar, e nos colaboradores com uma elevada identificacdo organizacional, diminui (Tabela 42).

Tabela 42: Regressoes longitudinais de relacdo cruzada da justica processual na média do compromisso para mudar, com um desvio padrao

abaixo da média (-1dp) e um desvio padrao acima da média (+1dp) da identificacdo organizacional.

Identificacéo Efeito se t p LLsCI195,ULsCI95

-0.59/-0.69/-0.57 | 0.00/-0.01/0.36 0.12/0.12/0.15 | 0.04/-0.1/2.34 .969/.917/.023 | -0.23,0.23/-0.24,0.22/0.05,0.67

0.00/0.00/0.00 0.08/-0.02/-0.04 0.09/0.09/0.09 | 0.92/-0.21/-0.41 | .362/.836/.684 | -0.09,0.25/-0.21,0.17/-0.22,0.15

0.59/0.69/0.57 0.15/-0.03/-0.44 0.12/0.12/0.15 | 1.25/-0.22/-2.99 | .217/.826/.004 | -0.09,0.4/-27,0.22/-0.73,-0.14

Tabela 43: Regressdes longitudinais de relagdo cruzada no compromisso de continuidade para mudar.

| Bs | SEs | Betas | ts | ps | LLsCI95,ULsCI95

DV: Compromisso de continuidade para mudar

Longitudinal: waves 1-2 (controling for DV t1)/2-3 (controling for DV t2)/1-3 (controling for DV t1)

Model 31: R2.398 F(11,64)=3.853, p<.001/ R2.208 F(11,58)=1.381, p=.206/ R2.359 F(11,48)=2.448, p=.016

Comp. continuidade para | 0.3/0.02/-0.16 | 0.13/0.14/0.13 |/ | 2.36/0.16/-1.2 | .022/.877/.238 | 0.05,0.56/-0.26,0.31/-0.43,0.11
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mudar (auto-regressdo)
Identificacdo org. | -0.3/-0.02/-0.02 0.23/0.18/0.29 |/ -1.33/-0.12/-0.08 | .187/.907/.938 | -0.75,0.15/-0.39,0.35/-0.61,0.56
Just. distributiva | 0.04/0.01/0.08 0.12/0.14/0.14 |/ 0.37/0.09/0.59 .716/.931/.561 | -0.2,0.28/-0.28,0.3/-0.2,0.37
Just. processual | 0.34/0.09/0.04 0.12/0.14/0.13 |/ 2.94/0.61/0.35 .005/.545/.731 | 0.11,0.057/-0.2,0.38/-0.22,0.31
Violagéo do contrato | 0.22/0.07/0.43 0.19/0.19/0.2 |/ 1.15/0.35/2.14 .256/.727/.037 | -0.16,0.59/-0.32,0.45/0.03,0.84
psicolégico
Just. distributiva* | -0.63/-0.2/-0.32 0.22/0.13/0.28 | / -2.82/-1.59/-1.14 | .007/.118/.26 | -01.07,-0.18/-0.45,0.05/-0.89,0.25
Identificaco org.
Model 32: R2.179 F(10,65)=1.415, p=.194/ R2.165 F(10,59)=1.169, p=.33/ R?.204 F(10,49)=1.253, p=.283
Comp. continuidade para | 0.19/0.16/-0.03 0.14/0.15/0.15 | / 1.32/1.11/-0.22 192/.27/.828 | -0.1,0.47/-0.13,0.46/-0.34,0.28
mudar (auto-regressao)
Identificacdo org. | -0.1/0.04/0.49 0.26/0.19/0.3 |/ -0.37/0.21/1.64 .714/.832/.107 | -0.62,0.43/-0.34,0.43/-0.11,1.09
Just. de interagdo | 0.04/0.01/0.23 0.22/0.21/0.23 | / 0.16/0.06/1.01 .872/.952/.319 | -0.4,0.47/-0.41,0.44/-0.23,0.7
Violagdo do contrato | 0.19/-0.17/0.41 0.21/0.19/0.21 |/ 0.9/-0.89/1.9 .374/.375/.064 | -0.23,0.61/-0.56,0.21/-0.02,0.84
psicoldgico
Just. de interacdo™ | 0.2/-0.45/-0.79 0.2/0.17/0.32 |/ 1/-2.61/-2.45 .321/.012/.018 | -2,0.6/-0.79,-0.1/-1.43,-0.14
Identificacdo org.

(Modelo 31) Da wavel para a wave2 a justica distributiva, nos colaboradores com uma fraca identificacdo organizacional, aumenta o

compromisso de continuidade para mudar, e nos colaboradores com uma elevada identificagcdo organizacional, tende em diminuir (Tabela 44). Os

processos formais aumentam o compromisso de continuidade para mudar. Da wave2 para a wave3 o modelo é perdido, no entanto, embora sem

significancia, é possivel ver a mesma tendéncia. Da wavel para a wave3 a violacdo do contrato psicolégico aumenta o compromisso de

continuidade para mudar.

Tabela 44: Regressoes longitudinais de relacdo cruzada da justica distributiva na média do compromisso de continuidade para mudar, com

um desvio padréo abaixo da média (-1dp) e um desvio padréo acima da média (+1dp) da identificacdo organizacional.

Identificacéo Efeito se t p LLsCI195,ULsCI95
-0.59/-0.69/-0.57 | 0.41/0.15/0.27 0.17/0.17/0.22 | 2.43/0.89/1.22 .018/.377/.228 | 0.07,0.75/-0.19,0.49/-0.17,0.71
0.00/0.00/0.00 0.04/0.01/0.08 0.12/0.14/0.14 | 0.37/0.09/0.59 .716/.931/.561 | -0.2,0.28/-0.28,0.3/-0.2,0.37
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0.59/0.69/0.57

| -0.32/-0.12/-0.1

[0.19/0.17/0.21 | -1.74/-0.74/-0.47

| .086/.461/.643 | -0.69,0.04/-0.46,0.21/-0.52,0.33 |

(Modelo 32) Da wave2 para a wave3 a justica de interacdo, nos colaboradores com uma fraca identificagdo organizacional, aumenta o

compromisso de continuidade para mudar (Tabela 45). Da wavelpara a wave3 existe 0 mesmo efeito condicional, e a violagdo do contrato

psicoldgico passa a aumenta marginalmente o compromisso de continuidade para mudar.

Tabela 45: Regressoes longitudinais de relacdo cruzada da justica de interacdo na média do compromisso de continuidade para mudar, com

um desvio padréo abaixo da média (-1dp) e um desvio padréo acima da média (+1dp) da identificacdo organizacional.

Identificacéo Efeito se t p LLsCI195,ULsCI95
-0.59/-0.69/-0.57 | -0.08/0.32/0.68 0.24/0.22/0.31 | -0.33/1.5/2.2 .74/.139/.032 | -0.57,0.4/-0.11,0.75/0.06,1.3
0.00/0.00/0.00 0.04/0.01/0.23 0.22/0.21/0.23 | 0.16/0.06/1.01 .872/.952/.319 | -0.4,0.47/-0.41,0.44/-0.23,0.7
0.59/0.69/0.57 0.15/-0.3/-0.22 0.25/0.27/0.28 | 0.61/-1.11/-0.77 .547/.272/.444 | -0.35,0.65/-0.83,0.24/-0.78,0.35

Tabela 46: Regressdes longitudinais de relacdo cruzada no compromisso afetivo para mudar.

| Bs | SEs | Betas | ts | ps | LLsCI95,ULsCI95
DV: Compromisso afetivo para mudar
Longitudinal: waves 1-2 (controling for DV t1)/2-3 (controling for DV t2)/1-3 (controling for DV t1)
Model 33: R2.228 F(7,68)=2.864, p<.011/ R?.204 F(7,63)=2.305, p=.037/ R%.22 F(7,52)=2.095, p=.06
Comp. afetivo para | 0.41/0.26/0.04 0.12/0.12/0.13 | 0.4/0.29/0.04 3.36/2.22/0.29 .001/.03/.773 |/
mudar (auto-regressao)
Comp. continuidade para | 0.35/-0.1/-0.05 0.12/0.14/0.13 | 0.34/-0.12/-0.05 2.88/-0.77/-0.34 .005/.443/.733 | /
mudar
Violagédo do contrato | -0.34/-0.04/-0.38 | 0.18/0.17/0.18 | -0.24/-0.03/-0.31 | -1.85/-0.22/-2.07 | .069/.827/.044 |/
psicolégico
Justica org. | 0.01/-0.35/-0.05 0.14/0.15/0.15 | 0.01/-0.34/-0.05 0.05/-2.38/-0.33 .96/.02/.741 /
Identificacdo org. | 0.13/0.08/-0.68 0.23/0.18/0.26 | 0.08/0.06/-0.43 0.59/0.48/-2.64 .557/.634/.011 |/
Model 34: R2.249 F(10,65)=2.155, p=.032/ R2.23 F(10,59)=1.757, p=.089/ R%.291 F(10,49)=2.012, p=.052
Comp. afetivo para | 0.48/0.23/-0.01 0.13/0.13/0.15 |/ 3.58/1.83/-0.08 .001/.072/.94 | 0.21,0.75/-0.2,0.48/-0.32,0.3

mudar (auto-regresséo)
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Identificagio org.

