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RESUMO 

Neste estudo, busca-se explorar o fenômeno de relações de trabalho envolvendo 

distintas organizações como o ocorrido em processos de Outsourcing que tem 

trazido maior complexidade aos vínculos afetivos entre trabalhadores e 

organizações para melhor compreender a influência do porte da empresa 

empregadora na relação entre o Suporte Organizacional Percebido (SOP) oferecido 

por ambas as organizações e os respectivo Comprometimento Afetivo (CA) obtido 

por elas. O instrumento de coleta de dados utilizado nesta pesquisa quantitativa foi 

questionário composto por 35 perguntas, incluindo um bloco que caracteriza o perfil 

dos respondentes, dois blocos referentes à empresa empregadora e os últimos dois 

blocos referente a empresa cliente. Os dados foram coletados junto aos empregados 

de 51 empresas que prestam serviço remotamente e/ou In Loco na modalidade 

Outsourcing para a empresa cliente. Para testar as hipóteses foi usado o método de 

análise de regressão hierárquica. De forma a lidar com uma multicolinearidade 

potencial entre as variáveis (Aiken; West, 1991), todas as variáveis independentes, 

moderadoras e de controle foram padronizadas antes que a análise fosse 

conduzida. Em seguida, testaram-se as relações entre o Suporte Organizacional das 

Empresas empregadoras e da cliente com o Comprometimento Afetivo (CA) em 

relação às respectivas organizações. Identificou-se nesta pesquisa uma relação 

positiva entre os constructos Suporte Organizacional Percebido (SOP) e 

Comprometimento Afetivo (CA). Adicionalmente, o Faturamento da empresa 

contratada moderou a relação entre estes dois constructos. O estudo apresenta 

algumas limitações. O modelo não considerou, por exemplo, a localidade do posto 

de trabalho no qual os empregados estão alocados (se nas dependências da 

contratante, da contratada ou em algum local diferente). Pesquisas futuras são 

necessárias para superar essas limitações e contribuir na avaliação do nível de 

importância dessas variáveis como moderadoras.  

 

Palavras-chave: Suporte Organizacional Percebido (SOP), Comprometimento 

Afetivo (CA), Porte Empresarial, Troca Social, Outsourcing 



 

ABSTRACT 

his study seeks to explore the phenomenon of labor relations involving different 

organizations as occurred in Outsourcing processes that have brought greater 

complexity to the emotional bonds between employees and organizations to better 

understand the influence of the size of the employer in the relationship between the 

support organizational offered by both organizations and their affective commitments 

made by them. The data collection instruments used in this research was quantitative 

questionnaire composed of 35 questions, including a block that characterizes the 

profile of respondents, two blocks relating to the employer company and the last two 

blocks regarding the client company. Data were collected from the employees of 51 

companies that provide remote service and  In Loco in Outsourcing model for the 

client company. To test the hypothesis were used the hierarchical regression 

analysis method. In order to cope with a potential multicolinearity between variables 

(Aiken; West, 1991), all independent control variable and moderating been 

standardized before the analysis to be conducted. Next, the y were tested the 

relationship between Organizational Support Enterprise employers and client with the 

Affective Commitment regarding their organizations. It was identified in this study a 

positive relationship between the constructs Perceived Organizational Support and 

Affective Commitment. In addition, the company's billing contracted moderated the 

relationship between these two constructs. The study has some limitations. The 

study not considered the, for example, the location of the workplace in which 

employees are (if the contractor's premises, the contractor or some other site). 

Future research is needed to overcome these limitations and contribute to the level of 

importance of the evaluation of these variables as moderators 

Keywords: Organizational Support Perceived, Commitment Affective, labor relations, 

Company Size and Outsourcing 
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Capítulo 1 

1 INTRODUÇÃO 

O aumento do fenômeno de relações de trabalho envolvendo distintas 

organizações como o ocorrido em processos de Outsourcing, tem trazido maior 

complexidade aos vínculos afetivos entre trabalhadores e organizações (VEITCH; 

COOPER-THOMAS, 2009). O Outsourcing é uma forma de relação trabalhista com 

características atípicas em relação aos modelos tradicionais de emprego, pois o 

trabalhador desenvolve relações de trocas com duas organizações: a empresa 

empregadora, com quem possui um vínculo trabalhista, e a empresa cliente, que é a 

contratante dos serviços realizados no cotidiano (GEORGE; CHATTOPADHYAY, 

2005). Ambas oferecem ao trabalhador algum nível de Suporte Organizacional, que 

é a atenção dispensada em relação ao seu esforço e bem-estar (BUTCHET et al., 

2010) e obtêm dele algum grau de engajamento o qual o faz desejar permanecer 

vinculado à organização, o que aqui se chama de Comprometimento Afetivo (CA)   

(ALLEN; MEYER, 1996). Assim, o trabalhador no formato de Outsourcing realiza 

duas relações de trocas sociais simultâneas, de forma que é importante as 

organizações envolvidas compreenderem a dinâmica existente entre essas relações 

(GALLAGHER; PARKS, 2001). 

Diante disso, diversos estudos (p.e., GIUNCHIET et al., 2015, BUCH et al., 

2010, COYLE-SHAPIRO; MORROW, 2006; VAN BREUGEL et al., 2005; 

CONNELLY et al., 2007) têm sido dedicados a melhor compreender como 

organizações podem obter o comprometimento de trabalhadores em contextos de 

múltiplos vínculos organizacionais. Em geral, os resultados têm mostrado que 
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trabalhadores com múltiplos vínculos de trabalho tendem a apresentar maior 

Comprometimento Afetivo (CA) quando interpretam estarem recebendo suporte 

organizacional, e isso está alinhado aos pressupostos da Teoria da Troca Social 

(BLAU, 1964). Adicionalmente, esses estudos também têm buscado ressaltar o 

papel que outras variáveis, como o tipo de contrato – temporário ou permanente 

(GIUNCHIET et al., 2015), características culturais de ambas as empresas 

(EISENBERGER et al., 1990) e as motivações extrínsecas dos trabalhadores (DE 

JONG; SCHALK, 2010), exercem nessa relação. 

Neste estudo, busca-se explorar uma lacuna a ser preenchida sobre esse 

tema. Faz-se necessário melhor compreender a influência do porte da empresa 

empregadora na relação entre o suporte organizacional oferecido por ambas as 

organizações e os respectivos comprometimentos afetivos obtidos por elas. O 

argumento defendido neste estudo é quanto maior o faturamento da empresa 

empregadora, mais vinculado o indivíduo estará em relação ao seu empregador.  

Além disso, mais suscetível ele estará aos investimentos de suporte organizacional 

proposto pelo seu empregador e menos aos oferecidos pela empresa cliente. Esse 

argumento se encontra alinhado com os pressupostos da Gestão de Múltiplos 

vínculos contratuais (FERNANDES; CARVALHO, 2005). 

