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PAPEL DA PERCEPCAO DO SUPORTE
ORGANIZACIONAL NA INSEGURANCAE
DESEMPENHO NO TRABALHO

The role of perceived organizational support in job insecurity and performance

El rol de la percepcion de apoyo organizacional en la inseguridad laboral y el
desempeno

RESUMO

Este artigo apresenta o desenvolvimento de um modelo conceitual da relagao entre a inseguranca laboral e o
desempenho laboral, mediada pelo comprometimento organizacional afetivo e moderada pelo apoio organi-
zacional percebido em uma empresa chilena, que sofreu um processo de downsizing. Este estudo baseou-se
em um desenho de corte transversal em 400 funcionarios chilenos do setor de varejo. Nossos resultados apon-
tam que a inseguranca laboral influencia negativamente o desempenho laboral, e tal relacao é parcialmente
mediada pelo comprometimento organizacional afetivo. Verificou-se também que um elevado nivel de apoio
organizacional percebido intensifica a relacao negativa entre inseguranca laboral e comprometimento organi-
zacional afetivo. A fim de minimizar os efeitos negativos da inseguranca laboral em relacao aos sobreviventes
de uma estratégia de downsizing, uma intervencao eficaz é sugerida por meio do desenvolvimento de uma
comunicagao mais realista em termos de expectativas do trabalhador em relagdo a organizacao.

PALAVRAS-CHAVE | Reducdo de pessoal, inseguranga laboral, desempenho laboral, comprometimento organi-
zacional afetivo, suporte organizacional percebido.

ABSTRACT

In this study, we develop a conceptual model of the relationship between job insecurity and job performance,
which is mediated by affective organizational commitment and moderated via perceived organizational support
in a Chilean company that has undergone downsizing. In this cross-sectional study, we focused on 400 Chilean
employees from the retail sector. Our findings indicate that job insecurity negatively influences job performance,
which is a relationship that is partially mediated by effective organizational commitment. Moreover, a high level
of perceived organizational support helped intensify the effects of the relationship between job insecurity and
affective organizational commitment. To minimize the negative effects of job insecurity on the active employees
of a downsizing strategy, an effective intervention is required by developing a more realistic communication in
terms of a worker’s expectations toward the organization.

KEYWORDS | Downsizing, job insecurity, job performance, affective organizational commitment, perceived
organizational support.

RESUMEN

Este trabajo presenta el desarrollo de un modelo conceptual de la relacion entre la inseguridad laboral y el
desempenio laboral mediado por el compromiso organizacional afectivo y moderado por el apoyo organiza-
cional percibido en una empresa chilena que ha sufrido un proceso de reduccion de personal. Este estudio se
basa en un disefio cross-sectional en una muestra de 400 trabajadores chilenos del sector minorista. Nuestros
resultados sefialan que la inseguridad laboral influye negativamente en el desempefio laboral; efecto que a su
vez es mediado parcialmente por el compromiso organizacional afectivo. Ademds, se encontré que es probable
que un alto nivel de apoyo organizacional percibido intensifique los efectos de la relacién entre la inseguridad
laboral y el compromiso organizacional afectivo. Con el fin de minimizar los efectos negativos de la inseguri-
dad laboral en una estrategia de reduccion de personal, se sugiere una intervencion eficaz en los trabajadores
sobrevivientes mediante el desarrollo de una comunicacion mds realista en términos de expectativas del traba-
jador hacia la organizacion.

PALABRAS CLAVE | Reduccidn de personal, inseguridad laboral, desempefio laboral, compromiso organizacio-
nal afectivo, apoyo organizacional percibido.
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INTRODUCAO

Para sobreviver num mercado global, caracterizado pela
elevada concorréncia, nas Gltimas décadas, a reestruturagao
organizacional por meio de downsizing tornou-se uma solucao
popular (Guthrie & Datta, 2008; Shoss, 2017). Downsizing, como
um regime de gestao, visa eliminar posicdes ou empregos para
melhorar a eficiéncia organizacional, a produtividade e/ou
competitividade (Marques, Galende, Cruz, & Ferreira, 2014). Esse
conceito também tem sido visto como uma questdo relevante
para as relacdes de trabalho e organizacionais (Arshad &
Sparrow, 2010; Meyer & Allen, 1991). Por exemplo, Datta, Guthrie,
Basuil e Pandey (2010) realcaram muitos resultados individuais
e organizacionais de tais estratégias de downsizing; um fator
importante no processo de downsizing é a inseguranca laboral,
que tem sido criticada pelo seu efeito negativo tanto sobre o
desempenho individual como organizacional (Brockner, Grover,
Reed, & Dewitt, 1992; Brockner et al., 2004; Witte, 1999). Devido
a sua importancia, a inseguranca laboral é definida como a
percepc¢ao do medo de ser despedido, bem como um estressor
de uma situacdo de trabalho ameacadora.

Neste estudo, consideramos que a inseguranca laboral
pode ser gerada por meio de um contexto de downsizing, que
despoleta um sentimento de incerteza nos funcionarios que
tém medo de perder o emprego. Portanto, ha um forte impacto
negativo em suas atitudes, emocdes e comportamentos. De
acordo com estudos anteriores (Anton, 2009; Appelbaum, Delage,
Labib, & Gault, 1997; Datta et al., 2010; Ruvio & Rosenblatt, 1998;
Schumacher, Schreurs, Emmerik, & Witte, 2015), propusemo-nos
a compreender a relagdo negativa entre a inseguranca laboral e
o desempenho no trabalho.