0.21/0.03/-0.54

0.23/0.18/0.27

0.89/0.15/-2.03

.375/.878/.047

-0.26,0.68/-0.34,0.4/-1.08,-0.01

Just. de interacdo

-0.18/-0.2/0.14

0.2/0.2/0.21

-0.91/-0.97/0.69

.369/.338/.495

-0.57,0.21/-0.6,0.21/-0.27,0.55

Violagédo do contrato | -0.36/-0.05/-0.3 0.19/0.18/0.19 |/ -1.9/-0.29/-1.54 .061./.7750.13 | -0.7,0.02/-0.42,0.32/-0.68,0.09
psicoldgico
Comp. continuidade para | 0.36//-0.18/0.04 0.13/0.14/0.14 |/ 2.81/-.1.24/0.29 .007/.219/.775 | 0.1,0.61/-0.46,0.11/-0.24,0.32
mudar
Just. de interagdo* | -0.03/0.25/-0.6 0.18/0.16/0.29 | / -0.17/1.53/-2.11 .862/.13/.04 -0.39,0.33/-0.08,0.58/-1.18,-0.03
Identificacdo org.
Model 35: R2.256 F(10,65)=2.237, p=.026/ R?.247 F(10,59)=1.937, p=.058/ R?.285 F(10,49)=1.954, p=.06
Comp. afetivo para | 0.49/0.24/-0.01 0.13/0.12/0.15 |/ 3.64/1.95/-0.06 .001/.056/.955 | 0.22,0.76/-0.01,0.48/-0.32,0.3
mudar (auto-regressao)
Identificacdo org. | 0.22/0.01/-0.62 0.23/0.18/0.26 | / 0.92/0.08/-2.41 .36/.939/.02 -0.25,0.68/-0.35,0.38/-1.14,-0.1
Processos formais | 0.22/-0.04/-0.13 0.18/0.16/0.2 |/ 1.19/-0.26/-0.68 .237/.797/.497 | -0.15,0.58/-.36,0.28/-.53,0.26
Violagdo do contrato | -0.36/-0.04/-0.3 0.19/0.18/0.19 |/ -1.88/-0.23/-1.56 | .065/.819/.125 | -0.73,0.02/-0.41,0.32/-0.69,0.09
psicoldgico
Comp. continuidade para | 0.36/-0.19/-0.02 0.12/0.14/0.13 |/ 2.92/-1.36/-0.13 .005/.178/.897 | 0.11,0.61/-0.47,0.09/-0.29,0.25
mudar
Processos formais* | -0.15/0.27/-0.49 0.19/0.14/0.25 |/ -0.8/1.95/-2 .425/.056/.051 | -0.53,0.22/-0.01,0.54/-0.98,0.00
Identificacdo org.
Model 36: R2.237 F(9,66)=2.276, p=.027/ R?.239 F(9,60)=2.096, p=.044/ R%.29 F(9,50)=2.27, p=.032
Comp. afetivo para | 0.45/0.22/0.02 0.13/0.12/0.15 |/ 3.43/1.83/0.15 .001/.072/.884 | 0.19,0.71/-0.02,0.46/-0.27,0.31
mudar (auto-regressao)
Identificagdo org. | 0.15/0.01/-0.53 0.23/0.18/0.26 |/ 0.66/0.08/-2.06 .509/.936/.045 | -0.3,0.61/-0.35,0.38/-1.05,-0.01
Just. processual | 0.03/-0.18/-0.04 0.12/0.13/0.12 |/ 0.29/-1.36/-0.33 773/.178/.74 | -0.2,0.26/-0.45,0.9/-0.29,0.21
Violagédo do contrato | -0.37/-0.04/-0.29 | 0.19/0.18/0.19 |/ -1.96/-0.2/-1.54 .055/.844/.131 | -0.75,0.01/-0.4,0.33/-0.68,0.9
psicol6gico
Comp. continuidade para | 0.37/-0.19/0.02 0.13/0.14/0.13 |/ 2.92/-1.34/0.14 .005/.184/.889 | 0.12,0.62/-0.47,0.09/-0.25,0.29
mudar
Just. distributiva | -0.08/-0.25/0.03 0.13/0.14/0.14 |/ -0.68/-1.79/0.24 .5/.072/.812 -0.33,0.17/-0.02,0.46/-0.25,0.31
Motivagdo no trabalho | -0.15/0.65/0.69 0.38/0.35/0.4 |/ -0.38/1.87/1.73 .7/.067/.089 -0.91,0.62/-0.05,1.34/-0.11,1.5
Just. processual* | -0.07/0.03/-0.63 0.19/0.15/0.29 |/ -0.39/2.01/-2.21 .696/.049/.031 | -0.45,0.31/0.0,0.6/-1.21,-0.06
Identificago org.
Model 37: R2.233 F(8,67)=2.546, p=.017/ R2.234 F(8,62)=2.364, p=.027/ R?.288 F(8,51)=2.581, p=.019
Comp. afetivo para | 0.42/0.25/0.02 0.12/0.12/0.13 |/ 3.38/2.07/0.18 .001/.042/.861 | 0.17,0.66/0.01,0.48/-0.24,0.28

mudar (auto-regressao)
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Identificagdo org. | 0.12/0.01/-0.57 0.23/0.18/0.25 | / 0.55/0.08/-2.29 .584/.94/.026 | -0.33,0.58/-0.35,0.37/-1.08,-0.07
Justica org. | 0.01/-0.38/-0.02 0.14/0.15/0.15 |/ 0.09/-2.58/-0.13 .932/.012/.895 | -0.28,0.3/-0.68,-0.09/-0.32,0.28
Violagdo do contrato | -0.34/0.01/-0.3 0.18/0.17/0.18 |/ -1.83/0.08/-1.68 .072/.938/.099 | -0.7,0.03/-0.33,0.36/-0.66,0.06
psicoldgico
Comp. continuidade para | 0.37/-0.14/0.02 0.13/0.13/0.13 |/ 2.95/-1/0.15 .004/.32/.883 | 0.12,0.62/-0.4,0.13/-0.25,0.28
mudar
Justiga org.* | -0.17/0.25/-0.72 0.25/0.16/0.33 | / -0.68/1.55/-2.21 .492/.125/.032 | -0.66,0.32/-0.07,0.58/-1.37,-0.07
Identificacdo org.

(Modelo 33) Da wavel para wave2 o compromisso de continuidade para mudar aumenta o compromisso afetivo, e a violagdo do contrato
psicolégico reduz marginalmente o compromisso afetivo para mudar. Da wave2 para a wave3 o compromisso de continuidade para mudar e a
violacdo do contrato psicoldgico deixam de ter efeito, mas a justica organizacional passa a reduz o compromisso afetivo para mudar. Da wavel
para a wave3 a violacdo do contrato psicoldgico, e a identificacdo organizacional reduzem o compromisso afetivo para mudar, e a motivacdao no
trabalho aumenta marginalmente o compromisso afetivo para mudar.

(Modelo 34) Da wavel para a wave2 a violagdo do contrato psicoldgico reduz marginalmente o compromisso afetivo, e 0 compromisso de
continuidade aumenta o compromisso afetivo. Da wavel para a wave3 a justica de interacdo, nos colaboradores com uma fraca identificagéo
organizacional, aumenta marginalmente o compromisso afetivo para mudar (Tabela 47). Embora esta interacdo da wave2 para wave3 nao seja
significativa, apresenta um padrdo oposto, reduzindo o compromisso afetivo para mudar. Da wavel para a wave3 a identificacdo organizacional

tem ainda um efeito, reduzindo o compromisso afetivo para mudar.

Tabela 47: Regressdes longitudinais de relacao cruzada da justica de interacdo na média do compromisso afetivo para mudar, com um

desvio padréo abaixo da média (-1dp) e um desvio padré@o acima da média (+1dp) da identificagdo organizacional.

Identificacdo Efeito se t p LLsCI95,ULsCI195
-0.59/-0.69/-0.57 | -0.16/-0.37/0.49 0.22/0.21/0.28 | -0.73/-1.8/1.76 47/.077/.084 | -0.6,0.28/-0.78,0.04/-0.07,1.04
0.00/0.00/0.00 -0.18/-0.2/0.14 0.2/0.2/0.21 -0.91/-0.97/0.69 .369/.338/.495 | -0.57,0.21/-0.6,0.21/-0.27,0.55
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0.59/0.69/0.57 | -0.2/-0.02/-0.2 | 0.23/0.26/0.25 | -0.87/-0.08/-0.81 [ .389/.933/.42 | -0.64,0.25/-0.53,0.49/-0.7,0.3 |

(Modelo 35) Da wavel para a wave2 a violagdo do contrato psicoldgico reduz marginalmente o compromisso afetivo. Da wave2 para a
wave3, mesmo sem significancia, os processos formais, nos colaboradores que tém uma elevada identificacdo organizacional, vao ao encontro do
compromisso afetivo para mudar. Da wavel para a wave3 a interacao é inversa, sendo que 0s processos formais, nos colaboradores que tém uma
elevada identificacdo organizacional, tendem em diminuir o compromisso afetivo para mudar, e em aumentar este quando a identificacdo é baixa

(Tabela 48). Da wavel para a wave3 a identificacdo organizacional tem ainda um efeito, reduzindo o compromisso afetivo para mudar.

Tabela 48: Regressdes longitudinais de relacdo cruzada dos possessos formais na média do compromisso afetivo para mudar, com um

desvio padrao abaixo da média (-1dp) e um desvio padré@o acima da média (+1dp) da identificacdo organizacional.

