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Resumo:
O processo ; .
P de Reconhecimento, Validacdo, e Certifica¢dao de Competéncias (RVCC)
’

€ uma forma inov. i i i
adora de validar e certificar individuos num determinado nivel aca-
o objectivo

g:::ic;;;z(::iegf;::sl:‘:;e :0 seu ba’lckg'round escolar. Deste modo,
formais dos individuos, atribui(:ctll;iz::ez :I;::dar as‘ a'prc?ndua‘g en*s m'formals ¢ nao
o crescente interesse na " - a espécie de equnvale.ncna formal. Com
T qualificacdo dos trabalhadores ¢ 0 apolo governamental,
f‘; (:fanjzago;s portuguesas estdo a promover cada vez mais este processo nas suas
;lrsne:tio:rsnz p(r)::: l:::;:i]s- f:ac'v:’rdade, varias ﬁrmas portugt.lesa's revelam actu-
eactor-chave nasua . P ial com a aprendnz?gefn organizacional como um
nvestimento em es:;r:é[g)::st:;d:d& Como conseq uen'CIa, tem havidf) ufn crescente
ntadas para a melhoria das competéncias dos seus
recursos humanos, a fim de potenciar a sua capacidade de aprender e a sua perfor-
mance. Este estudo explora a relagdo entre a promogao desta forma de desenvolvi-
mento de-recl‘lrsos humanos e as atitudes (Satisfagio com 0 Emprego e Compromis-
so Organizacional) e comportamentos dos colaboradores para com a organizagdo
onde trabalham. Este estudo transversal na Populagdo de Trabalhadores Industriais
portugueses (N=135) revelou uma melhoria nos indicadores das varidveis estudadas,
embora os resultados estatisticamente significativos se €0 zassem em termos
de Comportamentos de Voz Activa (Voice Behaviours) nos grupos de trabalhadores
face aos restantes.

creti

jnham estado ;
ue &7 envolvidos ou que haviam sido certificados,
stigagdo nesta drea.

ym dos objectivos desta comunicagio é promover a inve
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- 1tion of Prior L i )
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credl
or mdividuals without an academic background. The main obje
Jate what people have learned in informal contexts, in order to attribute academic
governmental

Vali )
oqtes. With the increasing interest of qualification of workers and
Support, more tfnd more Portuguese organizations promote this process within their fa-
/Jities and their wori k hf’urf- In fact, nowadays, various Portuguese firms reveal a spe-
cial conce™ a.::::;:':;”g lS:?ues a's a key factor in their competitiveness. Consequently,
they nd 0 ate'gu.s oriented towards the enhancement of human resource
grences Lo 1MPTOVe their learning ability and their performance. This study explores
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irm’s promoted APL
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process, although all the other variables suffered slight, but not significant, increases.
The goal of this paper is to spur future research in this area.

INTRODUCAO

Numa era em que as experiéncias educacionais iniciais dos sujeitos nem
sempre correspondem as necessidades de um mercado de trabalh({ em
constante mudanga e os empregos ja niio sio para toda a vida, existindo
descontinuidades nas carreiras (Dealtry, 2003), a aprendizagem a0 l(?ngo
davida assume uma importancia acrescida, alertando para a pertinéncia de
uma abordagem baseada em competéncias.

Deste modo, a economia baseada no conhecimento (knowledge-b'ased
€conomy), as novas tecnologias que acarretam mudancas cada vez ma.lores
€ mais répidas, bem como, a globalizacio, conjugam-se para influenciar as
necessidades de melhoraria relativamente as capacidades e compefenﬂas
da populacéo (Colardyn & Bjornavold, 2004), bem como, 0 reconhecxmerito
€ avalidagdo daquelas que foram entretanto adquiridas em contextos ndo-
formais e informais.

O termo “competéncia” assume neste contexto protagonismo, sendoum
termo cada vez mais usado. Podemos definir competéncia de vdrias formas,
tendo em conta duas grandes componentes: o saber-mobilizar' (Perre.noud,
1996), e a atitude reflexiva, porque as experiéncias validadas neste tipo de
Processos sdo caracterizadas pelo conhecimento adquirido por uma longa
Prética, juntamente com a observacio e a reflexdo (Fredy-Pinchot, ,2,004)°
Deste modo, a aprendizagem deixou de ser um exercicio prepar‘c\.tf’“o da
carreira, passando a ser uma actividade essencial para a sustentabilidade e
crescimento da mesma (Dealtry, 2003). .

O Reconhecimento, Validacio, e Certificagio de Competenm.as (RVCQ)
¢ um processo que visa avaliar e reconhecer conhecimento obtido de for-
ma n3o formal®. Normalmente, é pedido aos sujeitos que der‘nonsn:em ufn
conjunto de competéncias referenciadas como nucleares a\ qualificagido
pretendida. Esta demonstracgiio pode ter elementos prétit.:os (a semelhar'll(%a
do bilan de compétences francés), mas normalmente consiste I}um portfolio
de actividades nas quais os adultos demonstram um certo conjunto de com-