Além disso, de acordo com a definicao de sobreviventes,
que sdao um grupo de trabalhadores que ndao tenham sido
demitidos e permanecem na organizacao (Brockneret al., 2004,
p. 76), consideramos que tais funcionarios desenvolvem uma
sindrome do sobrevivente (Appelbaum et al., 1997; Blackmore
& Kuntz, 2011; Brockner et al., 1992; Sahdev, 2003). Essa
sindrome é caracterizada por sintomas como “raiva, depressao,
medo, desconfianga e culpa” (Devine et al., 2003 como citado
em Marques et al., 2014, p. 933). Consequentemente, essas
emocdes negativas tém um impacto significativo sobre a forma
como os trabalhadores respondem em termos de atitude e de
comportamento relacionados ao trabalho (Brockneretal., 1992;
Lopez, Bal, Jansen, Leiva, & Alonso, 2017). Assim, neste estudo,
propomos um mecanismo afetivo que permite uma compreensao
da precariedade de correlagao negativa para o desempenho no
trabalho. Na verdade, consideramos que o comprometimento
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organizacional afetivo pode agir como um mediador entre a
inseguranca laboral e desempenho no trabalho (Cuyper & Witte,
2006; Greenhalgh & Rosenblatt, 1984; Wang, Lu, & Siu, 2015).
Embora a inseguranca gere reag6es emocionais em funcionarios,
tais como o comprometimento organizacional afetivo (Meyer &
Allen, 1991), no contexto de downsizing, o desempenho no
trabalho é diretamente afetado pela inseguranca laboral (Allen,
Freeman, Russell, Reizenstein, & Rentz, 2001; Schumacher et al.,
2015). Assim, por causa dessa importancia e em consonéancia
com estudos similares (Arshad & Sparrow, 2010; Marques et al.,
2014), propomos que o comprometimento organizacional afetivo
assume um papel de mediador parcial entre a inseguranca laboral
e desempenho no trabalho.

Embora a literatura distinga entre as duas outras formas de
compromisso, ou seja, continuidade e normativo (Meyer & Allen,
1991), 0 comprometimento afetivo, que pressupde uma ligacao
emocional e identificacdo com valores e objetivos organizacionais,
é caracterizado por trabalhadores que desejam permanecer na
organizacao. Posteriormente, essa atitude promove a execuc¢ao
de tarefas e comportamentos de cidadania organizacional (Mever,
Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 2002). Além disso, como
mostrado por Rodrigues (2011), compromisso de continuidade
sobrepde com entrincheiramento organizacional, e ambos sao
delimitados pelo compromisso afetivo, que representa a ligagao
emocional dum funcionéario a organizacgao.

Assim, podemos esperar que o apoio organizacional
percebido atue como mediadorde uma relagao entre ainseguranca
laboral e comprometimento organizacional afetivo, bem como
essa relacdao possa ser mais forte quando os funcionarios
entendem um elevado suporte organizacional em comparagao
com um baixo suporte organizacional. O apoio organizacional
percebido pode ser definido como a crenca do trabalhador da
importancia dada pela organizacdo as suas contribuicdes, e a
medida em que a organizacao esta preocupada com o bem-estar
do trabalhador (Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa,
1986). Com base em expectativas dos trabalhadores que nao
sdo atendidos pelas organizagdes, propomos uma perspectiva
de traicdo (Elangovan & Shapiro, 1998) para compreender a
influéncia do apoio organizacional percebido na relagdo entre
a inseguranca laboral e o comprometimento organizacional
afetivo. Bal, Chiaburu e Jansen (2010) consideram a perspectiva de
traicdo como a incoeréncia das expectativas em relagdes sociais,
ou seja, o trabalhador espera que a organizagao desempenhe
um papel de apoio, mas a organiza¢ao nao atende as suas
expectativas. Assim, esperamos que 0 apoio organizacional
percebido seja um fator contextual que modera a relacdo entre a
inseguranca laboral e o comprometimento organizacional afetivo.
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Por dltimo, apresentamos implica¢des tanto tedricas
como praticas. Por meio de implica¢des tedricas, nosso modelo
promove a compreensao dos efeitos negativos da inseguranga
no desempenho no trabalho. Além disso, damos maior énfase
em como esse efeito mediara parcialmente o comprometimento
organizacional afetivo. Nosso estudo também contribui para
o conhecimento existente sobre o papel moderador do apoio
organizacional percebido na relagdo entre a inseguranca laboral
e o comprometimento organizacional afetivo. Assim, acreditamos
que uma melhor compreensdo das dimensdes psicoldgicas que
motivam o desempenho organizacional e, consequentemente,
suas contribui¢des para a criagao de um referencial tedrico mais
robusto é possivel.

Este estudo tem como objetivo fornecer informacdes
praticas, auxiliando o desenvolvimento de estratégias que
minimizem os efeitos negativos da precariza¢ao do trabalho
tanto em trabalhadores como organizacdes. Assim, para
planejar e implementar procedimentos para o ambiente de
trabalho p6s-despedimento, eventuais sugestdes que podem
ser utilizadas no futuro estao disponiveis. Por fim, este estudo
também visa fornecer novas evidéncias que contribuam para
uma melhor compreensdo do valor dos trabalhadores dentro de
uma organizacao, de tal maneira que o desempenho relacionado
com os objetivos possa seralcangcado de modo eficaz. Portanto,
as organizacdes devem concentrar os seus esforcos na criagdo de
uma relacdo de trabalho sélida com os seus trabalhadores. Para
ilustrar essa relagao, um modelo conceitual foi desenvolvido, o
que é mostrado na Figura 1.

Figura 1. Modelo conceitual do presente estudo

Apoio
organizacional
percebido
Inseguranca > Coon:parginz'laegomnearlto > Desempenho
laboral 8 afetivo no trabalho

! !