Identificagdo Efeito se t p LLsCI95,ULsCI95

-0.59/-0.69/-0.57 | 0.3/-0.22/0.15 0.22/0.21/0.24 | 1.39/-1.08/0.6 .17/.286/.55 -0.23,0.74/-0.64,0.19/-0.34,0.63

0.00/0.00/0.00 0.22/-0.04/-0.13 0.18/0.16/0.2 | 1.29/-0.26/-0.68 | .237/.797/.497 | -0.15,0.58/-0.36,0.28/-0.53,0.26

0.59/0.69/0.57 0.13/0.14/-0.41 0.2/0.16/0.24 | 0.62/0.88/-1.74 | .534/.384/.088 | -0.28,0.54/-0.18,0.46/-0.89,0.06

(Modelo 36) Da wavel para a wave2 a violacdo do contrato psicoldgico reduz marginalmente o compromisso afetivo e o compromisso de
continuidade aumenta o compromisso afetivo para mudar. Da wave2 para a wave3 a justica processual, nos colaboradores que tém uma reduzida
identificacdo organizacional, diminui 0 compromisso afetivo para mudar. A justica distributiva reduz marginalmente, e a motivacao no trabalho
aumentam marginalmente, o compromisso afetivo para mudar (Tabela 49). Da wavel para a wave3 a justica processual, nos colaboradores que
tém uma elevada identificacdo organizacional, diminui o compromisso afetivo para mudar, sendo o efeito a sua tendéncia completamente oposta

ao da wave?2 para a wave3. Da wavel para a 3 a identificagcdo organizacional tem ainda um efeito, reduzindo o compromisso afetivo para mudar.
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Tabela 49: Regressoes longitudinais de relacéo cruzada da justica processual na média do compromisso afetivo para mudar, com um desvio
padrdo abaixo da média (-1dp) e um desvio padrao acima da média (+1dp) da identificacdo organizacional.

Identificacéo Efeito se t p LLsCI95,ULsCI95

-0.59/-0.69/-0.57 | 0.08/-0.39/0.32 0.15/0.17/0.21 | 0.5/-2.36/1.54 .619/.022/.13 | -0.23,0.39/-0.72,-0.06/-0.1,0.74

0.00/0.00/0.00 0.03/-0.18/-0.04 0.12/0.13/0.12 | 0.29/-1.36/-0.33 | .773/.178/.741 | -0.2,0.26/-0.45,0.09/-0.29,0.21

0.59/0.69/0.57 -0.1/0.03/-0.4 0.17/0.17/0.2 -0.06/0.15/-1.98 | .951/.88/.053 | -0.34,0.32/-0.32,0.37/-0.81,0.01

(Modelo 37) Da wavel para a wave2 o compromisso de continuidade aumenta o compromisso afetivo para mudar. Da wave2 para wave3 a
justica organizacional reduz o compromisso afetivo para mudar. Da wavel para a wave3 a justica organizacional, nos colaboradores que tém uma
elevada identificacdo organizacional, diminui o compromisso afetivo para mudar, diferindo da tendéncia que o modelo assume da wave2 para a
wave3, que embora sem significancia na interacdo, indica que a justica organizacional, nos colaboradores que tem uma baixa identificacdo
organizacional, diminui 0 compromisso afetivo para mudar (Tabela 50). Da wavel para a wave3 a identificacdo organizacional tem ainda um

efeito, reduzindo o compromisso afetivo para mudar.

Tabela 50: Regressdes longitudinais de relacdo cruzada da justica organizacional na média do compromisso afetivo para mudar, com um

desvio padrao abaixo da média (-1dp) e um desvio padrdo acima da média (+1dp) da identificacédo organizacional.

Identificagdo Efeito se t p LLsCI95,ULsCI95

-0.59/-0.69/-0.57 | 0.11/-0.56/0.39 0.21/0.2/0.25 | 0.54/-2.83/1.57 | .593/.006/.123 | -0.31,0.53/-0.95,-0.16/-0.11,0.89

0.00/0.00/0.00 0.01/-0.38/-0.02 0.14/0.15/0.15 | 0.09/-2.58/-0.13 | .932/.012/.895 | -0.28,0.3/-0.68,-0.09/-0.32,0.28

0.59/0.69/0.57 -0.09/-0.21/-0.43 | 0.2/0.17/0.23 | -0.44/-1.12/-1.9 | .66/.237/.064 | -0.49,0.31/-0.56,0.14/-0.89,0.03

Tabela 51: Regressdes longitudinais de relagdo cruzada no compromisso normativo para mudar.

| Bs | SEs | Betas | ts | ps | LLsCI95,ULsCI95

DV: Compromisso normativo para mudar

Longitudinal: waves 1-2 (controling for DV t1)/2-3 (controling for DV t2)/1-3 (controling for DV t1)
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Model 38: R%.103 F(9,66)=0.84, p=.582/ R%.187 F(9,60)=1.532, p=.158/ R%.133 F(9,50)=0.855, p=.571

Comp. normativo para | 0.03/0.18/-0.18 0.15/0.19/0.19 | 0.03/0.15/-0.16 0.22/0.96/-0.96 .823/.34/.341 |/
mudar (auto-regressdo)

Just. de interagdo | -0.44/-0.24/0.31 0.23/0.26/0.29 | -0.42/-0.2/0.27 -1.91/-0.92/1.09 .060/.359/.281 | /
Violagdo do contrato | -0.07/-0.48/-.017 | 0.23/0.24/0.26 | -0.04/-0.29/-0.11 | -0.29/-1.97/-0.64 | .773/.054/.525 |/
psicolégico

Motivacéo no trabalho | 0.32/-0.07/-1.07 0.45/0.46/0.56 | 0.11/-0.03/-0.35 0.71/-0.15/-1.9 .482/.881/.063 | /

Model 39: R%.132 F(10,65)=0.992, p=.46/ R%.187 F(10,59)=1.361, p=.221/ R?.226 F(10,49)=1.428, p=.196

Comp. normativo para | -0.01/0.18/-0.08 0.15/0.19/0.18 | / -0.08/0.95/-0.43 .939/.345/.666 | -0.31,0.29/-0.2,0.55/-0.44,0.29
mudar (auto-regressao)
Identificacdo org. | 0.22/-0.12/0.8 0.28/0.25/0.35 | / 0.79/-0.49/2.27 431/.623/.028 | -0.33,0.77/-0.62,0.37/0.09,1.51
Just. de interagdo | -0.43/-0.26/0.38 0.23/0.27/0.27 | / -1.88/-0.94/1.38 .065/.353/.174 | -0.89,0.03/-0.8,0.29/-0.17,0.93
Motivagdo no trabalho | 0.33/-0.1/-1.1 0.45/0.48/0.54 | / 0.75/-0.2/-1.06 .46/.84/.045 -0.56,1.23/-1.06,0.87/-2.18,-0.03
Violagdo do contrato | -0.07/-0.49/-0.07 | 0.22/0.25/0.26 | / -0.32/-1.95/-0.26 | .747/.056/.794 | -0.52,0.37/-0.99,0.01/-0.58,0.45
psicoldgico
Just. de interacdo* | 0.31/-0.04/-0.92 0.21/0.22/0.38 | / 1.49/-0.2/-2.42 .142/.843/.019 | -0.11,0.73/-0.49,0.4/-1.68,-0.16

Identificacdo org.

(Modelo 38) Da wavel para a wave2 a justica de interacdo reduz marginalmente 0 compromisso normativo para mudar. Da wave2 para a
wave3 a justica de interacdo deixa de ter efeito, mas a violacdo do contrato psic6logo passa a reduzir marginalmente 0 compromisso normativo
para mudar. Da wavel para a wave3 a motivacgdo no trabalho reduz 0 compromisso normativo para mudar.

(Modelo 39) Da wavel para a wave2 a justica de interacdo reduz marginalmente o compromisso normativo para mudar. Da wave2 para
wave3 a violacdo do contrato psicoldgico reduz marginalmente 0 compromisso normativo para mudar. Da wavel para wave3 a justica de
interacdo, nos colaboradores com uma fraca identificagdo organizacional, aumenta o0 compromisso normativo para mudar (Tabela 52), sendo este
efeito condicional contrario ao da wavel para wave2, que embora ndo possua significancia na interacdo, indica que a justica de interacdo, nos
colaboradores com uma fraca identificagéo organizacional, reduz o compromisso normativo para mudar. Da wavel para wave3 a motivagao no

trabalho diminui o compromisso normativo para mudar.
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Tabela 52: Regressoes longitudinais de relacao cruzada da justi¢a de interagcdo na média do compromisso normativo para mudar, com um

desvio padréo abaixo da média (-1dp) e um desvio padré@o acima da média (+1dp) da identificagdo organizacional.

Identificacéo Efeito se t p LLsCI195,ULsCI95
-059/-0.69/-0.57 -0.61/-0.23/0.9 0.26/0.28/0.37 | -2.39/-0.81/2.46 .02/.42/.017 -1.13,-0.1/-0.78,0.33/0.17,1.63
0.00/0.00/0.00 -0.43/-0.26/0.38 0.23/0.27/0.27 | -1.88/-0.94/1.38 .065/.353/.174 | -0.89,0.03/-0.8,0.29/-0.17,0.93
0.59/0.69/0.57 -0.25/-0.29/-0.15 | 0.26/0.35/0.33 | -0.94/-0.83/-0.44 | .351/.41/.66 -0.78,0.28/-0.98,0.41/-0.81,0.52

As regressdes longitudinais de relacdo cruzada na violacdo do contrato psicoldgico sdo reportadas na Tabela 53, sendo que cada teste dos

modelos reportados contempla todas as variaveis como preditores, consequentemente listadas em simultaneo.