O objetivo do estudo é avaliar o papel moderador do faturamento da empresa 

empregadora na relação entre o Suporte Organizacional Percebido (SOP) e o 

Comprometimento Afetivo (CA). Mais especificamente são testadas duas relações 

de moderação realizadas pelo faturamento da empresa empregadora: a) uma entre 

o suporte organizacional oferecido pela empresa empregadora e comprometimento 

em relação a essa mesma empresa; e b) outra entre o suporte organizacional da 
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empresa cliente e o Comprometimento Afetivo (CA) que o trabalhador possui em 

relação a essa empresa com a qual não possui um vínculo empregatício.  

Este estudo contribui no sentido de fornecer às organizações uma resposta a 

cerca do nível ideal de estímulo e Suporte Organizacional a ser gerado pelas 

organizações aos trabalhadores, considerando que o Comprometimento Afetivo (CA) 

do trabalhador está suscetível ao porte da organização empregadora.  

 

 



 

Capítulo 2 

2 REFERENCIAL TEÓRICO 

 Estrutura-se este capítulo a partir da apresentação da teoria de base do 

estudo, seguida de uma discussão dos constructos centrais e suas relações. 

Inicialmente, apresenta-se a Teoria da Troca Social (BLAU, 1964), que é 

apresentada aqui como uma lente que alicerça a relação entre os constructos 

estudados. Em seguida, destaca-se a relação entre o Suporte Organizacional 

Percebido (SOP) e o Comprometimento Afetivo (CA), conforme as particularidades 

da modalidade Outsourcing e, por fim, o Faturamento da empresa empregadora, 

aqui apresentada como moderadora da relação entre os constructos em questão. 

2.1 TEORIA DA TROCA SOCIAL 

A Teoria da Troca Social possui suas raízes na economia clássica, 

antropologia e na psicologia (RANK; LECROY, 1983) e tem se mostrado como um 

paradigma influente para as relações de trabalho, dada a ampla aceitação de sua 

proposição central, que é a obrigatoriedade do ato de retribuir um favor recebido 

(BLAU, 1964). Esse conceito está diretamente ligado à reciprocidade nas relações 

(GÖBEL; VOGEL; WEBER, 2013), a qual se caracteriza por ser um tipo de interação 

social determinadora da forma como as organizações e os indivíduos atuantes nela 

se relacionam (COOK et al., 2013). 

Segundo essa teoria, trocas sociais são relações de reciprocidade, nas quais 

atores sociais estabelecem uma relação de reciprocidade, na qual seus interesses 

são satisfeitos mutuamente. Assim, a interdependência se mostra como uma 
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condição para uma troca social (CROPANZANO; MITCHELL, 2000). Um agente 

social pode ter pelo menos três diferentes posturas em relação aos outros com os 

quais se relaciona: interdependência, independência e dependência. A troca social 

somente ocorre em uma relação de interdependência, uma vez que a independência 

e a dependência se caracterizam como relações em que os resultados se baseiam 

nos esforços de apenas uma das partes. É a interdependência, caracterizada pelos 

esforços de ambas as partes que atingem os interesses de ambos, que caracteriza a 

fundamentação das relações de trocas presentes nas relações de trabalho entre 

empregadores e empregados (BLAU, 1964). 

Uma “troca social recíproca”, no entanto, se distingue de negociações típicas 

de processos de barganha situacional uma vez que a negociação envolvida na 

reciprocidade ocorre de forma mais implícita (CROPANZANO; MITCHELL, 2000). A 

interdependência implícita neste caso conduz a uma relação na qual se uma pessoa 

provê um benefício, a parte que o recebe deve responder oferecendo algo que 

satisfaça aos interesses e necessidades do outro (GERGEN, 1969), sem que o outro 

precise necessariamente barganhar para obter um resultado satisfatório para seus 

interesses. Dessa forma, uma “troca recíproca”, baseada na reciprocidade, é vista 

como uma troca redutora do risco envolvido e encoraja a cooperação mútua (MOLM, 

1994), de forma que enquanto uma parte oferece benefícios à outra, é esperado que 

naturalmente o recebedor devolva um esforço no sentido de satisfazer alguma 

necessidade do outro, sem  ser necessária uma postura de barganha daquele que 

cedeu inicialmente (UHL-BIEN; MASLYN, 2003). 

Apesar da ampla aceitação a essa ideia, a reciprocidade apresenta uma 

ambiguidade em sua definição e pode gerar variações na forma como empregados e 

organizações aplicam esses princípios (CROPANZANO; MITCHELL, 2005). Desta 
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forma, é importante entender em que nível essas variações impactam as relações de 

trabalho em um ambiente de múltiplas organizações, considerando peculiaridades 

como o porte da empresa.  

De acordo com Emerson (1976), essa proposição está diretamente 

relacionada à forma de empregado e organização interagirem, especialmente em um 

ambiente complexo e centrado na mutualidade, reconhecido como a base das 

relações sociais (GOBEL et al. 2013) e potencialmente capaz de gerar relações de 

qualidade (CROPANZANO; MITCHELL, 2005). 

É importante destacar que tanto o empregado quanto as organizações 

envolvidas interagem entre si com objetivos individuais os quais não podem ser 

atingidos isoladamente (LAWLER; THYE, 1999), e transacionam neste ambiente 

múltiplo através de trocas de atividades tangíveis ou intangíveis, mais ou menos 

gratificantes e onerosas (HOMANS,1961). Adicionalmente, é consenso entre 

economistas (GUTH, 1995; WILLIAMSON, 1993) e sociólogos (EMERSON, 1976) 

que, apesar de os objetivos serem individuais, a relação envolve cooperação e deve 

trazer benefícios para ambos.  

Diante da importância da temática, sugere-se uma investigação mais 

profunda acerca dos fatores que levam o empregado a adotar distintos tipos de 

trocas sociais com as organizações com as quais interage simultaneamente, como 

no caso do Outsourcing. Neste estudo, delineia-se o interesse por analisar uma 

troca social específica: a reciprocidade existente na relação entre o suporte 

organizacional oferecido pelas organizações envolvidas em uma relação de 

Outsourcing e o Comprometimento Afetivo (CA) que os trabalhadores direcionam a 

essas instituições, como resposta recompensadora a esse suporte. 
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2.2 RELAÇÃO ENTRE SUPORTE ORGANIZACIONAL PERCEBIDO 

(SOP) E COMPROMETIMENTO AFETIVO (CA)   NA MODALIDADE 

OUTSOURCING  

Diversos estudos têm analisado a relação entre o Suporte Organizacional 

Percebido (POS) e o Comprometimento Afetivo (CA) (EISENBERGER et al., 1986; 

GIUNCHI et al., 2015; EISENBERGER et al., 2001; EDWARD, 2009) sob a ótica de 

que trabalhadores tendem a apresentar maior Comprometimento Afetivo (CA)   

quando percebem que estão recebendo algum tipo de suporte organizacional (DE 

ALLEN et al., 1999, EISENBERGER et al., 1986; HUTCHISON, 1997; MEYER; 

ALLEN 1997). Em geral, os estudos propôem que os trabalhadores irão apresentar 

maior Comprometimento Afetivo (CA) em troca do suporte fornecido pelas 

organizações (EISENBERGER et al., 1986).  