»

REFERENCIAL TEORICO

Ainseguranca laboral e desempenho no trabalho

A paisagem ambiental, caracterizada por mudancas crescentes
e instaveis, levou as empresas a adaptarem-se, por meio do
desenvolvimento de estratégias de gestdo, tais como downsizing.
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Esse processo, visto como uma reducdao da mao de obra, é
um meio para aumentar a competitividade e a produtividade
organizacional (Datta et al., 2010). Da mesma forma, as mudangas
no ambiente industrial, que passou de uma economia dominante
baseada na manufatura para uma economia baseada nos servicos,
sdo um dos principais fatores responsaveis pela geracdo de
precarizacao do trabalho na percep¢ao dos trabalhadores
(Greenhalgh & Rosenblatt, 1984; Sora, Caballer, & Peird, 2010).
Assim, devido a adog¢do de uma estratégia que atinge niveis
mais altos de desempenho com uma forg¢a de trabalho menor,
houve um aumento significativo no medo de ser demitido (Lim,
1996; Roskies & Louis-Guerin, 1990). Dada a importancia desse
contexto, a inseguranca laboral é definida como “a percep¢ao de
impoténcia para manter a continuidade desejada numa situacao
de inseguranca no emprego” (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984, p.
438), sendo um fendmeno subjetivo e perceptivo (Brockner et
al., 1992). Isso indica que os funcionarios que experimentam
inseguranca laboral ndo tém a certeza se poderao continuar
trabalhando ou se perderdo seus empregos num futuro préximo
(Ashford, Lee, & Bobko, 1989; Sverke & Hellgren, 2002). Assim,
por causa de altera¢des inesperadas, uma slbita mudanca de
um sentimento de seguranca no local de trabalho para uma de
inseguranca pode afetar negativamente tanto o bem-estar como
o desempenho dos trabalhadores (Blackmore & Kuntz, 2011).

Como em estudos anteriores (Blau, 1964; Gouldner, 1960),
nosso estudo é baseado na teoria de intercambio social, que
fornece uma perspectiva adequada para entender se a inseguranca
laboral é negativamente relacionada com o desempenho
no trabalho. A teoria de troca social (Blau, 1964; Gouldner,
1960) afirma que a reciprocidade estimula um sentimento de
obriga¢do para com os outros, principalmente porque os Gltimos
apresentaram comportamento passado que provou ser benéfico.
Da mesma forma, para o desempenho individual, se uma
organizacao trata seus funcionarios de maneira justa, espera-se
que respondam positivamente (Coyle-Shapiro, 2002; Turnley,
Bolino, Lester, & Bloodgood, 2003). No entanto, os funcionarios
podem diminuir o seu nivel de desempenho individual quando se
sentem traidos pela organizagao (Cuyper & Witte, 2006; Robinson
& Morrison, 1995). Da mesma forma, quando os funcionarios
sentem que as organiza¢des nao cumpriram as suas obrigacdes
ou ndo mantiveram suas promessas, seu desempenho individual
é negativamente afetado (Robinson & Morrison, 1995; Turnley
etal., 2003).

Assim, quando os trabalhadores sentem que a sua posi¢ao
na organizagdo é ameacada (ou seja, a inseguranca laboral),
eles vao perceber que a organizacdo nado esta cumprindo suas
obrigagdes e retribuirdo com niveis similares de obrigagdes
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para com a organizacao, resultando em menor desempenho
(Ashford et al., 1989). Por exemplo, Cuyper e Witte (2006) e
Armstrong-Stassen (1993) confirmaram empiricamente que a
percepc¢ao de inseguranca foi associada a um menor desempenho

no trabalho (autoavaliacdo). Da mesma forma, uma meta-

analise e revisdo da literatura, desenvolvida por Cheng e Chan
(2008) e Shoss (2017), respectivamente, apoiou essa relacdo
negativa entre a inseguranca laboral e desempenho no trabalho.
Com base nessa teoria, é esperado que uma maior percep¢ao
de inseguranca diminua o desempenho profissional dos
trabalhadores. Assim, a hipétese 1 foi formulada como segue:

H1: A inseguranca laboral influencia negativamente o de-
sempenho no trabalho.

Comprometimento organizacional
afetivo como um mediador

Py

O comprometimento organizacional afetivo € uma das
variaveis mais importantes para explicar a forma como os
colaboradores tornam-se apegados a sua organiza¢ao, por causa
da precarizagdo do trabalho. O comprometimento organizacional
afetivo foi conceituado como “apego emocional, identificacdo e
envolvimento de um funcionario com a organiza¢do” (Moshoeu
& Geldenhuys, 2015, p. 26). Da mesma forma, Luchak e
Gellatly (2007) consideram o comprometimento organizacional
afetivo como uma experiéncia subjetiva em que o trabalhador
percebe o reconhecimento, por parte da organizacdo, das
suas préprias contribui¢des. Os funcionarios que estao
emocionalmente comprometidos com uma organiza¢dao podem
experimentar um sentimento de pertencer, o que envolve um
desejo espontaneo e pessoal de considerar seus préprios
problemas junto com as questdes organizacionais e melhor
desenvolver seu trabalho (Meyer & Allen, 1991; Meyeret al., 2002;
Siders, George, & Dharwadkar, 2001; Tian, Zhang, & Zou, 2014).