Tabela 53: Regressdes longitudinais de relacdo cruzada na violacdo do contrato psicolégico.

| Bs | SEs | Betas B | ps LLsCI95,ULsCI95
DV: Violacdo do contrato psicolégico
Longitudinal: waves 1-2 (controling for DV t1)/2-3 (controling for DV t2)/1-3 (controling for DV t1)
Model 40: R2.157 F(7,68)=1.816, p=.098/ R%.49 F(7,99)=13.577, p<.001/ R2.135 F(7,70)=1.567, p=.16
Violagéo do contrato | 0.08/0.76/0.08 0.14/0.09/0.13 | 0.08/0.68/0.08 | 0.57/8.11/0.61 .569/.000/.544 | /
psicoldgico (auto-regressao)
Comp. para mudar | 0.35/-0.03/0.34 | 0.14/0.09/0.13 | 0.3/-0.03/0.3 2.62/-0.36/2.6 .011/.722/.011 |/
Just. de interacdo | .18/.18/.19 .14/.09/.14 0.24/0.24/0.27 | 1.21/1.97/1.32 .229/.052/.192 | /
Just. distributiva | -0.06/-0.13/-0.0 | 0.09/0.07/0.09 | -0.9/-0.17/-0.0 | -0.64/-1.83/-0.02 | .524/.07/.987 |/

(Modelo 40) Da wavel para a wave2 0 compromisso para mudar aumenta a violagao do contrato psicolégico. Da wave2 para a wave3 0

compromisso para mudar perde o efeito, mas a justica de interagdo passa a aumentar marginalmente a violacao do contrato psicologo, e a justica

distributiva, a reduzir marginalmente a violagao do contrato psicologico. Da wavel para a wave3 0 compromisso para mudar aumenta a violagédo

do contrato psicoldgico.
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6. Discusséo

Ao nivel das conclusdes que se podem retirar dos resultados € necessario ter
cuidado, visto muitos modelos ndo serem significantes.
6.1.Resultados ao encontro da Literatura

Os resultados relativos a identificagdo organizacional permitem compreender que
existe uma reducdo da mesma ou longo do processo de mudanca, indo tal ao encontro
da literatura (Mael & Ashforth, 1992; Sun & Alas, 2007). E ainda detetavel a fraca
relacdo encontrada entre waves, indicando que as mudancas ocorrem a nivel individual,
com aumentos e diminuigdes, 0 que suporta a visdo da mudanga como disruptiva da
congruéncia de valores individuais e organizacionais (Riketta, 2005).
6.2.Possiveis explicacbes para resultados exploratérios
6.2.1. Identificacdo Organizacional

Durante o processo de mudanga, os colaboradores sofrem com a rutura na
identificacdo organizacional (Mael & Ashforth, 1992), que é influenciada pela percecao
de violacdo do contrato psicoldgico, sendo tal reflexo da rutura de crencas e percecdes
que os colaboradores possuiam relativamente aos deveres da organizacdo para com
estes (Ferreira & Martinez, 2012; Niehoff & Moorman, 1993; Pereira, 2008; Rousseau,
1989), por outro lado, a identificacdo organizacional acaba, durante a mudanca, por ser
potenciada pela motivacdo no trabalho (Herscovitch & Mayer, 2002; Riketta, 2005;
Shin, Taylor & Seo, 2012). Tal é consistente com a perspetiva motivacional do
envolvimento, podendo a motivacdo no trabalho ser o motor que leva, da wavel a
wave2, a aceitacdo dos novos valores e objetivos organizacionais, visando uma nova
identificacdo organizacional (Allen & Meyer, 1990; Ferreira et al., 2006). E possivel
compreender que os inputs e outcomes latentes ao processo motivacional, que visam a
identificacdo organizacional, aumentarem a mesma, quando 0s colaboradores
percecionam a existéncia de justica organizacional (Lind, Kanfer & Earley, 1990;
Niehoff & Moorman, 1993), sendo que os colaboradores apenas estardo motivados em
procurar uma nova identificacdo organizacional se considerarem a mesma justa,
existindo ndo so esse efeito na wavel para a wave2, mas também uma tendéncia similar
da wave2 para a wave3, pelo que este efeito tende em ser reduzido a medida que a nova
identificacdo organizacional se solidifica.

O aumento da identificacdo organizacional promovido pela interagdo entre
motivacdo no trabalho e justica organizacional, varia ainda com o tipo especifico de

justica e com o compromisso de continuidade para mudar (Lind, Kanfer & Earley,

56



Padrdes longitudinais na mudancga organizacional

1990; Niehoff & Moorman, 1993), ou seja, pela procura de compromisso, visando uma
nova identificacdo organizacional (Herscovitch & Mayer, 2002; Riketta, 2005; Shin,
Taylor & Seo, 2012), sendo tal visivel a da wavel para a wave2. Os colaboradores que
percecionam que existem custos em ndo mudar, ou falta de op¢des a mudanca, e
percecionam justica nas distribui¢cGes e outcomes, ficam mais motivados em procurar
uma nova identificacdo organizacional. Por outro lado, para os colaboradores que
percecionam que ndo existem custos em ndo aderir & mudanca, ou que existem mais
opcdes além da adesdo a esta, e percecionam justica na relacdo que possuem com a
organizacdo, ficam motivados em manter a sua identificagdo organizacional.
Consequentemente, da wave?2 para a wave3, os colaboradores que consideravam possuir
uma boa relacdo com organizacdo apresentam maior dificuldade, ou falta de desejo, em
assumir uma nova identificacdo organizacional.

Estes dados trazem uma nova percecdo face a identificagdo organizacional,
demonstrando que durante uma mudanca organizacional, além das reducfes que este
constructo sofre, em especial devido a violagdo do contrato psicoldgico sentida, a
identificacdo organizacional passa a ser melhor compreendida se for distinguida em
identificacdo organizacional antes da mudanga, e identificacdo organizacional depois da
mudanga. Os colaboradores que apresentam uma boa relacdo com a organizacao
anterior a mudanca e que percecionam alternativas face a mudanca ficam mais
motivados para manter a identificacdo organizacional que ja possuiam, apresentando
falta de necessidade em procurar uma nova identificacdo organizacional, paralelamente,
os colaboradores que consideram que a organizacdo € justa ao nivel da distribuicdo de
atribuicfes e outcomes e que percecionam que ndo existe outra opcdo se ndo aderir a
mudanca, ficaram mais motivados para com uma nova identificacdo organizacional.
Além disso, outro dado relevante é que a motivacdo no trabalho potencia a identificacéo
organizacional, mas apenas quando existe percecao de justica, sendo tal algo que ndo é
tido em conta pela perspetiva da motivacgdo para envolvimento.

6.2.2. Justica Organizacional

Como era expectavel, a identificacdo organizacional aumenta a percecdo de justica
organizacional, em especial a justica distributiva, ndo sé reforcando a perspetiva de que
a justica organizacional possui na sua génese nas dindmicas sociais que originam
relatorios grupais partilhados (Lind, Kray & Thompson, 1998), mas também pelo
processo de comparacgdo social de que as atribuices e outcomes séo alvo por parte dos
colaboradores (Elamin & Alomaim, 2011; Heidari et al., 2012, Niehoff & Moorman,
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1993; Saunders, Thornhill & Lewis, 2002). N&o s6 tal € visivel da wavel para a wave2,
como ainda é possivel confirmar que as duas abordagens da justica organizacional se
complementam (Lind, Kray & Thompson, 1998), sendo que s&os os colaboradores mais
identificados e com maior motivacdo no trabalho que percecionam maior justica
organizacional. Atendendo a tal, as dindmicas sociais que originam relatdérios grupais
partilhados apresentam uma maior percecdo de justica organizacional, quanto mais
motivados estiverem os colaboradores para com 0s outcomes esperados na mudanca
(Ferreira & Martinez, 2012; Pereira, 2008). O efeito da interacdo entre identificacdo
organizacional e motivacao no trabalho é continuo, sendo visivel da wavel para a wave2
e da wave2 para a wave3, reforcando a relevancia das duas abordagens tedricas, ndo so
durante o processo de mudanca organizacional, mas também na explicacdo da justica
organizacional.

Por outro lado, da wavel para a wave2, 0 compromisso para mudar apresenta uma
tendéncia para reduzir a justica processual, em particular ao nivel dos processos
formais, sendo que 0s contornos processuais latentes a mudanca levam a percecdo de
injustica organizacional (Amirkhani & Pourezzat, 2008; Elamin & Alomaim, 2011,
Heidari et al., 2012). Ainda da wavel para a wave2, 0 compromisso de continuidade
para mudar influencia o efeito da identificagdo organizacional na justica organizacional,
sendo que a identificacdo organizacional é potenciadora da justi¢a organizacional, ndo
s0 se 0s colaboradores estiverem motivados para com o0s outcomes esperados da
mudanca, mas também se forem percecionadas mais op¢fes além da mudanca. Tal
efeito indica que os colaboradores mais identificados percecionam maior justica
organizacional quando nédo se sentem limitados com uma situacdo de mudanca, sendo as
espectativas face as mesmas neutras (Fedor, Caldwell & Herold, 2006), e
consequentemente, sem um impacto negativo nos autointeresses que levam a percegédo
de injustica organizacional (Brockner et al., 1994; Daly & Geyer, 1994; Schweiger &
DeNisi, 1991; Wanberg & Banas, 2000). No entanto, da wave2 para a wave3, a
identificacdo organizacional passa a aumentar, ainda que marginalmente, a justica
organizacional quando o compromisso para mudar € elevado. Nesta fase o0s
colaboradores ja acederam a realidade da mudanca, e consequentemente apresentam
expectativas mais realistas (Amirkhani & Pourezzat, 2008; Heidari et al., 2012), que véo
ao encontro do sucesso da inevitdvel mudanga (Herscovitch & Meyer, 2002; Shin,

Taylor & Seo, 2012). As dindmicas sociais que contemplam a aceitacdo da mudanca
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passam a potenciar a percecdo de justica organizacional (Brockner et al., 1994; Daly &
Geyer, 1994; Schweiger & DeNisi, 1991; Wanberg & Banas, 2000).