Adicionalmente, empregados que se sentem suportados pelas organizações 

com as quais interage, estão propensos a desenvolver um forte sentimento de 

Comprometimento Afetivo (CA) como resultado deste apoio (p.e. RHOADES; 

EISENBERGER, 2002; SETTOON et al., 1996; SHORE; WAYNE, 1993; WAYNE et 

al., 1997), especialmente em um ambiente de interação com múltiplas organizações. 

De acordo com Gallagher e Parks (2001), este ambiente de interação múltiplo 

proporciona ao trabalhador uma relação de troca social simultânea, onde ambas as 

organizações envolvidas precisam compreender a dinâmica existente entre esses 

dois constructos. 

Nesta linha, compreender a definição entre estes dois constructos será 

importante para a pesquisa e contribuirá nas discussões a seguir: Suporte 

Organizacional Percebido (SOP) refere-se ao quanto os empregados percebem que 

as organizações com quem se relacionam estão preocupadas com o seu bem-estar 
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e com a valorização das suas contribuições (EISENBERGER et al., 1986), enquanto 

o Comprometimento Afetivo (CA) reflete a identificação e o envolvimento emocional 

do empregado com as organizações com as quais se relaciona (MEYER; ALLEN, 

1991).    

Segundo Giunchi et al. (2015), o empregado pode interagir com a empresa 

empregadora e ao mesmo tempo com a organização cliente. Esta interação 

simultânea do empregado com mais de uma organização torna a compreensão dos 

processos inerentes ao Suporte Organizacional Percebido (SOP) ainda mais fáctivel, 

resultando em um maior comprometimento e empenho por parte do trabalhador, 

neste complexo ambiente de trabalho (LIDEN et al., 2003 apud BARAN et al., 2012). 

Além disto, uma melhor compreensão de tais relações poderá contribuir para o 

entendimento acerca das diferentes formas de as organizações gerarem estímulos 

aos empregados, especialmente na modalidade Outsourcing. Outros estudos 

também oferecem indícios de que o SOP pode estimular o Comprometimento 

Afetivo (CA), senso do empregado em pertencer àquele ambiente organizacional e 

do desejo de permanecer na organização (RHOADES; EISENBERGER, 2002; 

ESTIVALETE; ANDRADE, 2012). 

Desta forma, encontram-se evidências de que possa haver uma relação 

positiva entre o Suporte Organizacional Percebido (SOP) da Empresa e o 

Comprometimento Afetivo (CA) em relação à empresa empregadora: 

a) H1: O Suporte Organizacional Percebido da Empresa Empregadora 

(SOPEE) está positivamente associado ao Comprometimento Afetivo (CA) 

do trabalhador em relação a essa empresa 
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b) H2: O Suporte Organizacional Percebido da Empresa Cliente (SOPEC) 

está positivamente associado ao Comprometimento Afetivo (CA) em 

relação ao cliente. 

2.3 FATURAMENTO DA EMPRESA EMPREGADORA COMO FATOR 

MODERADOR 

Desde o estudo de Porter (1989) sobre vantagem competitiva, uma série de 

autores tem discutido a importância que o porte empresarial exerce no 

estabelecimento de vantagens (BONACCORSI, 1992; RIAHI-BELKAOUI; PAULIK, 

1993; MOEN, 1999; ORSER; HOGARTH-SCOTT; RIDING, 2000) quando 

comparado a empresas de menor porte empresarial (PERIN; SAMPAIO, 2004).  

Diante disto, em um ambiente permeado por interações múltiplas, onde os 

objetivos são individuais e intransferíveis, fatores como o porte da empresa 

empregadora pode moderar a relação entre o Suporte Organizacional fornecido e o 

Comprometimento Afetivo (CA) apresentado pelo empregado, tornando-o mais ou 

menos suscetível aos estímulos gerados pela organização cliente. 

Esse argumento encontra-se em linha com o pressuposto da Teoria de 

Suporte Organizacional (BARAN et al., 2012) e com os argumentos de Moen (1999), 

segundo os quais empresas de maior porte possuem mais recursos financeiros e 

tecnológicos para investimento no empregado, resultando em maior 

Comprometimento Afetivo (CA)  .  

No entanto, se as relações entre o suporte organizacional, o 

Comprometimento Afetivo (CA) dos trabalhadores, são resultados de uma relação 

de interdependência e reciprocidade, porque o faturamento de uma das empresas 

geraria uma relação de moderação nas trocas sociais hipotetizadas em H1 e H2? 
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Neste estudo, defende-se a ideia de que indivíduos possuem uma capacidade 

limitada de oferecer a organizações o que elas desejam. Propõe-se aqui que o 

Comprometimento Afetivo (CA) seja demonstrado por meio de dedicação; e como os 

indivíduos possuem limitações de tempo e recurso para oferecer às organizações 

com as quais se relaciona, a troca social recíproca mais intensa tende a ocorrer com 

a organização na qual o trabalhador identificar uma maior possibilidade de ganhos. 

O faturamento da empresa empregadora, com a qual o empregado já possui 

um vínculo legal trabalhista, embora não represente completamente os ganhos que 

o indivíduo pode obter na relação com ela, representa um indicativo do potencial da 

organização para oferecer suporte ao empregado. Empresas empregadoras de 

maior porte tendem a gerar maiores estímulos sociais, financeiros e emocionais aos 

empregados do que a organização cliente, e isso poderão levar a uma maior 

dedicação e investimento do empregado na alocação de seu Comprometimento 

Afetivo (CA). Em contra partida, um maior faturamento da empresa empregadora 

pode limitar o Comprometimento Afetivo (CA) disponível para a troca com a empresa 

cliente. 