Por contraposicao ao savoir-faire, apontado para a integragdo e me:-sm'o smergl.a‘dos
recursos em que uma competéncia se baseia no sentido em que significa mobilizar um
conjunto de recursos - conhecimento, atitudes, tragos de personalidade, etc. para um
determinado propésito. o
Por “ndo formal” entendemos aqui tanto a aprendizagem informa e baseada na experiencia
como cursos nao formais que uma pessoa possa frequentar e que ndo sao acreditados.
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peténcias (e.o. us
t fa Eur()pab, al;cc‘l:a(r“]r.rc.‘(-‘mm.c”w a linguagem, calculars ci
© entre os paiscs Qucc,ds inevitaveis diferengas, ha v;irj;):upemmes’ "
a filosofia de base ¢ und.d“pmmm sistemas de RVCC I’\'c;n?olm?;'de COmf,c-
1a certa tendéncia para ala rge/l'r ; sistgn(z:l plasrsaOoS:trfoos’
ndizagem ao longo da
ermos

contextos e mesmo pai
C. cocsﬁo/c()ngrué’n .“lstc ainda um longo caminho a perco
principios comuns cia europeia no desenvolvime ; ld o e“.”
que assegure a s para avalida¢do da aprendiz: ?(m‘o €l COI}JUmO :
e vt .CO"nP.arabilidadc e al(‘ 1bl lcjflg-em mfom‘mI e ndo forfnal
o patel dOSSP‘WClS (Colardyn & Bjom;:, ‘(;r agens dos diferentes paises
¢oes mais Criat.slstcmas de RVCC esta rcho.- , 2004, P- 87)
S eaaniactonal ivas relativamente 3 c : (,U(mado. com a procurd c?e solu-
o (Dealtry, 2603), i _Juahdade na gestdo de aprendlzagem
holistica da gestao de R: 3), incluindo a necessidade de uma visao mais
Como ja foi referidoc:ursqs Flusmamnos.
uma preocupacdo especigfe“ormente, hoje em dia, as empresas re
como factor-chave da sua com as questoes associadas a aprendiz
dem a investir em estraté ?Omp?titividade. Como conse ncia, est4
dos seus recursos humanilas orientadas face a melhoria das
em e a sua performance Sépara melhorar a sua capacidade
um estudo conduzido por.R grrob‘)rando a mais-valia deste i
dos trabalhadores fu”Cionae elo (2006) revelou qu€ O nivel de
ultura de aprendz;;randemente como um faci
zagem nas organiza¢oes, 0 tip

esultados deste €
1 il

velam
agem

qué

o
studo

ciadeumac
npaCtO

uma orgamzag:éo aprendente de
ydo no sentido de que um ve ter. Os r
: Y b a cultur:
tivo na propria performance orga a_de aprendizagem tem un
Em todo © mundo, o p nizacional
roce .
ntextos, COMO campos Zseo de RVCC tem sido desenvolvido en
refugiados, centros comunitdrios 0
portugal, este proces
S ’
das pelo Ministério da E‘ZleStaacargo das institui¢coes para est
. CNO), 1 ucacao, ch L
pidades ( , nas suas proprias in , chamadas Centros de Nova
¥ , s ~ A :
o pais, © RVCC estd orientad talacses ou em regime de ;tinerancia:
o exclusivamente para a atribuigﬁo €
Bélgica,
aeoO
505
stralia
OCESSO
emplo

Em

a, 0 process
’ ';'a il:r:erca FiFl)éndia f?r:e RVCC foi adoptad
in , , nga, Ale 0 em pais A .
Redino unido, mas o processo n;:’)aflha, Irlanda, lfé”aeijcomo a Austria,
similares também em paises co € exclusivamente , Noruega, Portugal, sdci
Nova zelandia, Africa do Sul Etmo o Chile, o Canad‘europ’eu, existindo proces
afses qué o adoptam, exci,sﬁmbOFa existam Cwaa, Malésfe, Coteiay S~ Au
. 3 . * s
(Accredntatlon of Prior Learmng)"do porisso diversof ;‘1‘:;0? nomes para 0 Pr
e ; . S n
(Re'cogmtlon of l?rlor Experienti APEL (Accreditation of P 'lmos, Cof'”o por ex
ognithn). VAE (Validacion des Ac'al Learning), PLAR (Prior :_lor Expeieitial Learnings
quis d’Experi earning Asse t and
perience) etc. sSmar

com

106



CONSTRUGAO DA CARREIRA: PROCESSOS, CONTEXTOS E INTERVENCOES

certificacdes escolares (4.2, 6.2, 9.2 e 12.2 ano) através de um processo que
envolve a frequéncia de sessdes de RVCC, onde os candidatos evidenciam
competéncias orais de linguagem e comunicagéo, e de cidadania e Empre-
gabilidade, bem como a elaboragio de um Dossier Pessoal e Profissional,
onde os candidatos relatam elementos da sua experiéncia de vida conside-
rados significativos, e competéncias adquiridas em contexto informal e ndo
formal. Existem, por vezes, contextos onde os candidatos podem demons-
trar in loco outro tipo de aprendizagens perante elementos do juri de vali-
dagio. Este sistema ndo requer qualquer tipo de precedéncia escolar, des-
de que os adultos demonstrem possuir as competéncias necessdrias para
o nivel de qualificacdo almejado, tal como proposto pelos Referenciais de
Competéncias homologados pelo Ministério da Educacio.

O interesse das empresas em particular neste tipo de valida¢io dos seus
recursos humanos tem sido ancorado em diferentes esquemas filoséficos,

culturais, estratégicos, e organizacionais, tal como pode ser observado na
tabela seguinte.

Tabela 1 - Factores que influenciam a operacionaliza¢io de processos de
RVCC nas empresas (adaptado de Pette & Devin, 2005)

Opgdo da Organizagdo Aspecto Dominante incipal did

rvzagio— Ropect — pacto principal p
!