A identificacdo organizacional € a principal variavel explicativa da justica
organizacional entre a wavel e wave2, visto ndo existir qualquer interacdo sem a mesma
entre 0 compromisso de continuidade para mudar e a motivagdo no trabalho, que
explique a justica organizacional. No entanto, da wave2 para a wave3, tal é alterado,
sendo que o compromisso de continuidade para mudar assume maior relevancia,
passando a aumentar a percecdo de justica organizacional, em particular a justica
distributiva, nos colaboradores mais motivados. O compromisso para mudar, na sua
totalidade, aumenta ainda a justica distributiva, quando a motivacdo no trabalho é
elevada. Indo ao encontro dos resultados anteriores entre wave2 e wave3, 0S
colaboradores que procuram o sucesso da inevitdvel mudanca percecionam maior
justica organizacional, mas apenas quando estdo motivados para com 0s outcomes da
mudanga, que sofrem um processo de comparagdo social por parte dos colaboradores
(Elamin & Alomaim, 2011; Heidari et al., 2012, Niehoff & Moorman, 1993; Saunders,
Thornhill & Lewis, 2002). E facil compreender o efeito que esta interacdo assume na
justica distributiva, visto este tipo de justica ter na sua génese a percecao de equidade
nos outcomes (Elamin & Alomaim, 2011; Heidari et al., 2012; Niehoff & Moorman,
1993; Saunders, Thornhill & Lewis, 2002). Indo ao encontro de tal, tanto o
compromisso normativo para mudar, como o compromisso afetivo para mudar, reduzem
a justica organizacional, em particular a justica distributiva, nos colaboradores menos
motivados. Tal demonstra que mesmo quando os colaboradores sentem obrigacdo em
dar suporte a mudanca, ou percecionam beneficios com a mesma, caso ndo estejam
motivados face aos outcomes consequentes do processo de mudanca, ou seja, caso nao
considerem que os possiveis benéficios da mudanca sejam do seu autointeresse, levando
a percecdo de injustica organizacional (Brockner et al., 1994; Daly & Geyer, 1994;
Schweiger & DeNisi, 1991; Wanberg & Banas, 2000).

Ainda da wave2 para wave3, quanto mais motivado estiver um colaborador para
com o0s outcomes da mudanga, mais injustica vai percecionar no momento da
transmisséo e aplicacdo da distribuicdo desses mesmos outcomes, Vvisto que 0s sujeitos
se comportam atendendo as percecdes e ndo a verdade (Amirkhani & Pourezzat, 2008;
Heidari et al., 2012). Embora a literatura indique que é a justica processual que
influencia a justica distributiva, visto primeiro ser necessario aceder aos processos para

ter aceder a forma que a distribuicdo assume (Niehoff & Moorman, 1993), os dados véo
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além disso, indicando que quando os colaboradores percecionam que ja existe justica
distributiva, consideram injustos os processos relativos & mudanca, por serem intrusiva
e disruptiva do que ja era justo anteriormente (Beer, Eisenstat & Spector, 1990;
Caldwell, Herold & Fedor, 2004; Herold & Fedor, 2008; Mael & Ashforth, 1992; Shin,
Taylor & Seo, 2012; Spector, 2002; Strebel, 1996). Similarmente, também o
compromisso para mudar vai ainda isoladamente reduzir a percecdo de justica
processual, em particular a justica de interacdo, visto a mudanca ser percecionada pelos
colaboradores como intrusiva e disruptiva de rotinas e relacbes laborais que estes
consideram importantes para a realizacdo do trabalho (Beer, Eisenstat & Spector, 1990;
Caldwell, Herold & Fedor, 2004; Herold & Fedor, 2008; Mael & Ashforth, 1992; Shin,
Taylor & Seo, 2012; Spector, 2002; Strebel, 1996).

Da wavel para a wave3, similarmente ao efeito da wave2 para a wave3, o
compromisso de continuidade para mudar vai reduzir a percecdo de justica
organizacional, em particular a processual, tanto a nivel dos processos formais como das
interacdes. Para os colaboradores que ndo percecionam outras opg¢des além da mudanca,
sendo que a mudanca em si € percecionada pelos colaboradores como intrusiva e
disruptiva de rotinas e relacbes laborais que estes consideram importantes para a
realizacdo do trabalho (Beer, Eisenstat & Spector, 1990; Caldwell, Herold & Fedor,
2004; Herold & Fedor, 2008; Mael & Ashforth, 1992; Shin, Taylor & Seo, 2012;
Spector, 2002; Strebel, 1996).

Indo ainda ao encontro dos resultados da wave2 para a wave3, 0 COMpPromisso para
mudar, em especial o compromisso de continuidade para mudar aumenta a percec¢éo de
justica distributiva, nos colaboradores mais motivados, sendo que os colaboradores que
procuram o sucesso da inevitavel mudanca percecionam maior justica distributiva, mas
apenas quando estdo motivados para com 0s outcomes da mudanca, que sofrem um
processo de comparacao social por parte dos colaboradores (Elamin & Alomaim, 2011,
Heidari et al., 2012, Niehoff & Moorman, 1993; Saunders, Thornhill & Lewis, 2002),
assim, esta percecdo de justica tem base na equidade percebida a nivel dos outcomes
(Elamin & Alomaim, 2011; Heidari et al., 2012; Niehoff & Moorman, 1993; Saunders,
Thornhill & Lewis, 2002). Por outro lado, mesmo sem significancia, existe uma
tendéncia de reducdo da percepcdo de justica por parte dos colaboradores com maior
compromisso de continuidade para mudar e menos motivagdo no trabalho, sendo que a
falta de outras opgdes sentidas pelos colaboradores além da mudanca, quando estes

consideram que os outcomes da mudanga ndo séo do seu autointeresse, traduzem a
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percecdo de injustica a nivel dos mesmos (Brockner et al., 1994; Daly & Geyer, 1994;
Schweiger & DeNisi, 1991; Wanberg & Banas, 2000). Indo ainda ao encontro dos
resultados anteriores, 0 compromisso normativo para mudar reduz marginalmente a
justica distributiva nos colaboradores menos motivados. Tal reforca a ideia de que
quando os colaboradores sentem obrigacdo em dar suporte a mudancga, quando nao estdo
motivados face aos outcomes consequentes da mesma, existe uma percegéo de injustica,
traduzida em particular pela falta de equidade na distribuicdo desses mesmo outcomes
(Elamin & Alomaim, 2011; Heidari et al., 2012; Niehoff & Moorman, 1993; Saunders,
Thornhill & Lewis, 2002).

Estes dados trazem uma nova percecdo face a justica organizacional, visto
demonstrarem que as duas abordagens que existem face a mesma sao complementares,
tendo a percecdo de justica origem tanto na identificacdo organizacional, como na
motivacdo no trabalho, ndo apenas através do efeito isolado de cada, mas em especial
pelo efeito da interacdo destas na justica organizacional. Tal indica, que a justica
organizacional parte de dindmicas sociais, em particular pelo enfoque no autointeresse
relativo aos outcomes do sujeito. Os dados demonstram ainda que antes da mudanca
ocorrer a interacdo entre a identificacdo organizacional e motivacdo no trabalho é a
principal potenciadora da justica organizacional, e que em oposi¢do 0 compromisso para
mudar € um redutor da percecdo de justica organizacional. No entanto, durante a
mudancga 0 compromisso para mudar assume maior relevancia, passando a aumentar a
percecdo de justica organizacional, em particular a justica distributiva, mas apenas
quando os colaboradores estdo motivados para com o0s outcomes da mudanca, e
paralelamente, 0 compromisso para mudar passa a reduzir a percecdo de justica
organizacional nos colaboradores menos motivados com 0s outcomes da mudanca.
Outra observacdo relevante é o efeito explicativo da justica distributiva na justica
processual. Embora na literatura exista o consenso de que a justica processual influencie
a justica distributiva, os dados revelam o oposto, sendo que os colaboradores que
percecionam justica distributiva, consideram injustos os processos relativos a mudanca.
6.2.3. Motivagdo no Trabalho

Durante a mudanca a percecdo de justica, ao nivel dos processos formais, aumenta a
motivagéo no trabalho, indo ao encontro do deduzido, visto 0s processos formais serem
importantes, quer antes, quer ap6s a mudanca, sendo determinantes na estabilizacdo e
normalizagdo dos objetivos e outcomes que motivam os colaboradores (Elamin &

Alomaim, 2011; Seo, Barrett & Bartunek, 2004). Por outro lado, a percecdo de justica

61



Padrdes longitudinais na mudancga organizacional

de interacdo reduz a motivagédo no trabalho ao longo do processo de mudanca, visto ndo
serem nos novos procedimentos a criar uma rutura nos procedimentos anteriores a
mudanga, mas sim a transmissdo dessas alteracGes provenientes da mudanca, e as
consequentes alteracfes de antigos processos e outcomes motivadores, ou as adi¢fes de
novos outcomes desmotivadores, estando esta transmissdo de informacdo
intrinsecamente relacionada a natureza da relacdo entre colaborador e organizacao
(Greenberg, 1990b). Os dados demonstram que quanto mais um colaborador considerar
que a sua relacdo com a organizacao € justa, maior serd o impacto negativo, com origem
nas informagbes de mudanca transmitidas por parte da organizacdo, visto 0s
colaboradores esperarem desta relagdo, percecionada como justa, transmissdes de
informacdo benéficas, e consequentemente motivadoras (Becker, 1992; Ferreira et al.,
2006; Ferreira & Martinez, 2012; Pereira, 2008). Em oposi¢do, quando menor for a
percecdo que um colaborador possui de justica na relagdo com organizacdo, menor sera
o0 impacto negativo das informac@es relativas & mudanga, visto ndo ser expectavel pelos
colaboradores que a relacdo com a organizacdo tenha que ser justa, e consequentemente,
que as transmissOes estabelecidas entre organizacdo e colaborador tenham que ser
motivadoras.