Assim, propõe-se que:  

a) H3: O faturamento da empresa empregadora modera a relação entre o 

Suporte Organizacional Percebido da Empresa Empregadora (SOPEE) e o 

Comprometimento Afetivo (CA) a essa empresa, de forma que um maior 

faturamento aumenta a relação entre esses dois constructos;  

b) H4: O faturamento da empresa empregadora modera a relação entre o 

Suporte Organizacional Percebido da Empresa Cliente (SOPEC) e o 

Comprometimento Afetivo (CA) ao cliente, de forma que um maior 

faturamento diminua a relação entre esses dois constructos. 
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A Figura 1 abaixo se caracteriza por uma associação positiva entre o Suporte 

Organizacional Percebido da Empresa empregadora (SOEE) e o Comprometimento 

Afetivo (CA) a Empresa empregadora (CAEE), bem como uma associação positiva 

entre o Suporte Organizacional Percebido da Empresa Cliente (SOEC) e o 

Comprometimento Afetivo (CA) a Empresa Cliente (CAEC). Ambas as associações 

são moderadas pelo faturamento da empresa. 

 

 

Figura 1:  Modelo de Avaliação de SOPEE, CAEE, SOPEC e CAEC. 

Fonte: Elaborado pelo autor (2016). 

 

 

 

 

 

 



 

Capítulo 3 

3 METODOLOGIA 

Considerando que o objetivo desta pesquisa é avaliar o papel moderador do 

faturamento da empresa empregadora na relação entre o Suporte Organizacional 

Percebido (SOP) e o Comprometimento Afetivo (CA) pelo empregado da empresa 

empregadora, optou-se por uma pesquisa quantitativa descritiva de corte 

transversal. 

O campo de estudo desta pesquisa será o segmento de TI de uma grande 

empresa do setor de mineração que possui um site na cidade de Vitória no estado 

do Espírito Santo. Justifica-se a escolha dessa mineradora por possuir uma ampla 

carteira de empresas empregadoras na modalidade de Outsourcing, distribuídas em 

diferentes áreas funcionais, além de diferentes níveis de responsabilidade social, 

contribuindo para análise dos níveis de Comprometimento Afetivo (CA) e Suporte 

Organizacional Percebido (SOP) pelos Empregados.  

Para mensurar o nível de Comprometimento Afetivo (CA) e Suporte 

Organizacional Percebido (SOP) pelos empregados das empresas empregadoras, 

diante da organização com a qual possui vínculo trabalhista e da organização 

cliente, foi elaborado um questionário padrão que será enviado para 2500 desses 

empregados. A organização cliente permanecerá a mesma. 

Para coletar os dados acerca do constructo Suporte Organizacional Percebido 

(SOP), adaptou-se o questionário padrão aos modelos de Eisenberger et al. (1986), 

Williams e Anderson (1991), Wayne, Shore e Liden (1997) e Bendassolli e Borges 

Andrade (2011). Adicionalmente, o constructo Comprometimento Afetivo (CA) foi 
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adaptado no questionário aos modelos de Meyer, Allen e Smith's (1993), traduzido 

para o Português por Fontinha, Chambel e Cuyper (2013), disponíveis no Apêndice 

A. 

O questionário foi formado por 28 questões a serem respondidas pelos 

empregados vinculados ás empresas empregadoras, divididos em quatro blocos de 

Perguntas disponíveis no Apêndice A: O primeiro e o segundo bloco, 

respectivamente, abordam questões atreladas ao Suporte Organizacional Percebido 

(SOP) pelo empregado da empresa empregadora, entretanto o primeiro bloco frente 

à organização com a qual o empregado possui vinculo trabalhista, e o segundo 

bloco frente à organização cliente. Por fim, o terceiro e o quarto bloco, 

respectivamente, abordam questões atreladas ao Comprometimento Afetivo (CA) do 

empregado da empresa empregadora, entretanto, o terceiro bloco frente à 

organização no qual o empregado possui vinculo trabalhista e o quarto bloco frente 

organização cliente. 

O primeiro e o segundo bloco disponíveis no Apêndice A do questionário 

estão atrelados ao Suporte Organizacional Percebido (SOP) pelo empregado da 

empresa empregadora.  Nesses blocos utilizou-se a escala de Likert (1967), que 

apresenta em seu modelo 5 níveis de concordância (discordo totalmente a concordo 

totalmente). O terceiro e o quarto bloco disponíveis no Apêndice A do questionário 

estão atrelados ao Comprometimento Afetivo (CA) demonstrado pelo empregado da 

empresa empregadora. 

Por fim, o Apêndice B apresenta as questões sócio demográficas de 

caracterização da amostra. 

A análise dos resultados foi conduzida da seguinte forma: inicialmente, 

conduziu-se um teste de validade convergente, de avaliação do ajuste do modelo e 
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de viés de método comum. Esses testes foram requisitos para avaliar se o modelo 

se mostrava adequado para o teste das hipóteses. Na sequência, as hipóteses 

foram testadas usando um modelo de análise de regressão hierárquica. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Capítulo 4 

4 ANÁLISE DOS RESULTADOS 

A análise dos resultados foi realizada em duas etapas. Inicialmente, 

conduzimos uma análise fatorial confirmatória para avaliar a validade discriminante 

dos construtos. Esta etapa foi realizada usando o software LISREL 8.80. Em 

seguida, foi conduzida uma análise do Goodness of fit com o modelo teórico de 5 

variáveis, no qual forçou-se um alinhamento entre os itens e seus respectivos 

constructos. Este modelo, apresentado anteriormente, foi comparado a modelos 

alternativos. Na tabela 1 apresentam-se os resultados deste teste. 

TABELA 1: RESULTADOS DA ANÁLISE FATORIAL CONFIRMATÓRIA 

Modelo χ2 df IFI CFI RMSEA 

Modelo de Cinco Fatores 856,31 522 0,97  0,97  0,04 

Modelo de Quatro Fatores: SOP Cliente e SOP 
Empregador Combinados 

2035,44 524 0,88 0,88 0,11  

Modelo de Quatro Fatores: Comp. do Cliente e Comp. 
do Empregador Combinados 

2128,92 524 0,89 0,89 0,12 

Modelo de um fator 4392,15 526 0,71 0,71 0,19 

                  

Nota: IFI é o incremental fix index e RMSEA é o root-mean-square error of approximation 

 

Conforme pode ser identificado na tabela 1, o modelo de 5 fatores que 

usamos nesta pesquisa mostrou um grau de ajuste bastante satisfatório (χ2 = 

856,31; df = 522; IFI = 0,97; CFI = 0,97, RMSEA = 0,04). O ajuste deste modelo se 

apresentou como mais satisfatório que os encontrados nos modelos alternativos, 

segundo os critérios de Hu e Bentler (1999). Para testar o viés de método comum, 

nós desenvolvemos o teste de um fator de Harman. O teste de diferença de X2 

indicou que o modelo de um fator mostrou-se significativamente mais fraco que o de 
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seis fatores (diferença do X2 (df=7) = 3756,02, p<0,01). Esse resultado permite 

afirmar que não houve a presença de viés de método comum nos dados. 

  Os índices encontrados e o teste de viés de método comum permitem dizer 

que o modelo se mostrou adequado para que se procedesse ao teste das hipóteses. 