Social da

P idade dada aos

' Social/motivacional trabalhad

ela
Légica Individual (caso a P

P

. Motivagdo Individual.
caso) S
Gestdo de Recursos Humanos | Capacidade para evoluir e gerir as competéncias;
! Individualizada Capacidade de evolugo organizacional
T o ]‘ Operacionalizagiio colectiva ~ | Acompanh das evolugdes p
i do processo de RVCC l Profissionalizacdo.
: ) © 7 Operacionalizagdo das lhas e figuracdo da
Ldgica Colectiva (profissio, ! Organizacional l estrutura;

fungdo, posigdo...) i | Revalidagdo do trabalho ou fungdo (job).

i L. o D Ivi de uma imag; petitiva (melhoria da
! Econdmica l ) .

| imagem de qualidade no mercado).
" Empregabilidade l Melhoria do posici no do de trabalh

Assim, existem vdrios motivos para uma companhia promover o proces-
so de RVCC junto dos seus trabalhadores, dependendo de varidveis como:

- Foco (individual ou colectivo);

- Propositos/inteng¢des (reconhecimento social, gestio por competéncias,
evolucgdes profissionais, posicionamento econdémico, promogédo da em-
pregabilidade, mudanca organizacional, etc.);

- Objectivos (didlogo social, avaliar/acompanhar a evolugio do trabalha-
dor, refor¢ar aimagem empresarial, adequar as qualifica¢des as fungdes,
aumentar a empregabilidade interna e externa dos trabalhadores, etc.);

- Estratégias de implementacio (de forma sistemdtica ou nio, a longo pra-
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zo ou de forma pontual, como um instrumento de Desenvolvimento de
Recursos Humanos, etc.);

- Impacto esperado (motivacao do trabalhador, mobilidade organizacio-
nal, qualificacdo dos trabalhadores, performance organizacional, res-
ponsabilidade social corporativa, gestao por valores, gestdo da aprendi-
zagem organizacional, etc.);

*Questdes enfrentadas pela empresa na altura;

*Estratégia corporativa.

as empresas nio envolve necessaria-
ado; as possivels consequén-
ado da validagao per
1cias que esta implica), e a maior
2 sequer a reconhecer que estao
jas (Layec & Leguy, 2006). Na ver-
esso “de facto” do que de “de di-

No entanto, o processo de RVCC n
Mmente um planeamento estratégico formaliz
¢ias nas carreiras dos colaboradores nao sio um result
st (mas da aquisi¢do prévia das competel
Parte das empresas envolvidas ndo cheg
deste modo a fazer gestdo por competeénc
dgde, este parece ser muito mais um proc
Telto”, no sentido em que toca uma série de quest()es importantes (como a
Responsabilidade Social Corporativa, a Gestdo por Competéncias, a G~estzio
POrvalores, a Aprendizagem Organizacional, etc.) que nem sempre sao re-
conhf"Cidas pelos proprios actores do processo-

Nio obstante, ¢ evidente que O processo deliberadamente usad? como
Uma ferramenta de Desenvolvimento d¢ Recursos Humgnos 01-1 na~o, tem
UM impacto nos trabalhadores que se€ submetem a ele. A investigacdo tem
demonstrado que o processo de RVCC tem essencialmente afectado a auto-
;epresenta(;ﬁo dos candidatos de forma positiva (cf. Layec E‘ILC’gUy, 2006;

Tangoj . as tambem a sua er-
Cep(;;zl;a&oljotte‘marj, 54 Proderc'on?, 200 etC-)c;SIz; (Layec & Leguy, 2(13)06,
ganizacdo easua proximidade face a

P-131),
COII;«Iadr;ossa -investiga¢50,-prc
i’ Sas.amufies laborais, nomeadamente,
atisfacdo com o Emprego e um comport
Mentos de Cidadania Organizacional Extra-Papel-

tendemos investigar 4 relacdo deste processo
o Compromisso Organizacio-

amento laboral, Comporta-

iatisfacio com o Emprego

goSSanSfa?éO com o Emprego tem sido O

& BopnudbhcadOS na drea da Psicologia In

,2001).

CioiI:l gergl,.a Satisfacdo com o Emprego é Ndef.inid

Sujeitolzgsulvo, reslllfan.do de uma aval'lag:ao igua

do trabal(lza do seu proprio emprego; esta relacionada ¢
ho de cada um (Dressel, 1982; Butler, 1999;

foco de milhares de estudos e arti-
dustrial e Organizacional (Resnick

a como um estado emo-
lmente positiva que um
om as caracteristicas
Arches, 1991, cit. in
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Sari, 2004). Por outras palavras, a Satisfagdo com o Emprego é geralmen.tff
tratada como um conjunto de sentimentos ou respostas afectivas associa
das com a situagdo de emprego (Imparato, 1972), ou simplesmente “com;J
as pessoas se sentem relativamente aos seus empregos” (Spector, 1997, P- 2(;
Ainvestigagdo tem associado positivamente a Satisfagdo com 0 ]?:mpfego
com os atributos e ocupac¢ées do mesmo, atitudes positivas, motivacao, ]
sentimento de felicidade generalizada (life-happiness), e o lazer e 0 ambien
te extra-laboral (Tennison, 1996). satisfa-
Formulamos as nossas primeiras hipéteses no sentido em que asa dos
¢d0 com o Emprego ird aumentar com a valorizagio das con.l;?etenClaS me-
trabalhadores através do processo de RVCC, dada a probabilidade da o
lhoria de atitudes positivas, motivacio, e felicidade generalizada (assocos
da com um melhor auto-conceito (CIDEC, 2004)). Ndo obstanu?,' estam .
particularmente curiosas com os resultados em torno desta variavel, ?(:::e
vez que achamos também plausivel que um colaborador que pe.rcepc sin-
as suas competéncias como acima daquilo que o seu trabalho ex}ge, S:ffs %
ta menos satisfeito no seu emprego (Person-Job Fit Theory* [Brkich,J
Carless, 2002]).
Optdmos por propor uma relacio positiva entre o Processo de
a Satisfagdo com o Emprego, uma vez que acreditamos que, apes m que
ser plausivel, a relacio negativa entre as varidveis seja menos comu
ainversa. C
Hipotese 1a: Trabalhadores que tenham concluido o Processo ?:;Ztcis'
promovido pelas suas organizagdes revelam um nivel mais e.]evado © osmo
facdo com o Emprego do que aqueles que ndo estdo envolvidos no
processo. de
Hipdtese 1b: Trabalhadores que estejam a frequentar 0 pr(.)c‘:::ado
RVCC promovido pelas suas organizag¢des revelam um nivel mais