Ao nivel da motivacédo no trabalho, da wavel para a wave2, embora marginalmente,
a justica distributiva reduz a motivacéo no trabalho nos colaboradores com um elevado
compromisso normativo para mudar. Tal indica que os colaboradores consideram que a
distribuicdo de outcomes antes da mudanca ocorrer ja eram justos, e consequentemente,
se a sua adesdo a mudanga assentar apenas na obrigacdo sentida em aderir a mesma,
sem visar beneficios nos outcomes, ficando menos motivados, visto que a mudanca é
percecionada como disruptiva dos objetivos e outcomes que motivavam 0s
colaboradores antes da mesma ocorrer (Heidari et al., 2012; Niehoff & Moorman,
1993). Indo ao encontro de tal, da wavel para a wave3, 0 compromisso de continuidade
para mudar reduz a motivagédo no trabalho. Tal reforca a ideia de que mesmo a longo
prazo a disrupc¢do dos objetivos e outcomes que motivavam os colaboradores antes da
mudanca, com origem num compromisso sem enfoque nos benéficos, mas sim na
obrigatoriedade em aderir a mudanca por falta de opg¢des alternativas a mesma,
despoletam desmotivacdo no trabalho.

Por outro lado, este efeito € alterado da wave2 para a wave3, sendo que a justica
organizacional, em especial a justica distributiva, passa a aumentar a motivacdo no

trabalho, quando o compromisso normativo, de continuidade e afetivo séo elevados, e a
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reduzir a motivagéo no trabalho, quando o compromisso normativo, de continuidade e
afetivo sdo baixos. Quanto mais justa for a percegdo da distribuicdo nas atribuicdes e
outcomes durante a mudanca organizacional (Elamin & Alomaim, 2011; Heidari et al.,
2012; Niehoff & Moorman, 1993; Saunders, Thornhill & Lewis, 2002), mais motivados
ficaram os colaboradores (Cobb, Wooten & Folger, 1995; Ferreira & Martinez, 2012),
quando os colaboradores visam 0 sucesso da implementagdo da mudanca. Ou seja,
qguando um colaborador sente que existe uma distribui¢do justa a nivel dos outcomes
que a mudanca introduz, e sente que deve aderir a mudanca, percecionado a adesdo a
mudanca como a melhor opg¢do, e como fonte de novos beneficios, fica mais motivado
(Herscovitch & Mayer, 2002; Riketta, 2005; Shin, Taylor & Seo, 2012). Por outro lado,
mesmo que a distribuicdo seja percecionada como justa, se ndo existir da parte dos
colaboradores um grande compromisso para com a mudanga, ou seja, Se 0S
colaboradores ndo sentirem dever em aderir @ mudanca, percecionarem que existem
outras opcBes melhores do que aderir 8 mesma, ou que esta ndo traz beneficios, ficaram
menos motivados, uma vez gque mesmo que 0S outcomes sejam percecionados como
justos, ndo séo do interesse dos colaboradores.

Estes dados trazem uma visdo detalhada dos efeitos da justica na motivacdo no
trabalho, sendo que a perce¢do de justica ao nivel dos processos formais potencia a
motivacdo laboral por permitirem a estabilizacdo e normalizacdo dos objetivos e
outcomes motivadores, mas a percecdo de justica de interacdo apresenta um efeito
oposto, demonstrando que ndo sao 0s novos procedimentos a criar uma rutura, mas sim
a transmissdo dessas alteragdes provenientes da mudanga, originando desmotivagdo no
trabalho. Os dados indicam ainda que ndo basta os outcomes serem justos para serem
motivadores, € necessario que estes sejam benéficos para serem motivantes. Numa
situacdo de mudanca, se a distribuicdo de outcomes antes de a mudanca ocorrer ja eram
justos, e se a adesdo dos colaboradores ndo visar beneficios nos outcomes, o0s
colaboradores ficardo menos motivados, percecionando a mudanga como disruptiva dos
objetivos e outcomes que antes da mudanca Ihes eram motivadores. Porém, se existir
percecdo de justica nas distribuicdes dos outcomes jad durante a mudanca, e se O
compromisso para mudar dos colaboradores assentar nos beneficios desses outcomes, 0s
colaboradores irdo ficar mais motivados, e paralelamente, se ndo existir qualquer tipo de
compromisso, mesmo que outcomes sejam percecionados como justos, ndo sdo dos
interesses dos colaboradores, logo ndo serdo motivadores.

6.2.4. Compromisso para Mudar
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Ao nivel do compromisso para mudar, embora os dados relativos a wavel suportem
a ideia de que antes de a mudanca ocorrer a percecdo de justica nas relagOes entre
colaborador e organizacdo é potenciadora do compromisso para mudar, quando 0s
colaboradores estdo identificados com a organizacdo, numa avaliacdo longitudinal é
possivel compreender que os resultados da wavel podem ndo corresponde a realidade
da mudanca, o que pode ser explicado pelo facto dos colaboradores se regerem pelas
percecdes, que possuem face aos processos e as relagbes com a organizacao, e ndo pela
verdade (Amirkhani & Pourezzat, 2008; Heidari et al., 2012). Na realidade, a nivel
longitudinal, é possivel compreender que da wavel para a wave2 a justica distributiva,
nos colaboradores com uma fraca identificagcdo organizacional, aumenta 0 compromisso
para mudar, em especial o compromisso de continuidade para mudar, e nos
colaboradores com uma elevada identificacdo organizacional, tende em diminuir. Tal
indica que durante a fase inicial da mudanga os colaboradores que possuiam antes da
mudanca ocorrer uma percecdo justa das distribuices de outcomes anteriores a
mudanca e que estavam identificados com a organizacdo ndo querem mudar, Vvisto
preferirem a realidade positiva e justa a que estavam identificados face a realidade que a
mudanga apresenta. Por outro lado, mesmo que exista uma percecdo de justica na
distribuicdo anterior & mudanga, se a os colaboradores ndo estiverem identificados com
a organizacgdo irdo ao encontro da mudanca, visto possuirem uma visdo positiva da
justica distributiva promovida pela organizacdo, e visto ndo estarem identificados,
sendo que procuram uma nova realidade organizacional com que se possam identificar.

Este efeito é ainda visivel a longo prazo, ou seja, da wavel para a wave3, ndo pela
justica percecionada nas distribui¢es, mas sim pela justica processual, indicando que
numa fase inicial da mudanca existe uma maior preocupacdo com a distribuicdo
presente na mudanca, e numa fase a longo prazo existe maior preocupagdo com 0s
processos e as relagdes. A justica processual, em particular a justica de interacdo, nos
colaboradores com uma fraca identificagdo organizacional, aumenta 0 compromisso
para mudar a todos os niveis, e nos colaboradores com uma elevada identificacdo
organizacional, a justica, em especial a nivel dos processos formais, reduzem o
compromisso para mudar, em particular o compromisso afetivo para mudar. Tais
resultados reforcam os resultados obtidos da wavel para a wave2, ou seja, se um
colaborador possuir uma boa relagdo com a organizagdo, mas néo estiver identificado
com ela, vai assumir um maior compromisso para mudar, procurando uma nova

realidade organizacional com que se possam identificar. Por outro lado, se um
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colaborador percecionar 0s processos organizacionais anteriores a mudanca como
justos, e estiver identificado com a organizagéo, véo reduzir o seu compromisso com a
mudanca, em especial a nivel dos beneficios percecionados da mesma, visto estes novos
beneficios ndo superarem os benéficos anteriores, latentes a realidade positiva e justa a
que os colaboradores ja estavam identificados. Existe inclusivamente um efeito da
identificacdo organizacional, da wavel para a wave3, que reduz o compromisso afetivo
para mudar, reforcando a ideia anterior.

Da wavel para a wave2, quando 0S processos sdo percecionados como justos 0s
colaboradores acreditam que aderir @ mudanca é a melhor opg¢éo, ou seja, a op¢do que
acarreta menos custos, mas a longo prazo, da wavel para a wave3, a percecéo inicial de
processos como justos, passa a reduzir o compromisso para mudar, visto perceberem
que existiriam outras opc¢des além de mudar, e com menos custos. Por outro lado, a
justica de interacdo mantem o seu efeito constante, quer da wavel para a wave2, quer da
wavel para a wave3, reduzindo o compromisso para mudar, em particular a nivel da
obrigacdo sentida em aderir & mudanca, visto os colaboradores ndo desejarem alterar o
que antes da mudanca era uma forca positiva na relacdo entre colaborador e organizagédo
(Brockner, Tyler & Cooper-Schneider, 1992).

Ao longo da mudanca, ou seja, da wave2 para a wave3, embora sem significancia, é
possivel ver a mesma tendéncia da wavel para a wave2, em que a justica distributiva e
de interacdo, nos colaboradores com uma fraca identificacdo organizacional, aumenta o
compromisso de continuidade para mudar, e nos colaboradores com uma elevada
identificagcdo organizacional, tende em reduzir o compromisso de continuidade para
mudar.

No entanto, nesta fase da mudanca surge uma nova tendéncia, que é dominante e
inversa a tendéncia com base nas percecfes anteriores a mudanca. Da wave2 para a
wave3 a justica processual, nos colaboradores que tem uma reduzida identificagdo
organizacional, diminui o compromisso afetivo para mudar, e os processos formais, nos
colaboradores que tem wuma elevada identificacdo organizacional, tendem
marginalmente em aumentar o compromisso afetivo para mudar. A identificacdo
organizacional é alterada durante a mudanca, passando a ter um efeito moderador
distinto, sendo que os colaboradores que percecionarem que existe justica a nivel dos
processos e ja estdo identificados com a nova realidade organizacional vao sentir um
maior compromisso para mudar pelos beneficios associados. Por outro lado, mesmo que

exista a percecdo de justica nos processos, se 0s colaboradores ndo encontrarem uma
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nova identificagdo organizacional durante a mudanca, sentirdo que esta mudanga nao
Ihes traz beneficios.