Ademais, a teoria de troca social (Blau, 1964), “refletindo o
desenvolvimento sécio-emocional da relagdo de trabalho, e, assim,
a qualidade percebida da relagdo de trabalho” (Bal et al., 2010, p.
257), pode ser usada para entender a relagdo entre a insegurancga
laboral e o comprometimento organizacional afetivo. Como citado
acima, essa teoria sugere que as partes de um relacionamento
desenvolvem trocas mituas e buscam reciprocidade. Assim,
quando a organizacdo nao atende as expectativas dos funcionarios,
como a garantia de emprego, os funcionarios consideram que a
organizacao falhou em sua reciprocidade e reduziu seu nivel de
comprometimento afetivo em relagdo a organizacao (Arshad &
Sparrow, 2010; Lee & Jeong, 2017). Desse modo, a inseguranca
laboral desempenha um papel ameacador em termos dos
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interesses dos trabalhadores e dos valores, que enfragquece o
seu comprometimento organizacional afetivo (Witte & Naswall,
2003). Porexemplo, Allen et al. (2001) observaram que, durante um
processo de downsizing, a redugao da seguranga no trabalho foi um
preditor de uma diminui¢cdo do comprometimento organizacional
afetivo. Marques et al. (2014) confirmaram empiricamente essa
relagdo negativa entre a inseguranca laboral e compromisso afetivo
durante um processo de downsizing.

No entanto, baseando-se na hipdtese de que as
conexdes emocionais sdo relevantes nos locais de trabalho, é
esperado que os empregados que estao comprometidos com
a organizagao, quer simplesmente porque gostam dela ou se
identificam com ela, mantenham comportamentos positivos
em termos de desempenho no trabalho (Casimir, Ng, Wang, &
0oi, 2014; Ugboro, 2003; Wang et al., 2015). Balogun, Adetula e
Olowodunoye (2013) estudaram a importancia dessa influéncia,
verificando a associacdo de comprometimento organizacional
afetivo com elevado desempenho, elevados comportamentos
de cidadania organizacional e baixo absentismo. Assim, para
um processo de downsizing, é nossa opinido que uma avaliagao
negativa dos funcionarios do seu contexto de trabalho (ou seja, a
inseguranca laboral) provoca uma redu¢do do seu compromisso
afetivo, que pode gerar um resultado negativo no local de trabalho,
nomeadamente em termos do seu desempenho (Buitendach &
Witte, 2005; Cheng, Huang, Lee, & Ren, 2012; Lee & Jeong, 2017).
Na verdade, Marques et al. (2014) mostraram que, durante um
processo de downsizing, a insegurancga laboral é negativamente
relacionada com o comprometimento afetivo, que, por sua
vez, esta relacionado com comportamentos inovadores.

Portanto, este estudo incidiu sobre o papel do
comprometimento organizacional afetivo como um mediador
narelacdo entre ainseguranca laboral e desempenho no trabalho.
Assim, a hip6tese 2 foi formulada como segue:

H2: O comprometimento organizacional afetivo mediara a re-
lag@o entre a inseguranga laboral e o desempenho no traba-
lho, de tal maneira que a inseguranca laboral incidira negati-
vamente no comprometimento organizacional afetivo, que se
relaciona positivamente com o desempenho no trabalho.

Apoio organizacional percebido como um
moderador da rela¢ao entre a inseguranca laboral
e comprometimento organizacional afetivo

O conceito de apoio organizacional percebido é baseado em
estudos publicados por Eisenberger et al. (1986). Sua definicado
referia-se a apoio organizacional percebido como a dimensao na
qual as pessoas acreditam que a sua organizacao leva em conta

ISSN 0034-7590



ARTIGOS | PAPEL DA PERCEPCAO DO SUPORTE ORGANIZACIONAL NA INSEGURANGA E DESEMPENHO NO TRABALHO

Sergio Andrés Lopez Bohle | Maria José Chambel | Felipe Mufioz Medina | Bruno Silva da Cunha

suas contribuicdes e esta preocupada com o seu bem-estar. Além
disso, o apoio organizacional percebido pode ser observado
quando os funcionarios se sentem valorizados pela organizagao
(Allen, Shore, & Griffeth, 2003; Kurtessis et al., 2017; Rhoades &
Eisenberger, 2002). Esse conceito é considerado importante, uma
vez que se baseia na defesa de um ambiente de trabalho que os
apoia, que é muitas vezes referido como sendo responsavel por
melhorar o trabalho dos funcionarios, relacionado com atitudes
e comportamentos no contexto de downsizing (Tian et al., 2014).
No entanto, é importante perceber a forma como os empregados
apreendem esse apoio para entender suas consequéncias.

No presente estudo, propomo-nos explicar os impactos do
apoio organizacional percebido, o que modera a relagao entre a
inseguranca laboral e o comprometimento organizacional afetivo.
A perspectiva de traicao (Elangovan & Shapiro, 1998) argumenta
que, quando a confianca é violada, uma elevada percepgao de
apoio pode agravar os efeitos negativos sobre as atitudes e
comportamentos de trabalho de trabalhadores. De acordo com
esse pressuposto, Suazo e Stone-Romero (2011) observaram
que o apoio organizacional percebido reforcou a relagdo entre a
violagdo do contrato psicolégico e violagao, as relagdes negativas
entre essa transgressao ou violacdo, e comportamentos de
cidadania do funcionario avaliado pelo supervisor.