5 50 envolvidos N0
de Satisfacio com o Emprego do que aqueles que néo estao e

mesmo processo.

RVCC €
ar de tal

Compromisso Organizacional L.

Nas ultimas décadas, o conceito de Compromisso Qrgamzacmniazla

crescido em popularidade na literatura da Psicologia das Organ

Comportamento Organizacional (Mathieu & Zajac, 1990). <& de muita
Mowday, Porter and Steers (1982, cit. in Fields, 2002) autor

1(CO) tem
coese do

; rau
4 Person-job Fit (adequagdo da pessoa ao emprego) tem Sid‘? Conceptuallzaiié; ;2:1 : :algores
em que as preferéncias, conhecimento, capacidades, habilidades, necesls A
vao de encontro aos requerimentos do seu emprego (Brkich, Jeffs & Car P:sf; ” co}'n .
adequagdo da pessoa ao emprego & um determinante importante da Satls) ¢
Emprego (Arvey, Carter, & Buerkley, 1991 cit in Brkich, Jeffs & Carless, 2002).
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da investigac¢do inicial acerca do Compromisso Organizacional, caracteri-
zam o construto como sendo uma forte crenga e aceitagdo dos objectivos e
valores da organizagdo, uma predisposic¢ao (willingness) para exercer um es-
for¢o considerdvel em prol da mesma, e um forte desejo de permanecer nes-
sa mesma organizacdo. Apesar das diferentes defini¢bes e medidas do CO,
existe algum consenso relativamente ao facto de que este pode geralmente
ser considerado um vinculo entre o membro e a organizac¢do (Mathieu & Za-
jac, 1990). A multidimensionalidade do constructo tem igualmente reunido
consenso (Meyer & Allen, 1997), ndo obstante a existéncia de vdrios modelos
na literatura.
No presente estudo, adoptamos o modelo de trés componentes de Meyer
e Allen (1991, 1997; Allen e Meyer, 1990), dado ser 0 mais estudado e supor-
tado empiricamente, “prevalecendo” na literatura (Bergman, 2006; Meyer,
Stanley, Herscovitch & Topolnytsky, 2002). Este modelo tem sido explorado
em diversos contextos e culturas, embora a maioria dos estudos tenha sido
feita nos Estados Unidos da América (cf. Allen & Meyer, 1996).
Meyer and Allen (1991) conceptualizam o CO dividido em tré.s compo-
nentes (e ndo tipos, um vez que eles podem coexistir); compromisso afec-
tivo, compromisso normativo, e compromisso de continuidade. O compro-
misso afectivo denota a relagio emocional que o individuo desenvolve para
com a organizagdo associada a identificagdo e envolvimento com a mf:'sma;
0 compromisso normativo est4 associado ao sentimento de obrigaGa? ou
responsabilidade moral de permanecer na organizagdo; € 0 COmpromisso
de continuidade reflecte os custos percebidos de sair da organizagdo (como
aperda da antiguidade ou baixa de saldrio).

Na nossa investigacéo, considerando a natureza € as caracteristicas dos
trés componentes do CO, optimos por formular apenas hipdteses com 0s
componentes afectivo e normativo do construto. .

Centenas de estudos tém examinado as relagdes entre Compromisso
Organizacional Afectivo e varidveis que hipoteticamente sdo antecedentes
(Meyer & Allen, 1997). Em termos de Varidveis Organizacionais, o CO Afec-
tivo parece estar positivamente relacionado com a forma como as politicas
organizacionais sdo concebidas, comunicadas, € percebidas como justas.
A investigagdo referente as caracteristicas pessoais nesta drea tem focado
dois tipos de varidveis: demograficag (e.g., idade, antiguidade na empresa),

e disposicionais (e.g., personalidade, valores), que sdo aquelas que na lite-
ratura tém demonstrado significancia estatistica (Meyer & Allen, 1997). Em
particular, exis'te alguma investigacao que aponta no sentido de as percep-
coes das proprias COl.npeténcias terem um papel importante no desenvol-
vimento do CO Afectivo (Meyer & Allen, 1997). Das diversas caracteristicas
pessoais examinadas, Mathieu e Zajac (1990) encontraram a maior rela¢do
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entre competéncia percebida e compromisso afectivo, o que nos leva as se-
guintes hipoteses:

Hipétese 2a: Trabalhadores que concluiram o processo de RVCC promo-
vido pelas suas organizacdes revelam um nivel mais elevado de Compromis-
so Afectivo do que aqueles que nio estio envolvidos neste mesmo processo.

Hipdtese 2b: Trabalhadores que estio a frequentar o processo de RVCC
promovido pelas suas organizagées revelam um nivel mais elevado de Com-
promisso Normativo do que aqueles que nio estdo envolvidos neste mesmo
processo.