A violacdo do contrato psicoldgico reduz ao longo da mudanca organizacional o
compromisso em mudar, ao nivel do compromisso normativo e afetivo para mudar,
visto levar a uma reducdo da percecdo de dever para com a organizagdo, nao SO
reduzindo a obrigacdo sentida pelo colaborador face a organizacao, traduzido em falta
de compromisso relativamente a mudanca, mas também traduzindo a percecdo de
beneficios que a organizacdo possa dar ao colaborador, nomeadamente através da
mudanca, no entanto, a violagdo do contrato psicoldgico acaba por potenciar a perce¢ao
de custos associados em nd&o mudar, ou seja, por potenciar o compromisso de
continuidade para mudar, visto as violages do contrato psicoldgico sofridas poderem
deixar os colaboradores mais atentos aos custos percebidos e a futuras violagdes
(Brockner, Tyler & Cooper, Schneider, 1992; Ferreira & Martinez, 2012).

Ao longo da mudanga, a motivacdo poténcia, embora marginalmente, o
compromisso afetivo para mudar, sendo que quanto mais motivados estiverem 0s
colaboradores face aos outcomes laborais, mais interesse irdo apresentar face aos
beneficios que a mudanca traz (Cobb, Wooten & Folger, 1995; Ferreira & Martinez,
2012), por outro lado, quanto mais motivados estiverem com a situacdo anterior a
mudanca, menos necessidade e dever irdo sentir em aderir a mesma, ou seja, menor sera
0 compromisso normativo para mudar, visto a mudanca poder romper com outcomes
tidos como motivantes antes da mudanga.

Durante a fase inicial da mudanca, ou seja, da wavel para a wave2, 0 COmMpromisso
de continuidade para mudar aumenta o compromisso afetivo para mudar, sendo que se
ndo existem outras alternativas a mudanca que ndo acarretem custos, mudar sera a Unica
forma de evitar custos e obter benéficos.

Os dados indicam que numa mudanga organizacional a percecdo de justica
organizacional aumenta 0 compromisso para mudar, indo ao encontro da literatura, no
entanto, apenas ocorre se 0s colaboradores, antes da mudanca, ndo estiverem
identificados com a organizagdo, procurando assim uma nova realidade organizacional
para se identificarem, ou se, ap0s a mudanca os colaboradores ja estiverem identificados
com a nova realidade organizacional, procurando um maior compromisso para mudar
pelos beneficios associados. Além disso, mesmo que exista perce¢do de justica
organizacional, o compromisso para mudar pode ser reduzido por esta, caso antes da

mudanga, os colaboradores estejam identificados com a organizacao, visto desejarem
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manter a realidade de identificacdo, ou se, apds a mudanca néo estiverem identificados
com a nova realidade organizacional, levando a que estes ndo sintam que a mudanca
seja benéfica. Similarmente, quanto mais motivados estdo com a realidade anterior a
mudanga menor vai ser 0 compromisso para mudar, e quanto mais motivados estiverem
face aos outcomes da mudanga, maior sera 0 compromisso para mudar.

6.2.5. Violag&o do Contrato Psicologico

Os resultados relativos a violacdo do contrato psicologico reforcam a ideia de que o
compromisso para mudar, que é uma especificidade do compromisso organizacional
(Fedor, Caldwell & Herold, 2006; Ford, Weissbein & Plamondon, 2003), assume um
efeito inverso ao efeito descrito pela literatura entre compromisso organizacional e
violacdo do contrato psicolégico (Pereira, 2008). Sendo o compromisso para mudar o
impulsionador responsavel pela implementacdo da mudanga, ird romper com
expectativas que os colaboradores possuiam face a organizacdo antes da mudanca,
originado percecdo de violagdo do contrato psicoldgico, estando tal apenas visivel da
wavel para a wave2, e da wavel para a wave3, visto estas traduzirem a violacdo das
expectativas anteriores a mudanca, através dos comportamentos e atitudes de suporte a
mudancga.

Tais dados reforgcam a ideia de que 0 compromisso para mudar apresenta um sentido
oposto ao compromisso organizacional, podendo ndo ser uma especificidade do mesmo
como indicado na literatura.
6.3.LimitacOes e Futuros estudos

Neste estudo ndo foi possivel adquirir uma amostra com as dimensdes adequadas
face ao grande numero de variaveis utilizadas, no entanto, a amostra contemplou uma
grande parte dos colaboradores de uma verdadeira entidade organizacional. Outra
limitacdo deste estudo foi a mortalidade da amostra, que ndo permitiu manter a
totalidade dos participantes ao longo das waves, derivada de falta de motivacdo para
permanecer no estudo, mas também de pedidos de reforma antecipada, de pedidos de
férias, e de pedidos de baixa.

A nivel de estudos futuros fica a pertinéncia de compreender a relacdo entre a justica
organizacional e a violagdo do contrato psicoldgico. Nos dados recolhidos a nivel da
justica organizacional, embora a violagdo do contrato psicoldgico aparente ser um fator
explicativo da justi¢a organizacional, o que vai ao encontro da literatura (Kickul, Lester
& Finkl, 2002; Morrison & Robinson, 1997), tal apenas ocorre a nivel das proprias

waves de recolha, além disso, a visdo de que existe uma relagdo entre estas duas
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variaveis antes e depois da mudanca (Morrison & Robinson, 1997), também ndo é
respondida na sua plenitude, sendo que longitudinalmente a violagdo do contrato
psicoldgico e a justica organizacional se explicam mutuamente da wave2 para a wave3,
0 que pode resultar de um efeito mutuo entre violacdo do contrato psicolégico e justica
organizacional. Pelo padrdo apresentado serd possivel existir uma tendéncia dos
participantes em associar estas duas varidveis durante o preenchimento dos
questionarios, ou uma terceira varidavel, ndo contemplada no presente estudo, que
explique a ligacdo entre estas duas varidveis, com uma forte relacdo com a variavel
dependente, no periodo correspondente ao da wave3 do presente estudo, ficando tal em
aberto para futuras investigagoes.

Os resultados deste estudo demonstram ainda que muito do que é assumido pela
literatura, com grande base em estudos transversais, podera ndo corresponder a
totalidade da realidade da mudanca. Mesmo a literatura com base em estudos
longitudinais, ndo comtempla a mudanca na sua totalidade, sendo que na maioria dos
casos sdo reportados dados que correspondem a fases especificas do processo de
mudanca organizacional, mas sem existir referencia a fase do processo de mudanca
organizacional em que os dados foram recolhidos. No entanto, o presente estudo
demonstra que existem alteracdes e diferencas no comportamento das varidveis ao
longo do processo de mudanca, e que muito do que é assumido pela literatura
corresponde apenas a fases especificas da mudanca, ou a dados transversais que nao sdo
realmente explicativos da mudanca organizacional. Os resultados deste estudo mostram
que a percecdo e comportamentos face a mudanca se vao alterando ao longo das fases
da mudancga, estando os colaboradores menos recetivos a mudar quando percecionam a
organizag¢do como positiva antes da mudanca, e durante o processo de mudanga, a sua
recetividade face a mudanca podera altera-se pela percecdo de beneficios presentes na
mesma. Deixando assim em aberto futuras investigacbes de mudanca organizacional
que renovem a literatura existente com dados longitudinais e com especial atencdo a

fase ou fases da mudanca que se visa estudar.
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Anexo A

Este questionario é a primeira fase de uma investigacdo académica do
ISCTE-IUL, que tem como objetivo estudar a Cultura Organizacional da CMB.

As respostas sdo anénimas e os dados serdo tratados de forma totalmente
confidencial. E apelado aos participantes para preencherem o0s questionarios
utilizando os mesmo dados demogréficos que foram utilizados na aplicacao
anterior.

Os participantes deste estudo serdo contactados para participar em mais
duas fases.

Contactos:
Tiago Abril — Estagiario na DRH da CMB
tiagoabril@live.com.pt
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Anexo B

Este questiondrio é a segunda fase de uma investigacdo académica do
ISCTE-IUL, que tem como objetivo estudar a Cultura Organizacional da CMB.

As respostas sdo anénimas e os dados serdo tratados de forma totalmente
confidencial. E apelado aos participantes para preencherem os questionarios
utilizando os mesmo dados demogréficos que foram utilizados na aplicacao
anterior.

Os participantes deste estudo serdo contactados para participar uma
terceira e Gltima.

Contactos:
Tiago Abril — Estagiario na DRH da CMB
tiagoabril@live.com.pt
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Anexo C

Este questionario é a terceira e ultima fase de uma investigacdo académica
do ISCTE-IUL, que tem como objetivo estudar a Cultura Organizacional da CMB.

As respostas sdo andnimas e os dados serdo tratados de forma totalmente
confidencial. E apelado aos participantes para preencherem os questionarios
utilizando os mesmo dados demograficos que foram utilizados nas aplicagdes
anteriores.

Os participantes deste estudo serdo posteriormente informados dos
resultados finais do estudo.