Na sequência, realizamos uma análise preliminar dos dados, de forma a 

compreender como as principais variáveis se comportaram em termos de médias, 

desvio padrão e correlações. A tabela 2 sintetiza esses resultados. 

TABELA 2: ESTATÍSTICA DESCRITIVA CORRELACIONADA 

Variável Média DP 1 2 3 4 5 

1. SOP Empregador 3,1 0,97 (0,88) 
    2. SOP Cliente 2,64 0,98 0,13* (0,87) 

   
3. Comprometimento Empregador  2,57 1,23 0,33** 0,09 (0,93) 

  
4. Comprometimento Cliente  2,62 1,21 0,07 0,34** 0,14* (0,89) 

 
5. Faturamento 724,4 1633,11 0,33** 0,36** 0,08 0,09 (0,90) 

                        

Nota: Os números em parênteses são em Cronbach's com ** de significância a grau 0.01 
 

 

 Na próxima etapa da análise, o método de análise de regressão hierárquica 

foi usado para testar as hipóteses. De forma a lidar com uma multicolinearidade 

potencial entre as variáveis (Aiken; West, 1991), todas as variáveis independentes, 

moderadoras e de controle foram padronizadas antes que a análise fosse 

conduzida. Em seguida, nós testamos as relações entre os suportes organizacionais 

da empresa empregadora e da cliente com os comprometimentos afetivos em 

relação às respectivas organizações. Os resultados dessa análise se encontram 

apresentados na tabela 3. 
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TABELA 3: RESULTADOS DA ANÁLISE DE REGRESSÃO HIERÁRQUICA 

Comprometimento Afetivo (CA)  do Empregador 
Comprometimento Afetivo (CA)  do 

Cliente 
 Modelo 1  

     
Variável Dependente Amostra Completa Modelo 2  Modelo 3 Modelo 4 Modelo 5 Modelo 6 

Passo 1 : Variáveis de Controle      

Nível Hierárquico  0,17* 0,13* 0,10 0,08 0,07 0,07 

Tempo na Empresa  0,13* 0,09 0,08 0,07 0,04 0,04 

Gênero -0,12 -0,03 0,01 0,02 0,01 0,01 

Idade 0,08 0,04 0,03 0,02 0,02 0,02 

ΔR2 0,10 0,10 0,10 0,02 0,02 0,02 

 
      

Passo 2 : Variáveis Independentes  
    

SOP Empregador 
 

0,31**  0,33** 
 

0,19* 0,20* 

SOP Cliente 
 

0,21* 0,21* 
 

 0,33**  0,33** 

ΔR2 
 

   0,16    0,16 
 

   0,11    0,11 

 
      

Passo 3 : Efeitos de Interação 
     

SOP Empregador x Faturamento E 
 

 0,20** 
  

 0,03 

SOP Cliente x Faturamento E 
 

   0,02 
  

-0,13 

ΔR2 
      

 
      

Modelo Geral 
      

R2 0,11 0,25 0,26 0,03 0,11 0,15 

N 197 197 197 197 197 197 

       
Nota: *, **significante a 0.05 e 0.01 respectivamente 

 No Modelo 1, foram inseridas as variáveis de controle como primeiro passo 

da regressão. Nesta etapa, duas variáveis de controle, nível hierárquico (β = 0,17, 

p<0,05) e tempo de empresa (β = 0,13, p<0,05) se mostraram associadas ao 

Comprometimento Afetivo (CA) em relação à empresa empregadora. Este resultado 

sugere que os indivíduos que alçaram posições superiores na carreira e os que 

estão trabalhando na empresa há mais tempo apresentam maior probabilidade de se 

mostrarem comprometidos afetivamente em relação à organização com a qual 

possuem um vínculo empregatício.  

 No segundo modelo, foram inseridas as variáveis independentes (Suporte 

Organizacional Percebido (SOP) da empresa empregadora e da cliente). O Suporte 

Organizacional Percebido (SOP) da empresa empregadora se mostrou 
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positivamente associado ao Comprometimento Afetivo (CA) a essa mesma 

organização (β = 0,31, p< 0,01), o que leva à não rejeição da Hipótese 1. Isto 

significa que o suporte que a empresa empregadora oferece a seu funcionário tende 

a fazer com que ele se sinta conectado em termos emocionais à organização. 

 No Modelo 3, a interação Suporte Organizacional Percebido (SOP) do 

Empregador x Faturamento do Empregador se relacionou positiva e 

significativamente ao Comprometimento Afetivo (CA)   em relação ao Empregador (β 

= 0,20, p<0,01). Este resultado indica que, para a amostra pesquisada, quanto maior 

o faturamento da empresa empregadora, mais forte será a probabilidade de que o 

Suporte Organizacional Percebido (SOP) do Empregador gere maior 

Comprometimento Afetivo (CA) em relação ao Empregador. Assim, a hipótese 3 

também não foi rejeitada.  

 Posteriormente a esse conjunto de análises iniciais, procedeu-se ao teste 

das relações que envolvem o Comprometimento Afetivo (CA) em relação à empresa 

cliente como variável dependente. No quarto passo da regressão, iniciou-se a 

análise inserindo as variáveis de controle no modelo. Os resultados mostraram que 

nenhuma dessas variáveis (nível hierárquico, tempo de empresa, gênero e idade) 

mostraram associação com o Comprometimento Afetivo (CA) em relação à empresa 

Cliente. 

 No modelo 5, testamos a associação com as variáveis independentes 

(Suporte Organizacional Percebido (SOP) da empresa empregadora e da cliente). O 

Suporte Organizacional Percebido (SOP) da empresa cliente relacionou-se positiva 

e significativamente associado ao Comprometimento Afetivo (CA) a essa mesma 

organização (β = 0,33, p< 0,01), o que permitiu não rejeitar a Hipótese 2. Esta 

relação sugere que o apoio oferecido pela empresa cliente ao trabalhador alocado 
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pela empresa contratada tende a se reverter em vínculo emocional em relação a 

esse cliente. 

 Finalmente, no sexto e último modelo a interação Suporte Organizacional 

Percebido (SOP) da empresa cliente x Faturamento da Empresa Empregadora não 

se mostrou associada ao Comprometimento Afetivo (CA) da empresa cliente (β = -

0,13, p > 0,05). Este resultado indica que, para a amostra pesquisada neste estudo, 

um maior Faturamento da empresa Empregadora não enfraquece o impacto do 

Suporte Organizacional Percebido (SOP) da empresa Cliente no Comprometimento 

Afetivo (CA) em relação a essa mesma empresa. Assim, a hipótese 4 foi rejeitada. 