O Compromisso Organizacional Normativo tem sido re
uma série de processos, tais como, a socializagdo dos trabalhadores nu.rna
organizacdo, ou o contrato psicoldgico entre o colaboradoreasua organiza-
¢do (Argyris, 1960; Rousseau, 1989, 1995; Schein, 1980, cit. in Meyer & Allen,
1997). Os investimentos que a organizacdo faz no seu colaborador, sobre-
tudo aqueles que sdo a partida mais dificeis de retribuir também aparecem
altamente correlacionados com o advento do CO Normativo, 0 que nos leva
a propor o seguinte:

Hipétese 2¢: Trabalhadores que concluiram o processo de RVCC promo-
vido pelas suas organizac¢oes revelam um nivel mais elevado de Compro-
misso Normativo do que aqueles que ndo estdo envolvidos neste mesmo
processo.

Hipdtese 2d: Trabalhadores que estdo a frequentar 0 Pfo‘fe
promovido pelas suas organiza¢des revelam um nivel mais
Compromisso Normativo do que aqueles que ndo estdo envol
mesmo processo.

lacionado com

sso de RVCC
elevados de
vidos neste

Comportamentos de Cidadania Organizacional Extra-Papel defi
Os Comportamentos de Cidadania Organizacional (CCO). Po'd‘?m ser de’
nidos como comportamentos individuais que sa0 discriczonan?s, nao sao
contratualmente garantidos e que no contexto promovemo funcionamento
eficiente da organizagio (Organ, 1997; Smith, Organ, & Near, 19 83).

Os CCO'’s sido discriciondrios, na medida em que ndo constituem um re:
querimento exigivel (enforceable) da fungdo desempenhada, s:en:io p~ortar.1
to uma escolha de natureza pessoal (de tal formaquea sua omissao naq seja
entendida como punivel); os CCO’s ndo sdo contratualm.ente garar.mdos,
umavez que néo sdo directa nem explicitamente reconhecidos pelo sistema
formal de recompensas (Organ, 1997).

Neste estudO,ITJtilizar(nosg o 1;10219e7lo de Van Dyne e LePine (1998) “Cofn-
portamentos de Ajuda e Voz Activas”, por ser um modelo bastante especifi-

5 No original, “Helping and Voice Behaviors”.

111



CONSTRUGAO DA CARREIRA: PROCESSOS, CONTEXTOS E INTERVENCOES

co, orientado para comportamentos extra-papel que haviam sido apontados
como consequéncias observadas dos processos de RVCC nas empresas, em
estudos prévios (e.g. Prodercom, 2004).

Comportamentos de Ajuda sdo definidos como os comportamentos pro-
activos que enfatizam actos de consideracio para com os colaboradores e
a organizagio, e comportamentos de Voz Activa caracterizam-se por uma
Pré-actividade dirigida a questionar o status quo, com vista a melhorar o de-
sempenho organizacional. Ambas as dimensdes sio vistas como compor-
tamentos extra-papel que os trabalhadores empreendem de mote préprio
(Fields, 2002).

Ng e Van Dyne (2005) referem que os antecedentes psicossociais dos
Comportamentos de ajuda sio essencialmente a coesdo grupal e as normas
8rupais de cooperagdo (normas que podem ser definidas como padrdes de
cOmportamento que sio relativamente estdveis ao longo do tempo e sio es-
Perados pelos membros do grupo (Bettenhausen & Murnigham, 1991, cit. in
Ng&van Dyne, 2005). Uma vez que a formacio, tal como o processo de RVCC
(dada 3 inquestionabilidade das similitudes contextuais), oferece um con-
texto de socializa¢do, promovendo outras oportunidades de convivio e mes-
o solidariedade entre os seus sujeitos (cf. Geerthuis et al, 2002; Bartlett,
2001; Kontoghiorghes & Bryant, 2004), propomos as seguintes hipoteses:

Hipétese 3a: Trabalhadores que concluiram o processo de RVCC pro-
Movido pelas suas organizagdes revelam um nivel mais elevado de compor-
tamentos de Ajuda do que aqueles que nio estdo envolvidos neste mesmo
Processo,

Hipétese 3b: Trabalhadores que estdo a frequentar o processo de RVCC
Promovido pelas syas organizagdes revelam um nivel mais elevado de com-
Portamentos de Ajuda do que aqueles que nio estdo envolvidos neste mes-
Mo processo,

Relativamente aos comportamentos de Voz Activa, LePine e Van Dyne
(1998) enfatizam a relevincia da satisfagido com o grupo (altamente relacio-
Nada com a resposta emocional associada 4 interac¢do com 0s outros ele-
mentos do grupo de trabalho) e a auto-estima global (o grau de valor [self-
Worth] que um individuo atribui a si mesmo (Brackner, 1998, cit. in Van
Dyne & LePine, 1998) como antecedentes desta varidvel.

Se considerarmos que uma das maiores conclusédes do estudo conduzido
Pelo CIDEC (2004) no impacto dos processos de RVCC na populacio Portu-
gf'esa foi 0 aumento da auto-estima global, podemos formular as seguintes
hipéteses:

Hipétege 3c:Trabalhadores que concluiram o processode RVCC promovido
Pelas suag organizagges revelam um nivel mais elevado de Comportamentos
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~ ~ . 0
de Voz Activa do que aqueles que ndo estio envolvidos neste mesm
processo. cC

Hipdtese 3d: Trabalhadores que estdo a frequentar o processo c:je lé\")m-
promovido pelas suas organizacdes revelam um nivel mais elevad.o e i
portamentos de Voz Activa do que aqueles que nio estio envolvidos
mesmo processo.