De acordo com estudos anteriores, o mais importante
ato de traicao envolve os mais préximos e as relagdes mais
importantes, entre os quais pode serincluido o relacionamento
com a organizacdo. Na verdade, Eisenberger et al. (1986)
argumentaram que os funcionarios desenvolvem um apoio
organizacional percebido com base em um acimulo de prémios
recebidos ao longo do tempo. Assim, o historial de recompensas
de um funcionario, que foram obtidas a partir de varias
decisdes e praticas de recursos humanos, poderia contribuir
para o apoio organizacional percebido (Wayne et al., 1997). Um
processo de downsizing indica que os trabalhadores ndo sao
considerados importantes nem para a sobrevivéncia nem para o
sucesso da organizac¢do. Além disso, sugere o desinvestimento
em funciondarios e mostra que suas contribui¢des ndao sao
reconhecidas (Costa & Neves, 2017). Na verdade, a inseguranca
causada pelo processo de downsizing indica um desinvestimento
organizacional e menor compromisso com o trabalhador. Portanto,
essa pratica é incompativel com a percepc¢do de um elevado apoio,
que é gerado quando maiores expectativas estdo associadas com
o papel dos empregados; além disso, tais praticas conduzem
a maiores pressdes e obrigacdes por causa da crescente
inseguranca (Morrison & Robinson, 1997). Adicionalmente, de
acordo com a perspectiva de traicdo (Elangovan & Shapiro, 1998;
Morrison & Robinson, 1997), a falha da organizagdo em prevenir
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situacdes de inseguran¢a também pode ser considerada um ato
de trai¢do. Isso por causa de erros na salvaguarda dos principios
e expectativas que sdo inerentes a um bom relacionamento entre
o trabalhador e a organizagao. Os empregados esperam que
suas organizacdes fornecam apoio emocional e recursos, que
se traduzirdo em atitudes de respeito, confianca e obrigacdes
mutuas (Lynch, Eisenberg, & Armeli, 1999). No entanto, a falha
do empregador em evitar situagdes de maior precariedade
é considerado um ato de trai¢ao, a que os trabalhadores
responderdo alterando suas atitudes e comportamentos de
trabalho (Coyle-Shapiro, 2002).

Adicionalmente, de acordo com a hip6tese da expectativa-
viola¢do, as pessoas tendem a reagir fortemente as a¢des da outra
parte quando violam as suas expectativas de comportamento
(Restubog & Bordia, 2006). Assim, espera-se que os trabalhadores
qgue relatam elevados niveis de apoio da organiza¢ao sejam
auxiliados durante uma experiéncia de trabalho negativa, como
um nivel mais elevado de inseguranca laboral. No entanto, em
organizagdes onde as expectativas dos trabalhadores ndao foram
satisfeitas, a relagdo de apoio torna-se parte do problema e
agrava ainda mais a situagdo de insegurancga no local de trabalho.
Assim, de acordo com a estrutura de violagdo de expectativas, 0s
funcionarios diminuirdo seu comprometimento afetivo.

No entanto, em situa¢des de baixo suporte organizacional,
ateoria sugere especialmente que a relagdo entre a precariedade
e atitudes de trabalho é insignificante (Bal, Lange, Jansen, & Velde,
2008; Baletal., 2010). Arazdo é que o aumento da inseguranga
do trabalho é outro sinal de que os trabalhadores nao estao sendo
valorizados como membros da empresa (Aselage & Einsenberger,
2003). Assim, a inclinacdo obtida representa os trabalhadores
com baixa intercambio social com a sua organizagao, que é
essencialmente plana, com baixos e altos niveis de inseguran¢a
do trabalho; consequentemente, as atitudes do individuo
permanecem inalteradas.

Com base em argumentos acima mencionados, 0 nosso
estudo prop6e que, com um aumento da precariedade, os
trabalhadores reduzem sua ligagao emocionalindividual e esperam
um apoio organizacional percebido elevado. Além disso, quando um
apoio organizacional percebido baixo é esperado, os trabalhadores
nao alteram o seu compromisso afetivo a medida que a inseguranca
laboral aumenta. Em conclusao, podemos supor como segue:

H3: A relagdo entre a inseguranga laboral e comprometi-
mento organizacional afetivo serd moderada pela percep-
¢do de apoio organizacional, e esse relacionamento sera
mais forte quando os funcionarios percepcionarem um ele-
vado apoio organizacional em compara¢dao com quando
eles perceberem baixo apoio organizacional.
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METODO

Desenho de estudo

Um estudo empirico, com abordagem quantitativa, foi
desenvolvido para testar nosso modelo conceitual (ver Figura 1).

Participantes

Os participantes foram selecionados por meio de uma amostra de
conveniéncia composta por 400 funcionarios chilenos que tinha
sobrevivido a um processo de reestruturagao organizacional de
uma empresa privada no setor de varejo. O setor de varejo foi esco-
lhido porque é uma inddstria altamente competitiva e é significativo
para a economia nacional. Nos Gltimos anos, o setor de varejo tem
superado indmeros rearranjos, e, de acordo com relatérios oficiais,
estdo previstas reestrutura¢des semelhantes no futuro préximo.

Na amostra, que foi representativa dos trabalhadores
do setor de varejo, dos 558 funcionarios, 400 devolveram os
questionarios preenchidos (taxa de resposta = 70%).

ATabela 1 elenca as caracteristicas demogréficas da amostra.
Acreditamos que os dados coletados estdao em conformidade com
as tendéncias demograficas do setor de varejo. Além disso, de
acordo com as observagdes de Stecher (2012), as empresas de
varejo podem ser caracterizadas pelos perfis heterogéneos de
seus trabalhadores, ou seja, homens e mulheres jovens e de meia-
idade que podem ter/ndo ter experiéncia anterior de trabalho e
um nivel de escolaridade que varia desde a educacgao escolar
incompleta a estudos técnicos concluidos. Embora existe essa
heterogeneidade, ha predominancia do sexo feminino (de 60 a
80% nas lojas), adultos jovens (60% com menos de 35 anos) e
trabalhadores pouco qualificados, sem muita experiéncia prévia
de trabalho e pertencentes a lojas de varejo urbanas populares.