  Como o estudo em questão adotou análise de moderações, optou-se por 

seguir as recomendações de Aiken e West (1991) de realizar um teste adicional para 

avaliar os resultados da hipótese de moderação não rejeitada. Sendo assim, foram 

plotadas as equações das regressões em distintos níveis de faturamento da 

empresa empregadora, de forma a possibilitar uma melhor interpretação dos efeitos 

moderadores desse faturamento nas relações entre os suportes organizacionais e 

os comprometimentos afetivos estudados. Essa análise é apresentada na figura 2, 

que representa, a hipótese 3.  

 

Figura 2. Interação entre SOP do Empregador e o Comprometimento do Empregador 
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 A figura 2 mostra o efeito moderador do faturamento da empresa 

empregadora na relação entre o suporte organizacional oferecido pela empresa 

empregadora e o Comprometimento Afetivo (CA) em relação a essa organização. 

Como é possível notar, quando o faturamento se apresenta em níveis mais 

elevados, a influência do Suporte Organizacional Percebido (SOP) da empresa 

empregadora no Comprometimento Afetivo (CA) em relação a essa mesma empresa 

foi maior, o que caracteriza uma relação de moderação. 

 Além de plotar as interações significantes, foi conduzida uma análise de 

declives simples para buscar evidências adicionais para o efeito moderador. Os 

resultados mostraram que a relação entre a relação entre o Suporte Organizacional 

Percebido (SOP) da empresa empregadora e o Comprometimento Afetivo (CA) em 

relação à empresa empregadora, sob a condição de faturamento alto, foi 

significativamente diferente de zero (simple slope = 0,25, t = 4,86, p<0,01). Em 

contraste, em condições de faturamento baixo, a citada relação não se mostrou 

significante (simple slope = 0,01, t = 0,92, p = 0,23, não significante). Na sequência, 

esses resultados são discutidos à luz da literatura existente sobre o tema.  

 

 

 

 

 

 

 



 

Capítulo 5 

5 DISCUSSÃO  

O objetivo desta pesquisa foi avaliar o papel moderador do faturamento da 

empresa empregadora na relação entre o Suporte Organizacional Percebido (SOP) 

e o Comprometimento Afetivo (CA) pelo empregado da empresa empregadora. 

Conforme previsto, pelos resultados encontrados, foram encontradas evidências de 

que faturamento da mesma empresa modera a relação entre os dois constructos 

citados anteriormente. Adicionalmente, o Suporte Organizacional Percebido (SOP) 

mostrou-se associado positivamente ao Comprometimento Afetivo (CA) ao 

empregado da empresa empregadora, tanto em relação ao cliente quanto a própria 

empresa. 

Os resultados desta pesquisa se encontram em linha com a afirmação teórica 

de que trabalhadores tendem a apresentar maior Comprometimento Afetivo (CA) 

quando percebem que estão recebendo algum tipo de suporte organizacional (DE 

ALLEN et al., 1999, EISENBERGER et al., 1986; HUTCHISON, 1997; MEYER; 

ALLEN 1997). Adicionalmente, os resultados encontrados nesta mesma relação sob 

a ótica da empresa empregadora e da empresa cliente, se mostraram equivalentes, 

o que reforça a relação positiva teórica entre estes dois constructos. Segundo Blau 

(1964), a Teoria da Troca Social ((RANK; LECROY, 1983) tem se mostrado como 

um paradigma influente nas relações de trabalho, estando este conceito diretamente 

ligado a reciprocidade nas relações (GÖBEL; VOGEL; WEBER, 2013), também em 

linha com os resultados encontrados. Sendo assim, este estudo se soma a literatura 

citada no sentido de mostrar evidências de que o principio da Troca Social  que leva 

a associação entre o Suporte Organizacional e o Comprometimento Afetivo (CA)   se 
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mostrou relevante para as díades Trabalhador-Empresa Empregadora e 

Trabalhador-Empresa Contratante. 

Entretanto, os estudos realizados até o momento não haviam explorado a 

influência do faturamento da empresa empregadora na relação entre o Suporte 

Organizacional Percebido (SOP) oferecido por ambas as organizações e os 

respectivos Comprometimentos Afetivos obtidos por elas. A partir dessa lacuna de 

pesquisa, este estudo examinou a influência do faturamento da empresa 

empregadora como papel moderador na relação entre o Suporte Organizacional 

Percebido (SOP) e o Comprometimento Afetivo (CA).  

Desta forma, ao analisar a literatura percebe-se que os resultados desta 

pesquisa encontram-se parcialmente em linha com o pressuposto da Teoria de 

Suporte Organizacional (BARAN et al., 2012) e os argumentos de Moen (1999), 

segundo os quais empresas de maior porte possuem mais recursos financeiros e 

tecnológicos para investimento no empregado, resultando em maior 

Comprometimento Afetivo (CA). Os resultados desses estudos apoiam a ideia de 

que quanto maior o faturamento da empresa que foi contratada, maior a chance de 

que o Suporte Oferecido se reverta em uma relação afetiva mais forte entre a 

empresa e seu empregado. Uma explicação para esse fato seria a ideia de que os 

empregados enxergam empresas com maior faturamento como detentora de 

recursos mais amplos (financeiros e não financeiros) que poderão no futuro ser 

objeto de trocas sociais relevantes. Em outras palavras, a empresa tende a ser 

interpretada como mais promissora no critério de estar apta a retribuir no futuro 

eventuais esforços que o trabalhador decida oferecer em suas relações de trabalho. 

Por outro lado, um resultado não esperado foi encontrado nesta pesquisa. 

Diferentemente do que se proporia pela Teoria da Troca Social (BLAU, 1964), o 
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faturamento da empresa empregadora não mostrou efeito moderador negativo na 

relação entre o Suporte Organizacional Percebido (SOP) da empresa cliente com o 

Comprometimento Afetivo (CA) em relação a essa empresa. Esperava-se esse 

resultado a partir da lógica de que quando a empresa empregadora em uma relação 

de Outsourcing possui maior porte (o que inclui seu faturamento), o esforço da 

empresa cliente em fornecer suporte perderia força em termos de capacidade de 

gerar maiores níveis de Comprometimento Afetivo (CA). Isto levaria a um 

pensamento de que as empresas clientes deveriam investir mais no oferecimento de 

suporte quando a empresa contratada fosse de menor porte. Ao não identificar 

suporte para esse achado, pode-se sugerir que a decisão de oferecimento ou não de 

um determinado nível de suporte organizacional aos empregados da contratada com 

fins de geração de Comprometimento Afetivo (CA) não se altera em função do nível 

de faturamento da empresa empregadora. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Capítulo 6 

6 CONCLUSÃO 

Em conjunto, os resultados sugerem que a teoria da Troca Social se mostra 

como uma lente adequada para explicar a maneira como as empregados de 

empresas contratadas em um contexto de dupla relação laboral de Outsourcing 

gerenciam os fluxos de reciprocidade se suporte/Comprometimento Afetivo (CA) em 

relação a ambas empresas. A análise mostra, em consonância com a literatura 

anterior, que ambas as empresas (empregadora e cliente) obtém retorno dos 

empregados em termos de Comprometimento Afetivo (CA), o que contradiz o 

argumento de que essa relação não se faria presente em relações de Duplo 

Comprometimento (Fontinha et al., 2012). O estudo também ressalta a importância 

de que esse suporte seja oferecido especialmente por empresas de Outsourcing de 

maior porte, dado que o vislumbrar de futuras possibilidades de trocas sociais com 

essa empresa empregadora pode ampliar a possibilidade de que o suporte oferecido 

se reverta em Comprometimento Afetivo (CA). 