METODO

Sujeitos e recolha de dados e indus-
Os dados foram recolhidos de colaboradores de duas organizagoes In da
triais. Cerca de 150 questiondrios foram distribuidos a colaborzidm:ssu_
producdo (60,7%), de fun¢des administrativas (5,2%), € com f'ungoes el o
pervisdo (17%); 17,1% dos sujeitos nao responderam a este 1te131. Dols;essta
questiondrios, cerca de 90% (N=135), foram preenchidose devolvidos. .
amostra, 30,2% dos sujeitos eram do género feminino e 69,8% do seanno s

culino. Os sujeitos tinha idades compreendidas entre o0s 27 € 05 59 a fo;
com uma meédia de 42,5 anos, e um desvio padrio de 6,95. A amOStZeSSO
dividida em trés grupos, de acordo com o nivel de envolvimento no p:j% con-
de RVCC: nio envolvida (31,1%), a frequentar o processo (40%), ten

cluido com sucesso o processo de RVCC (28,9%).

Os questiondrios foram distribuidos aos colaboradores po{uma ermi-
toras, mas nos casos em que pessoal externo 4 organizagio nao era 51 anos
tido nas instala¢des, um membro do departamento de Recursos$ Hu
recolheu os dados. re-

As duas organizag¢des em que recolhemos os dados séo gl‘ande; zrntlfgal
sas do ramo automdvel e de contract manufacuring. Operando er:ll 600 tra-
desde 1946, a firma do ramo automével tem actualmente (.:e.rca Ze inqui-
balhadores e filiais em virias regides do pais, embora 0s sujeltos; r(i ¢ manit-
rimos operem no Centro e Norte de Portugal. A empresa de.con L outra
Jacturing foi fundada em 1965 em Portugal, e em 2004 fundlu-:li de ento.
empresa europeia, expandindo os seus negdcios pela Europa o exclusi
Em Portugal, a empresa tem cerca de 1000 trabalhadores, OPer
vamente no Centro do pafs.

das au-

Medidas B . S
A Satisfagdo com o Emprego foi medida usando a versao redu;lgaLf(i)?ql\:isg
- Minnesota Satisfaction Questionnaire (Weiss, Dawis, Englant. o Likert de
1967), com 20 itens. As op¢des apresentadas numa escala ded:)Pmeu traba-
5 pontos variaram entre “muito insatisfeito com este aSpeCt(: A solucio
lho” (1) a “muito satisfeito com este aspecto deste trabalho” (5).
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factorial por nés encontrada vai de encontro ao trabalho de outros autores,
como Moorman (1993, cit. in Fields, 2002), revelando duas dimensdoes: s.a}_
tisfagdo intrinseca (refere-se ao trabalho em si mesmo € contempla varid-
veis como as responsabilidades e crescimento ou realizagdo pessoal, etc.),
e satisfagio extrinseca (associada a varidveis como O status, o pagamento,
condi¢des gerais de trabalho, etc.).

O nivel de Compromisso Organizacional dos colaboradores foi medido
usando a Escala de Compromisso Organizacional - Afectivo, Normativo,
e de Continuidade, na versio revista de Meyer e Allen (1997), tendo sid(?
encontradas as 3 dimensdes esperadas na andlise factorial. Nesta escala €
usada uma escala Likert de 7 pontos, para medir o nivel de acordo dos par-
ticipantes com cada frase (de 1 - discordo completamente a 7 - concordo
completamente).

Os Comportamentos de Cidadania Organizacional Extra-Papel foram
avaliados usando a escala de 13 itens desenvolvida por Van Dyne e LePine
(1998) “Escala de Comportamentos e Ajuda e Voz Activa”. As respostas para
todos os itens obedeceram a um formato Likert de 7 itens, variando entre
1-discordo completamente e 7 - concordo completamente.

Anilise

A andlise dos construtos foi feita empregando uma anélise factorial explo-
ratoria, dado que nenhum dos questiondrios havia ainda sido validado para
a populacgdo portuguesa.

Para testar as nossas hipéteses, usaimos uma andlise multivariada da va-
ridncia (MANOVA). As varidveis independentes consideradas foram os trés
diferentes niveis de desenvolvimento do processo de RVCC em que dividi-
mos a amostra (niio envolvido, a frequentar o processo, € tendo jd conclu-
ido o processo com sucesso). Consideramos como varidveis dependentes
a Satisfacdo com o Emprego (2 niveis: interno e externo), 0 Compromisso
Organizacional (3 niveis: afectivo, normativo e de continuidade), e os Com-
portamentos de Ajuda e Voz Activa (2 niveis: comportamentos de ajuda e
comportamentos de voz activa).

. Escolhemos uma MANOVA na medida em que pretendiamos testar as
diferencas estatisticas no todo, relativamente ao efeito principal e a inte-
rac¢ao das diferentes varigveis entre si. Subsequentemente, usamos um tes-
te post hoc de Games-Howel] para verificar quais os factores com diferen-
cas estatisticamente significativas, dado que o teste de Levene néo revelou
igualdade de varidncias entre og grupos (Pestana & Gageiro, 2005).
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RESULTADOS

Confiabilidade das escalas

Todas as escalas revelaram bons niveis de confiabilidade, com valores de
a de 0,88 para o MSQ (0,87 para o factor de satisfacdo interna, e 0,77 para
o factor de satisfagao externa), 0,81 para a Escala de Compromisso Orga-
nizacional - Afectivo, Normativo e de Continuidade (0,75 para a dimensdo
afectiva, 0,81 para a dimensdo normativa, e 0,84 para a dimensio de con-
tinuidade), e 0,93 para a escala de Comportamentos de Ajuda e Voz Activa

(0,75 para a escala de Comportamentos de Voz Activa, e 0,94 para a Escala de
Comportamentos de Ajuda).