Contactos:
Tiago Abril — Estagiario na DRH da CMB
tiagoabril@live.com.pt

82



Padrdes longitudinais na mudancga organizacional

1. Sexo: Masculino o0 Feminino o

2.ldade

3. Anos de experiéncia profissional (total): __ anos
4. Antiguidade naCamara: _ anos

5. Antiguidade na atual fungdo: _ anos

6. Divisdo/ Gabinete/ Sector/ Projeto:

7. Cargo atual:

Diretor de Departamento o Chefia de Divisdao o Coordenador Técnico o0 Técnico Superior O

Assistente técnico O

8. Quais as duas primeiras letras do nome da localidade em que nasceu?
9. Quais as duas primeiras letras do seu nome proprio?

10. Quais as duas primeiras letras do nome do seu pai?

11. Qual o dia do més em que nasceu?

Assinale (com um circulo ou uma cruz) até que ponto discorda ou concorda com cada
afirmacdo. Utilize a seguinte escala:

Discordo N3o concordo Concordo
Discordo Concordo
Totalmente Nem discordo Totalmente
1 2 3 4 5
1. Quase todas as promessas feitas pelo meu empregador durante o recrutamento 1121314
foram cumpridas por engquanto.
2. Sinto que o meu empregador se esforcou para cumprir as promessas feitas quando 112134
fui contratado.
3. Por enquanto, 0 meu empregador fez um trabalho excelente de cumprir as 112134
promessas que me fez.
4. Nao recebi tudo o que me foi prometido em troca das minhas contribuigdes. 1/2(3]|4
5. O meu empregador falhou muitas das promessas que me fez apesar de eu ter 1121314
cumprido 0s meus deveres.
6. Sinto bastante “raiva” orientada ha minha Entidade empregadora. 1/2(3]|4

83




Padrdes longitudinais na mudancga organizacional

7. Sinto-me traido pela minha Entidade empregadora. 1/2|3|4
8. Sinto que a minha Entidade empregadora violou o contrato que nos abrangia. 11234
9. Sinto-me extremamente frustrado pela forma como fui tratado pela minha Entidade | 1 | 2 | 3 | 4
empregadora.

Assinale (com um circulo ou uma cruz) até que ponto discorda ou concorda com cada

afirmacdo. Utilize a seguinte escala:

Discordo Ndo concordo Concordo
Discordo Concordo
Totalmente Nem discordo Totalmente
1 2 3 4 5

1. Quando alguém critica esta Camara, sinto isso como se fosse um insulto pessoal. 11234
2. Quando alguém diz bem desta Camara, sinto isso como se fosse um elogiopessoal. |1 |2 |3 | 4
3. Se uma noticia nos média criticar esta Camara, sinto-me embaragado. 1/2(3|4
4. Eu estou muito interessado naquilo que os outros pensam desta Camara. 11234
5. Os sucessos desta Camara sao também os meus sucessos. 1(2(3|4
6. Quando eu falo desta Camara, geralmente digo "nés" e ndo "eles”. 112|134

Assinale (com um circulo ou uma cruz) até que ponto discorda ou concorda com cada

afirmacdo. Utilize a seguinte escala:

Nao Concordo
Discordo ' Discordo concordo Concordo Totalmente
Discordo Concordo
Totalmente Moderadamente Nem Moderadamente
discordo
1 2 3 4 5 6 7

1. O meu horario de trabalho é justo. 1 3/4|5|6
2. Penso que o meu salario é justo. 1 3/4|5]|6
3. Considero que a minha carga de trabalho é bastante justa. 1 3/4|5|6
4. Em geral, as recompensas que recebo aqui sdo bastante justas. 1 314|5]|6
5. Sinto que as responsabilidades do meu cargo sado justas. 1 3(4(5|6
6. DecisOes de trabalho sdo feitas pelo meu superior hierarquico de uma forma 1 3({4|5]|6
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imparcial.

7. 0 meu superior hierarquico assegura que todas as preocupacgées dos
empregados sejam ouvidas antes que decisdes de trabalho sejam tomadas.

8. Para tomar decisdes de trabalho, o meu superior hierarquico levanta
informacao completa e precisa.

9. O meu superior hierdrquico esclarece decisées e fornece informacgao
adicional quando pedida pelos empregados.

10. Todas as decisGes de trabalho sao aplicadas consistentemente a todos os
empregados afetados.

11. Os empregados sdo autorizados a desafiar ou recorrer as decisdes de
trabalho tomadas pelo superior hierarquico.

12. Quando sdo feitas decisdes sobre o meu cargo, o superior hierdrquico trata-
me com simpatia e consideracgao.

13. Quando sdo feitas decisGes sobre o meu cargo, o superior hierarquico trata-
me com respeito e dignidade.

14. Quando sdo feitas decisGes sobre o meu cargo, o superior hierdrquico é
sensivel as minhas vontades pessoais.

15. Quando sdo feitas decisGes sobre o meu cargo, o superior hierarquico lida
comigo de uma forma honesta.

16. Quando sdo feitas decisdes sobre o meu cargo, o superior hierdrquico
mostra preocupacao pelos meus direitos enquanto empregado.

17. Considerando decisdes relativas ao meu emprego, o superior hierarquico
discute as implicagGes das decisGes comigo.

18. O superior hierarquico oferece justificacdes adequadas para decisdes
tomadas sobre o meu cargo.

19. Quando toma decisdes sobre o meu cargo, o superior hierarquico oferece
explicacbes que fazem sentido.

20. O superior hierarquico explica muito claramente qualquer decisdo tomada
sobre o meu cargo.

314]|5
3145
3(14|5
3145
3(14|5
3145
314]|5
31415
3145
3145
3145
31415
314]|5
31415

Assinale (com um circulo ou uma cruz) até que ponto discorda ou concorda com cada

afirmacdo. Utilize a seguinte escala:

Nao
Discordo ' Discordo concordo Concordo
Discordo derad Concordo
Totalmente Moderadamente Nem Moderadamente
discordo

Concordo
Totalmente
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1 2 3 4 5 7

1. Eu acredito no valor da mudancga Organizacional. 2(3(4]|5

2. As iniciativas de mudanca sdo uma boa estratégia para a Camara. 2|13(4]|5

3. Acho que a diregdo vai pecar ao introduzir mudangas na Camara. 2(3(4]|5

4. A inovagao na Camara é um aspeto importante. 2(3(4)|5

5. As mudangas precisam de ser introduzidas para melhorar a realidade da Camara. 2(34]|5

6. A mudanca é necessaria para a Camara. 2|13(4]|5

7. Nao tenho outra escolha que ndo seja seguir os programas de reestruturacao da 513lals

Camara.

8. Sinto-me pressionado a respeitar as mudancas introduzidos no local de trabalho. 2|13(4]|5

9. Tenho demasiado a perder ao resistir as mudancgas que sdo introduzidas no 5l3lals

trabalho.

10. Ndo me compensa resistir as iniciativas de mudanca no trabalho. 2|13(4]|5

11. E um risco manifestar-me contra as mudancas que sdo introduzidas no 5l3lals

trabalho.

12. Resistir a mudanga ndo é uma opgao vidvel para mim. 2|13(4]|5

13. Eu sinto-me no dever de trabalhar para a integracdo dos programas de 5l3lals

reestruturagdo na Camara

14. N3o me julgo no direito de me opor as iniciativas de mudanca no trabalho. 2|13(4]|5

15. Seria uma irresponsabilidade da minha parte resistir as mudancas que sao

. . 213|415

introduzidos no trabalho.

16. Sentir-me-ia culpado se me opusesse as iniciativas de mudanca no trabalho. 2|13(4]|5
Assinale (com um circulo ou uma cruz) até que ponto discorda ou concorda com cada
afirmacdo. Utilize a seguinte escala:

Discordo N&o concordo Concordo
Discordo Concordo
Totalmente Nem discordo Totalmente
1 2 3 4 5
1. Sinto-me satisfeito com a minha remuneragao. 1(2(3
2. Esta organizagdo tem condi¢Ges de trabalho satisfatérias. 1123
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. Sinto-me realizado com as fung¢des que desempenho na organizagao.

. Considero que o meu trabalho é reconhecido dentro da organizagao.

. Todos os funcionarios da organizagao participam nos processos de tomada de decisao.

. O feedback que recebo no trabalho contribui enquanto fator motivacional.

. Considero que trabalho num ambiente de cooperacao entre colegas.

. Considero que avalia¢des de desempenho me motivam.

. Gostava de ser avaliado no meu desempenho periodicamente.

10

. No desempenho de tarefas é importante demonstrar alguma emotividade.

11

. Gosto de ser avaliado no desempenho das tarefas.

12

. Tarefas diversificadas sdo importantes para o bom desempenho das fungdes.

13.

Habitualmente desenvolve estratégias para alcangar as minhas metas.

14.

Existe competitividade no meu grupo de trabalho.

15.

Sinto-me com capacidade para gerir um grupo de trabalho.

16.

Ter perspetivas de carreira é importante para a minha motivacao no trabalho.

17.

Gostaria de desempenhar fungGes com maior responsabilidade.

18.

Sinto necessidade de crescer cada vez mais na minha funcgao.

19.

Se existissem prémios atribuidos aos melhores funciondrios, percebia-os como um

fator de motivacao profissional.

20

. Um dos meus objetivos é alcancar o cargo mais elevados dentro da organizacdo.

21.

Sinto-me motivado quando o trabalho é elogiado pelo meu superior.

22.

Normalmente considero-me uma pessoa com grande motivagao.

23.

Considero o meu trabalho mondtono.

24.

Sinto-me envolvido emocionalmente com a organizacgao.

25.

Os meus conhecimentos sdo determinantes na forma de trabalhar.

26.

Identifico-me com a fungdo que desempenho.

27.

Aborrece-me quando ndao compreendo a finalidade das minhas fungdes.

28

. Trabalharia com maior empenho se existissem formas de remuneracdo alternativas.

Muito obrigado pela sua colaboragao!
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