6.1 LIMITAÇÕES E RECOMENDAÇÕES DE PESQUISA E PRÁTICAS 

Os resultados encontrados nesta pesquisa sugerem uma relação positiva 

entre o Suporte Organizacional Percebido (SOP) pelo empregado da empresa 

contratada e o Comprometimento Afetivo (CA). Adicionalmente, o Faturamento da 

empresa contratada modera a relação entre estes dois constructos.  

Primeiro, não encontraram-se evidências que explicassem a inexistência de 

moderação do faturamento de empresa cliente na relação entre o Suporte 
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Organizacional em relação a empresa empregadora e o Comprometimento Afetivo 

(CA)  em relação a essa mesma empresa. Este resultado pode ter como origem 

algumas limitações desta pesquisa. A seguir apontam-se algumas dessas limitações 

e propõe-se sugestões de pesquisas futuras que visem a uma melhor replicação do 

fenômeno. 

Não analisamos nesta pesquisa a localidade do posto de trabalho no qual os 

empregados estão (se nas dependências da contratante, da contratada ou em algum 

local diferente) e se essas pessoas utilizam no dia-a-dia elementos simbólicos que 

leve a uma maior identificação com a empresa cliente, tais como uniforme e crachá. 

Pesquisas futuras são necessárias para superar essas limitações e contribuir na 

avaliação do nível de importância dessas variáveis como moderadoras. É possível 

que uma maior identificação simbólica com a empresa cliente apresente efeito 

moderador que se explicado e não foi encontrado nesta pesquisa.  

Segundo, realizou-se uma pesquisa no contexto de apenas uma empresa 

contratante do setor de mineração, situada na cidade de Vitória, no estado do 

Espírito Santo. Sugere-se que o modelo apresentado neste estudo seja aplicado em 

empresas de outros segmentos de atuação. Além disto, todos os correspondentes 

residem em cidades do Brasil. Levando-se em consideração aspectos culturais, 

sociais e históricos quem pode impactar na percepção do Suporte Organizacional 

Percebido (SOP) pelo empregado da empresa contratante, bem como no 

faturamento da empresa contratada, sugere-se realizar novos estudos com amostras 

que contemplem diferentes empresas empregadoras, de distintos setores e também 

estudos em outros países.  

Terceiro, deve-se considerar a limitação da abordagem quantitativa do 

estudo, nos quais os resultados são interpretados exclusivamente de forma 
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estatística. Pelo cunho subjetivo da pesquisa, estudos qualitativos associados à 

abordagem quantitativa como o Grounded Theory, poderiam proporcionar a geração 

de proposições teóricas que poderiam ser tratadas em estudos quantitativos 

posteriores.   

Quarto, o estudo aqui apresentado não permite realizar inferências de 

causalidade. O recorte transversal dos dedos traz uma limitação para a análise, que 

se limita a realizar uma descrição de associações. Futuras pesquisas poderiam 

adotar um recorte longitudinal, o que conferiria possibilidades de realizar análises de 

causalidade.  

6.2 SUGESTÕES PARA A PRÁTICA 

Na prática, sugere-se que líderes de empresas empregadoras na modalidade 

de Outsourcing, especialmente se forem de alto nível de faturamento, invistam em 

Suporte Organizacional com o intuito de obter retorno em termos de 

Comprometimento Afetivo (CA) por parte do Empregado. Em contra partida, sugere-

se que líderes de empresas contratantes invistam em Suporte Organizacional 

independente do nível de faturamento da empresa empregadora.  Por meio desses 

investimentos, tais organizações tendem a alcançar um maior Comprometimento 

Afetivo (CA) do empregado, podendo se reverter em um melhor desempenho 

profissional. Por fim, recomenda-se que empregados vinculados à empresa 

contratada busquem reconhecer o Suporte Organizacional oferecido por ambas às 

organizações, cumprindo a sua proposição que é a obrigatoriedade do ato de 

retribuir um favor recebido, no caso deste estudo o Comprometimento Afetivo (CA) 

(BLAU, 1964). 
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APÊNDICE A – QUESTIONÁRIO APLICADO NA PESQUISA 

Prezado(a),  

Esta pesquisa faz parte de um projeto do Mestrado em Administração da FUCAPE - 
Fundação Instituto Capixaba de Pesquisa em Contabilidade, Economia e Finanças e 
sua colaboração será essencial. 

Não há uma resposta certa ou errada, apenas expresse sua percepção e/ou faça 
uma auto avaliação.  

As respostas são tratadas de forma agregada, mantendo-se o total anonimato tanto 
da empresa quanto do respondente. 

Fábio Mendonça Martins - Mestrando FUCAPE Business School 

 

Dados Demográficos 

 

1. GÊNERO 

Masculino 

Feminino 

2. IDADE 

Menos de 18 anos 

Entre 18 e 25 anos 

Entre 26 e 35 anos 

Entre 36 e 45 anos 

Entre 46 e 55 anos 

Mais de 55 anos 

3. FORMAÇÃO ACADÊMICA 

 Ensino Médio 

 Técnico /Tecnólogo 

 Graduação 

 Pós Graduação (Lato Sensu) 

 Mestrado/Doutorado(Stricto Sensu) 

 Outro: Qual? 
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4. NÍVEL HIERÁRQUICO NA EMPRESA 

 Operacional 

 Especialista / Analista 

 Supervisão 

 Gerencia 

 Diretoria 

 Outro: 

5. TEMPO DE SERVIÇO NA EMPRESA 

 Menos de 6 meses 

 De 6 meses até 1 ano 

 Mais de 1 até 2 anos 

 Mais de 2 até 3 anos 

 Mais de 3 até 4 anos 

 Mais de 4 anos 

 

BLOCO 1: Suporte Organizacional da Empresa - Questões 

 

 As questões a seguir competem a sua empresa. 