Teste das Hipodteses

Nanossa andlise, usimos uma MANOVA com ajustamento para nio-ortogo-
nalidade. O N total foi reduzido de 135 para 134 na Satisfagio com o Empre-
80; para 132 no caso do Compromisso Organizacional, e para 133 no caso
dos Comportamentos de Ajuda e Voz Activa, a fim de eliminar os outliers
severos.

Através do critério de Wilk, verificamos que os Comportamentos de Aju-
da e Voz Activa foram afectados de forma significativa pela participa¢io
no Processo de RVCC (F, ,40=3:943, P=0,04), e 0 procedimento post-hoc de
Games-Howell revelou que as diferencas significativas se referiam especifi-
camente aos comportamentos de Voz Activa, entre trabalhadores que jd ha-
viam concluido o processo e aqueles que ndo estavam envolvidos no mesmo
(diferen¢a média=,79 para p=0,006), bem como, para trabalhadores presen-
temente a frequentar o processo versus outros nio envolvidos no mesmo
(diferenca média=,67 para p=0,03).

Nio encontramos efeito multivariado estatisticamente significativo para
a Satisfacdo com o Emprego (F ,_,=0,405; p=0,805) nem para 0 Compro-
misso Organizacional (Fig. 140= 9:555; p=0,766).

Tabela 2 - Resultados dos procedimentos da MANOVA

Valor F df da hipétese Error df Sig.

Satisfagdo com o
Emprego
Status face ao RVCC Lambda de Wilk 987 ,405 4,000 252,000 ,805
Compromisso
Organizacional
Status face a0 RVCC Lambda de Wilk ,973 1555 6,000 240,000 766
Comportamentos de
Ajuda e Voz Activa

Status face ao RVCC Lambda de Wilk ,880 3,943 4,000 240,000 ,004
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Assim, os trabalhadores que estio actualmente a frequentar o processo
de RVCC, bem como, aqueles que ja o concluiram com sucesso, apresentam
niveis mais elevados de comportamentos pro-activos que desafiam o status
quo de forma a melhorar o desempenho ou performance organizacional
(Comportamentos de Voz Activa).

Tabela 3 - Médias e Desvios-Padrdo

Ci C
§ ¢ P P P P C
. [ ars com Organizmacional Organkacional  Organizacional ‘omp P A
Varidvel o Emp: oEmp Afects " de Continuidad os:::\gt;dn Mde:::;;m
N=134 N=134 Ns=132 N=132 N=132
M DP M DP M DP M DP M DpP M DP M DP
Status face ao
RVCC
Naoenvolvidos 4,00 643 3,61 844 5,39 1,44 4,63 1,332 4,97 1.452 5,93 773 5,21 1,354
Envolvidos 3,94 695 349 778 550 1,10 4,35 1,538 4,97 1,302 5,99 825 5,88 904
Validados 4,04 ,496 3,62 ,590 5,63 87 4,51 1,144 4,89 874 6,20 ,572 6,00 677

Embora a Andlise Multivariada de Varidncia tenha revelado significancia
estatistica apenas em termos de Comportamentos de Voz Activa, as varid-

veis em estudo parecem seguir a tendéncia por nds prevista, como pode ser
observado nos seguintes graficos.

Figura 1 - Gridfico das diferencas entre os 3 niveis dos trabalhadores face

ao Processo de RVCC, em termos das duas dimensdes de Satisfacdo com o
Emprego

Intrinsic Job

5 Satisfaction
Extrinsic Job

Satisfaction

3

(o] T T
not involved ol

ly graduale'd from it
situation of respondent towards the APL process
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Figura 2 - Grdfico das diferencas entre os 3 niveis dos trabalhadores face

ao Processo de RVCC, em termos das trés dimensdes de Compromisso
Organizacional

Contln&gago \

Organ nal

6 Commitment Average
Score

Organizational
Commitment Average
Score

Affective
| ____ Organizational
Commitment Average
Score

T T 1
not involved curretly involved graduated from it
situation of respondent towards the APL process

Figura 3 - Gréfico das diferencas entre os 3 niveis dos trabalhadores face ao

Processo de RVCC, em termos das duas dimensées de Comportamentos de
Cidadania Organizacional Extra-Papel

Voice Behaviour
— Average Score
Help Behaviour
I— Average Score

Mean

2~

T T T
not involved currently involved graduated from it
situation of respondent towards the APL process
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DISCUSSAO

Apesar de o RVCC existir em Portugal desde 2003, € de haver cada vez mais
estudos sobre o impacto do processo, existe uma certa lacuna relativamente
a0 processo no contexto laboral, uma vez que a investigacdo existente tem
focado essencialmente o impacto do processo de RVCC em varidveis indivi-
duais e educacionais. A investigagdo apresentada nesta comunicagao apre-
senta um primeiro esfor¢o no sentido de compreender as implicagoes desta
ferramenta de desenvolvimento de Recursos Humanos no funcionamento
das organizagdes, tendo um cariz claramente exploratorio.