Tabela 1. Caracteristicas demograficas da amostra

Sexo % Feminino 72.0
Masculino 21.0
Média 34.91
\dade 0P) (19.99
Até ao secundario 53.0
L Estudos técnicos 31.0
Qualificacoes%2 - -
Licenciatura 13.0
Pés-graduacao 0.5
Tempo na Média 3.79
organizacgao (SD) (4.99)
Experiéncia de Média 6.45
trabalho (DP) (6.74)
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Procedimentos

Os participantes foram contatados pelo departamento de Recursos
Humanos, e um consentimento informado foi obtido. O questionario
foi respondido, ou no inicio ou no fim do dia de trabalho, em
uma das salas dentro da organizacdao. Um dos pesquisadores do
estudo reuniu-se com cada grupo de participantes para explicara
finalidade e requisitos do estudo. Todos os participantes tiveram a
garantia de total confidencialidade e anonimato de suas respostas
e foram informados de que sua participacdo era totalmente
voluntaria. A carta de apresentacdao acompanhando o
questionario em todos os levantamentos referia que o estudo
foi realizado apenas para fins cientificos.

Todas as medidas utilizadas no estudo foram traduzidas
e retrotraduzidas do inglés e do espanhol por dois dos autores,
trabalhando independentemente, que adotaram as propostas de
Brislin (1970). Para avaliar a usabilidade dos questionarios, foi
realizado um teste piloto da versdo chilena com 30 funcionarios.

Medidas

Para medir a inseguranca laboral, utilizou-se a escala de
Witte (2000), que tinha seis itens (e.g., “Eu me preocupo em
manter meu emprego”) que foram atendidos na escala Likert (1=
Discordo totalmente; 5 = Concordo totalmente).

Para medir o comprometimento organizacional efetivo,
utilizou-se a escala de Cook (1981), que tinha cinco itens (por
exemplo, “Sabendo que meu préprio trabalho havia tido uma
contribuicao favoravel para a organizacdo”) que foram atendidas
na escala Likert (1 = Discordo completamente; 5 = Concordo
completamente).

Para medir a percepcdo de apoio organizacional,
utilizou-se a escala desenvolvida por Eisenberger et al. (1986),
que contava com sete itens (ex. “Minha organizacao iria perdoar
um erro honesto da minha parte”) respondida na escala Likert (1
= Discordo totalmente; 5 = Concordo totalmente).

Para medir o desempenho percebido, utilizou-se a escala
de Abramis (1994), que teve seis itens (e.g., “Executar sem
erros?”), respondida na escala Likert (1 = Discordo totalmente;
5 = Concordo totalmente).

Por dltimo, uma analise fatorial confirmatdria (AFC) foi
realizada para avaliar a validade de constructo das variaveis
do estudo, uma vez que as escalas utilizadas foram tradugdes
espanholas de constructos validados em inglés. Para tanto,
foi testado um modelo de cinco fatores utilizando todos os
itens das escalas: inseguranca laboral, comprometimento
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organizacional afetivo, apoio organizacional percebido e
desempenho percepcionado. Note-se que essas analises
relataram uma ma qualidade de ajuste do modelo (x2 = 837,121,
df = 338, p = 0,0000, RMSEA = 0,086, SRMR = 0,097, CFl =
0,77, € TLI = 0.74).

Com base no indice de modificagdo (Byrne, 2012),
um item cada foi excluido da escala de comprometimento
organizacional afetivo e na escala de apoio organizacional
percebido, e foram introduzidas algumas correlagcdes entre os
erros residuais. Essas modificagdes resultaram numa melhora
no ajuste do modelo (x2 = 600,167, df = 240, p = 0,0000;
RMSEA = 0,038; SRMR = 0,091; CFl = 0,80; TLI = 0,80). Os
resultados mostraram apoio empirico para a construcao da
validade do modelo de quatro fatores (inseguranca laboral,
comprometimento organizacional afetivo, apoio organizacional
percebido e desempenho percepcionado).

Analise estatistica

Uma estratégia de trés etapas foi utilizada na analise dos dados.
Primeiro, usando o programa MPLUS 6 (Muthén & Muthén, 2010), a
validade fatorial do modelo proposto foi avaliada por meio de
analise fatorial confirmatéria e uma andlise de confiabilidade
(Brown, 2006; Byrne, 2012). Essas analises foram realizadas para
estimar a robustez das escalas do modelo proposto, que foram
apoiadas pelo procedimento descrito por Bolger, Davis e Rafaeli
(2003).

Numa segunda etapa, com base nas recomendagdes de
Baron e Kenny (1986), os efeitos de media¢do foram examinados.
Posteriormente, para confirmar a mediagdo, o teste estatistico
SOBEL (Preacher & Hayes, 2004) foi realizado. Para esse teste,
avaliou-se se a reducdo da relagdo entre as variaveis que foram
envolvidas na mediacao foi estatisticamente significativa. Por
fim, na terceira etapa, a hipdtese de moderagao foi avaliada por
meio de uma andlise de regressao miltipla moderada (RMM), de
acordo com o método sugerido por Aiken, West e Reno (1991).
Para reduzir a multicolinearidade, as variaveis do estudo foram
centradas antes de calcular intera¢des (Aiken et al., 1991). Por
Gltimo, o sinal e a significancia dos termos de interagdo para
identificar o endereco dos padrdes variaveis foram avaliados.
Os declives da relagdo entre a varidavel independente e a variavel
dependente de cada uma das moderagGes que mostrou ser
significativa foram representados porvalores de + 1DP da média.
Essas analises foram realizadas utilizando a macro MODPROBE,
que foi desenvolvido por Hayes e Matthes (2009) para estimar
as intera¢des da regressdo miltipla moderada (RMM).
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RESULTADOS

Avaliou-se um modelo conceitual que considera a relagao entre
a inseguranca laboral e o0 desempenho no trabalho, que foi
mediada pelo comprometimento organizacional afetivo e
moderada com apoio organizacional percebido.