 

QUESTÃO 

Discordo 
Totalmente 

Concordo 
Pouco 

Concordo 
Concordo 

Muito 
Concordo 

Totalmente 

1 2 3 4 5 

Eu percebo que minha organização 
realmente se importa com meu bem estar 

     

Eu percebo que minha organização valoriza 
fortemente meus objetivos e valores 
pessoais 

     

Eu percebo que minha organização se 
preocupa comigo e me valoriza  

     

Eu percebo que minha organização se 
preocupa com minhas opiniões 

     

Eu percebo que minha organização está 
disposta a me ajudar se eu tiver uma 
necessidade específica ou especial 

     

Eu percebo que os meios para ajuda estão 
disponíveis pela minha organização quando 
tenho uma necessidade específica ou 
especial 

     

Eu percebo que minha organização 
aceitaria um erro honesto de minha parte 

     

Eu percebo que se for dada a oportunidade, 
minha organização aproveitaria ainda mais 
minhas habilidades e competências 
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BLOCO 2: Suporte Organizacional do Cliente - Questões 

 

 As questões a seguir competem a empresa cliente (Vale).  

 

QUESTÃO 

Discordo 
Totalmente 

Concordo 
Pouco 

Concordo 
Concordo 

Muito 
Concordo 

Totalmente 

1 2 3 4 5 

Eu percebo que a empresa cliente 
realmente se importa com meu bem estar 

     

Eu percebo que a empresa cliente 
valoriza fortemente meus objetivos e 
valores pessoais 

     

Eu percebo que a empresa cliente se 
preocupa comigo e me valoriza  

     

Eu percebo que a empresa cliente se 
preocupa com minhas opiniões 

     

Eu percebo que a empresa cliente está 
disposta a me ajudar se eu tiver uma 
necessidade específica ou especial 

     

Eu percebo que os meios para ajuda 
estão disponíveis pela empresa cliente 
quando tenho uma necessidade 
específica ou especial 

     

Eu percebo que a empresa cliente 
aceitaria um erro honesto de minha parte 

     

Eu percebo que se for dada a 
oportunidade, a empresa cliente 
aproveitaria ainda mais minhas 
habilidades e competências 

     

 

BLOCO 3: Comprometimento Afetivo (CA)  da Empresa - Questões 

 

 As questões a seguir competem a sua empresa.  

 

QUESTÃO 

Discordo 
Totalmente 

Concordo 
Pouco 

Concordo 
Concordo 

Muito 
Concordo 

Totalmente 

1 2 3 4 5 

Ficaria muito contente se desenvolvesse o 
resto da minha carreira nesta empresa 

     

Eu sinto os problemas desta empresa 
como meus 

     

Esta empresa tem um elevado significado 
pessoal para mim 

     

Eu não tenho um forte sentimento de 
pertencer a esta empresa 

     

Eu não me sinto como “fazendo parte 
desta família” nesta empresa 

     

Eu não me sinto “ligado emocionalmente” 
a esta empresa 
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BLOCO 4: Comprometimento Afetivo (CA)  da Empresa Cliente (Vale)- 

Questões 

 

 As questões a seguir competem a empresa cliente (Vale). 

 

QUESTÃO 

Discordo 
Totalmente 

Concordo 
Pouco 

Concordo 
Concordo 

Muito 
Concordo 

Totalmente 

1 2 3 4 5 

Ficaria muito contente se 
desenvolvesse o resto da minha 
carreira nesta empresa cliente 

     

Eu sinto os problemas desta 
empresa cliente como meus 

     

Esta empresa cliente tem um 
elevado significado pessoal para 
mim 

     

Eu não tenho um forte sentimento 
de pertencer a esta empresa cliente 

     

Eu não me sinto como “fazendo 
parte desta família” nesta empresa 
cliente 

     

Eu não me sinto “ligado 
emocionalmente” a esta empresa 
cliente 
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APÊNDICE B – QUESTÕES SOCIO-DEMOGRÁFICAS DE 

CARACTERIZAÇÃO DA AMOSTRA 

 

SUB-
DIMENSÕES 

QUESTÕES MODELO ESCALA NÍVEIS 

Suporte 
Organizacional 

Percebido 
SOP 

1 - Eu percebo que minha 
organização se importa com meu 
bem estar 
2 - Eu percebo que minha 
organização valoriza fortemente 
meus objetivos e valores pessoais 
3 - Eu percebo que minha 
organização se preocupa comigo e 
me valoriza 
4 - Eu percebo que minha 
organização se preocupa com 
minhas opiniões 
5 - Eu percebo que minha 
organização esta disposta a me 
ajudar se eu tiver uma necessidade 
especial 
6 -Eu percebo que os meios para 
ajuda estão disponíveis pela minha 
organização quando tenho uma 
necessidade especial 
7 - Eu percebo que minha 
organização aceitaria um erro 
honesto da minha parte 
8 - Eu percebo que se for dado 
oportunidade, a organização 
aproveitaria ainda mais minhas 
habilidades e competências 

Eisenberger 
et al. 

(1986), 
Williams e 
Anderson 
(1991), 
Wayne, 
Shore e 
Liden 

(1997) e 
Bendassolli 
e Borges 
Andrade 
(2011) 

escala de Likert 

Discordo 
Totalmente 

(1)  -  
Concordo 

Totalmente 
(5) 

Comprometimen-
to Afetivo 

 

1- Ficaria muito contente se 
desenvolvesse o resto da minha 
carreira nesta empresa. 
2 - Eu sinto os problemas desta 
empresa como meus. 
3 - Esta empresa tem um elevado 
significado pessoal para mim. 
4 - Eu não tenho um forte sentimento 
de pertencer a esta empresa. 
5 - Eu não me sinto como “fazendo 
parte desta família” nesta empresa. 
6 - Eu não me sinto “ligado 
emocionalmente” a esta empresa. 

Meyer, 
Allen e 
Smith's 
(1993) 

escala de Likert 

Discordo 
Totalmente 

(1)  -  
Concordo 

Totalmente 
(5) 
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1 2 3 4 5 

GÊNERO IDADE 
FORMAÇÃO 
ACADÊMICA 

NÍVEL 
HIERÁRQUICO 

TEMPO DE SERVIÇO 
NA EMPRESA 

Masculino Menos de 18 anos Ensino Médio Operacional Menos de 6 meses 

Feminino Entre 18 e 25 anos Técnico /Tecnólogo 
Especialista / 

Analista 
De 6 meses até 1 ano 

 
Entre 26 e 35 anos Graduação Supervisão Mais de 1 até 2 anos 

 
Entre 36 e 45 anos 

Pós Graduação (Lato 
Sensu) 

Gerencia Mais de 2 até 3 anos 

 
Entre 46 e 55 anos 

Mestrado/Doutorado 
(Stricto Sensu) 

Diretoria Mais de 3 até 4 anos 

 
Mais de 55 anos Outro: Qual? Outro: Mais de 4 anos 

 

 

 