Tendo por base a Teoria da Troca Social (Social Exchange Theory (Blau,
1953 cit. in Rousseau, 1995) e o Contrato Psicoldgico (Rousseau, 1995) pro-
pusemos que os colaboradores de uma empresa quereriam reciprocar o in-
teresse da organiza¢do no seu desenvolvimento com niveis mais elevados
de Satisfa¢io com o Emprego, Compromisso Organizacional, e Comporta-
mentos de Cidadania Organizacional.

Verificamos neste trabalho que todas as varidveis excepto o CO Normati-
vo apresentaram a tendéncia esperada, como é visivel nos graficos apresen-
tados, embora apenas tivéssemos encontrado diferencas estatisticamente
significativas para os Comportamentos de Cidadania Organ izacional de Voz
Activa, os comportamentos pro-activos que desafiam o status quo para me-
lhorar o desempenho da organizagao.

Os resultados, embora um pouco diferentes do que previmos, sdo con-
sistentes com a nossa revisio bibliogréfica, na medida em que sistema-
ticamente o efeito mais consistente e replicado do processo de RVCC € o
aumento da auto-confianca, auto-conceito, e auto-estima, o que, por seu
turno, é o mais importante antecedente dos Comportamentos de Voz Activa

(Van Dyne & LePine, 1998).

Deste modo, cremos que as nossas proposi¢oes iniciais sdo validas, po-
dendo existir outras covaridveis que ndo esperdvamos. A consensual de-
manda de aprendizagem continua dos trabalhadores pelo mercado de tra-
balho actual pode ser vista como uma exigéncia das empresas passivel de
coerc¢do (e.g., os trabalhadores que nio se desenvolvem néo progridem nas
suas carreiras e tém uma maior probabilidade de serem despedidos). Esta
percepgdo pode aportar consigo um certo sentido de necessidade, mais do
que de oportunidade a iniciativas como a promogio do Processo de RVCC
nas empresas, trazendo consigo alguma pressio e sentido de obrigagao face
a este, Actualmente, nos dois casos onde recolnemos os dados, apesar de
as sessdes de RVCC serem realizadas pés-laboralmente, estas sdo levadas
a cabo nas instalagdes da empresa, tornando visivel para administracao e
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pares se os trabalhadores estdo ou néo a desenvolver este esfor¢o no sentido
da qualificacgdo.

Deste modo, os trabalhadores podem ndo considerar o processo de
RVCC como algo que a organizagao lhes esteja a oferecer de modo que se
sintam no dever de retribuir em termos atitudinais (e.g- Compromisso Or-
ganizacional Normativo), embora, curiosamente, alterem comportamentos
em beneficio da empresa (e.g. Comportamentos de Voz Activa).

E ainda importante registar que ambas as empresas registaram niveis
muito elevados de Satisfagdo com o Emprego e de Compromisso Organiza-
cional a priori, tornando menos provavel a significincia estatistica de qual-
quer aumento nas varidveis em questio, indicando que possivelmente as
empresas promovem também outras medidas de Gestdo de Recursos Hu-
manos que devido a outros motivos (como por exemplo antecedéncia cro-
noldgica) sdo responsdveis pela sua variancia.

CONCLUSOES

£ comummente aceite na literatura da Gestio que as organizagoes prect
sam de colaboradores que estejam disponiveis para exceder os requisitos
formais dos seus empregos (Barnard, 1938; Katz, 1964; Katz & Kahn, 1978;
cit. in Morrison, 1994). .

Este estudo exploratério demonstrou que 0 processo de RVCC Rrom.ovr
do pelas empresas tem um impacto claro nos comportamentos pro-activos
dos trabalhadores face 4 Performance Organizacional. 3

Trabalhadores que certificaram as suas competéncias ou que estao en-
volvidos no processo de RVCC tendem a revelar um maior envolvimento em
matérias que afectam a qualidade de vida no seu grupo € para fazer um es-
forco mais elevado para se manterem bem informados sobre temas onde
sua opinido pode ser itil para o grupo de trabalho.

Implicagdes Tedricas e Praticas do Presente Estudo o
No que se refere as implicacdes tedricas, pensamos queé esta invest{ga‘zfo
oferece pistas que contribuem para uma maior exploragdo da investigacao
relacionada com o processo de RVCC como uma abordagem inovadox:a e
vdlida a temas como a aprendizagem ao longo da vida, gestdoda aprendiza-
gem organizacional, e a prética do desenvolvimento de recursos humanos.
Em termos praticos, esperamos que anossa contribuic@o possa optimizar
de alguma forma o processo de RVCC nas empresas portuguesas, uma vez
que claramente existem beneficios que estas podem colher desta iniciativa,
nomeadamente, em termos da relagdo dos trabalhadores coma organizagéo.
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Limitacdes e direccdo de investigagdo futura

Uma das limitagdes do presente estudo €, naturalmente, a sua natureza
transversal. Assim, em termos de pesquisas futuras, pensamos que seria
interessante realizar um estudo longitudinal com esta populagéo de forma
a compreender as evolucbes destas e de outras varidveis dependentes que
possam igualmente ser relevantes (como as inova¢des dos trabalhadores no
seu contexto laboral). Além disso, poderia ser de grande interesse também
explorar o que acontece, relativamente a estas varidveis, aos trabalhadores
que por algum motivo desistem do Processo de RVCC.

Finalmente, pensamos que também seria muito interessante compreen-
dercomoé quea relacio inversa (da Organizag¢do com o Trabalhador) € afec-
tada pelo processo de RVCC: por exemplo, uma vez que verificamos que 0s
trabalhadores reportam um nivel maior de Comportamentos de Voz Activa,
serd que isso significa que as empresas promovem mais o empowerment dos
trabalhadores depois de estes terem validado as suas competéncias?
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