A Tabela 2 mostra as médias, desvios padrao, intercorre-
lagdes, e realidades do a de Cronbach em relagdo as variaveis
do estudo. A matriz de correlagdo mostra que a relagao entre a
inseguranca laboral foi significativa e negativa para as variaveis
do comprometimento organizacional afetivo, apoio organizacio-
nal percebido e desempenho percebido. Avaridvel media¢do do
comprometimento organizacional afetivo foi positiva e significati-
vamente relacionada com o desempenho percebido. Além disso,
a varidvel moderadora do apoio organizacional percebido reve-
lou uma relagdo significativa com o desempenho percebido, a
inseguranca laboral e o comprometimento organizacional afetivo.

Uma vez que a nossa amostra apresentou elevada
variabilidade em algumas caracteristicas, idade, tempo na
organizacdo e posic¢ao, decidimos introduzir essas variaveis como
variaveis de controle e introduzir idade (em anos), tempo na
organizagao (em meses) e posicao (variavel dummy: o = fungoes
operacionais e técnicas, 1 = supervisor e gerentes).

H1iindicava que a inseguranga laboral foi relacionada nega-
tivamente ao desempenho no trabalho. Além disso, de acordo
com os resultados apresentados na Tabela 3, a inseguranca
laboral foi um importante preditor de desempenho negativo (B
=-0,156, p < 0,05). Assim, H1 foi aceita.

H2 indicava que o comprometimento organizacional
afetivo teria um efeito mediador entre a inseguranca laboral e
desempenho no trabalho. De acordo com essa hipétese, uma
relacdo significativa e negativa entre a inseguranca laboral e
desempenho no trabalho tornou-se mais fraca quando o mediador
foi integrado na equacao de regressao (Passo 3, B=-0,134, p <
0,05), o que indicou uma mediacao parcial. Assim, H2 foi aceita
(ver Tabela 3).

H3 indicava que o apoio organizacional percebido
podia moderar a relacdo entre a inseguranca laboral e o
comprometimento organizacional afetivo. Os resultados indicaram
que o termo de interagao foi significativamente relacionado
com o comprometimento organizacional afetivo (B = -0,193,
p < 0,05). Com base nos resultados obtidos, a relacao entre a
inseguranca laboral e o comprometimento organizacional afetivo
foi claramente mais forte e mais significativa em niveis mais
elevados (+1DP) de apoio organizacional percebido e mais fraca e
insignificante em niveis inferiores (-1DP) de apoio organizacional
percebido (ver Figura 2). Esses resultados suportam H3.
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Tabela 2. Médias, desvios padrao e correlagoes das variaveis

M DP 1 2 3 4
1. Inseguranca laboral 2.52 0.78 (0.72)
2. Comprometimento organizacional afetivo 3.65 0.74 -0.172 * (0.80)
3. Apoio organizacional percebido 3.37 0.76 -0.157 * 0.396 *x (0.83)
4. Desempenho percebido 4.04 0.69 -0.196 ** 0.403 i 0.302 i (0.82)

Tabela 3. Resultados da regressao mediada pelo desempenho no trabalho*

Variavel B EP t P

Efeitos diretos e totais

Desempenho no trabalho correlacionado com inseguranca laboral -0.156 0.063 -2.463 0.015
Comprometimento organizacional afetivo correlacionado com

L -0.164 0.086 -2.128 0.035
precarizacao do trabalho
Desempenho no trabalho correlacionado com comprometimento

L ) i 0.325 0.066 4.380 0.000
organizacional afetivo, controlando para a inseguranca laboral
Desempenho no trabalho correlacionado com a inseguranca laboral,

K L . -0.134 0.058 -2.286 0.024
controlando para o comprometimento organizacional afetivo
Valor EP P

Sobel -2.30 0.023 0.021

Figura 2. Interagdo de apoio organizacional percebido na relagdo entre a inseguranca laboral e comprometimento
organizacional afetivo
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DISCUSSAO

Implicacoes tedricas

Este estudo baseia-se em resultados tedricos e empiricos, e
procurou-se identificar as relagdes dos efeitos da inseguranca
laboral no desempenho do trabalho, de acordo com a teoria de
troca social (Blau, 1964).

Além disso, para entender essa relacdo, propusemos
entender o mecanismo de mediac¢do (Cheng & Chan, 2008; Ruvio
& Rosenblatt, 1998; Schumacher et al., 2015; Sora et al., 2010;
Sverke & Hellgren, 2002; Ugboro, 2003; Witte & Ndswall, 2003)
e o papel moderador (Bal et al., 2010; Blackmore & Kuntz, 2011;
Eisenbergeretal., 1986; Tian et al., 2014). Os resultados obtidos
neste estudo confirmam os pressupostos do modelo proposto, ou
seja, ainseguranca laboral esta negativamente relacionada com
o desempenho no trabalho, o que é mais bem explicado por uma
media¢ao parcial do comprometimento organizacional afetivo.
Além disso, nossos resultados sdo consistentes com os da teoria
da troca social. Portanto, a relagao entre inseguranca laboral e
comprometimento organizacional afetivo sera significativamente
negativa. Isso prova que o principio basico da inseguranca laboral
de desempenhar um papel ameagador no que se refere aos
interesses e valores dos funcionarios esta correto, o que acaba
enfraquecendo o comprometimento organizacional afetivo dos
funcionarios. Assim, quando os funcionarios percebem que as
organizacdes ndo atingiram suas expectativas de proporcionar
seguranc¢a no emprego, reduzem seu nivel de comprometimento
afetivo com a organizacado (Allen et al., 2001; Arshad & Sparrow,
2010; Marques et al., 2014). Da mesma forma, a inseguranca
laboral induz uma resposta negativa ao comprometimento
organizacional afetivo, o que reduz o desempenho individual
(Buitendach & Witte, 2005; Cheng et al., 2012).

Além disso, a relagdo entre a inseguranca laboral e
comprometimento organizacional afetivo é mais forte em
niveis mais elevados de apoio organizacional percebido e
insignificante em niveis mais baixos de apoio organizacional
percebido. Tendo em conta os dados de estudos publicados
anteriormente (Bal et al., 2010; Elangovan & Shapiro, 1998), a
prova acima referida estd em linha com a perspectiva da trai¢ao,
ou seja, os funcionarios percepcionam que o apoio oferecido
por organizagdes é incoerente com as suas expectativas. De
fato, quando os funcionarios percepcionam seu trabalho em
um contexto que considera as suas contribui¢oes e o hem-estar,
eles esperam receber apoio organizacional para tratar e lidar com
0 estresse de situagoes incertas (Kurtessis et al., 2017; Shoss,
2017; Vandenberghe, Bentein, & Stinglhamber, 2004). No entanto,
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quando eles percepcionam a inseguran¢a causada por um
processo de downsizing, sentem um desinvestimento para com a
organizagao, o que é inconsistente com as expectativas envolvidas
num contexto favoravel (Morrison & Robinson, 1997; Costa &
Neves, 2017). Portanto, se o apoio organizacional percebido
ndo esta de acordo com as expectativas dos funcionarios, o
efeito de traicdo pode intensificar o medo de perder o emprego,
reduzindo o comprometimento organizacional afetivo (Fried et
al., 2003; Siders et al., 2001). Dessa maneira, o estudo contribui
para a literatura sobre relagdes organizacionais e contextuais,
destacando os fatores emocionais que afetam o desempenho
individual causado pela precariedade.

CONCLUSAO

Este estudo apresenta algumas limitacdes que podem afetar
a analise dos resultados. Foi impossivel chegar a quaisquer
conclusdes para a causalidade por causa do seu desenho
transversal; portanto, sugerimos o desenvolvimento de estudos
longitudinais que possam ajudar a alcancar relagdes causais entre
essas variaveis. De modo importante, a amostra foi constituida
por trabalhadores que tinham sobrevivido a um processo de
downsizing organizacional em uma empresa chilena do setor
de varejo. Portanto, é preciso verificar se esses achados podem
ser estendidos para outra amostra relacionada. Além disso, a
utilizacao de variaveis autorreferidas pode levantar questdes
de viés de método comum; assim, varios procedimentos foram
usados para minimizar esse efeito. Para evitar possiveis
modificagdes e incentivar respostas consistentes, foi assegurada
a confidencialidade dos participantes. Além disso, para gerar
um ambiente favoravel e obter respostas realistas, as respostas
foram declaradas como nem certas nem erradas.

Apesar dessas limitagbdes, algumas implicagdes
praticas importantes podem ser obtidas a partir deste estudo.
Para ainseguranca laboral, os funciondarios podem experimentar
percepcdes de incerteza, o que leva a um medo de ser demitido e
afeta o seu desempenho. Na verdade, a redu¢do do desempenho
pode causar o enfraquecimento da eficiéncia e eficacia
organizacional, que podem ter um impacto financeiro. Assim,
0 impacto da inseguranga é um fator importante que deve ser
abordado no ambiente de trabalho, pois envolve funcionarios
que permanecem na organizagao e sobrevivem a uma estratégia
de downsizing; consequentemente, nossos resultados tém por
objetivo apoiar um eficiente processo de downsizing.

Ademais, para as organizacdes, este estudo sugere que
levar em conta a implementagdo de a¢des é importante como
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uma eficaz estratégia de intervencdo. Além disso, para promover
um ambiente favoravel que efetivamente ajude a desenvolver um
comprometimento organizacional afetivo entre a for¢a de trabalho
sobrevivente e prevenir consequéncias negativas na relacao
empregado-organiza¢do, a comunicagao e o esclarecimento das
expectativas relacionadas a organizag¢ao precisam serincentivados.

No entanto, na relacdo entre a inseguranca laboral e
comprometimento organizacional afetivo, o apoio organizacional
percebido assume um papel significativo. Para minimizar os
resultados negativos, a organizacao deve ter em conta 0 medo
dos trabalhadores em serem despedidos, no ambito do processo
de downsizing, e ainseguranca percepcionada pelos funcionarios.
Além disso, as organiza¢des devem ter em conta as expectativas
dos funcionarios mais demonstrativamente, ou seja, devem
tentar ser mais realistas, evitando falsas crengas e dando apoio
emocional a sua forca de trabalho.

Para resumir, este estudo lanca uma luz sobre a relagao
negativa entre a inseguranca laboral e 0 desempenho no trabalho,
uma relagdo que é parcialmente mediada por comprometimento
organizacional afetivo. Além disso, um elevado nivel de apoio
organizacional percebido intensificou a relagao negativa entre a
inseguranca laboral e comprometimento organizacional afetivo;
no entanto, na presenca de baixos niveis de percepcao de apoio
organizacional, essa relacao foi insignificante.
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