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Resumo

O objetivo do presente trabalho foi examinar em que medida os recursos relacionais, (a) suporte no trabalho (nas
dimensdes organizacdo, chefe, colegas) e (b) conexao social intraorganizacional, estdo associados a identificacao
organizacional. A realizacdo de um survey com 209 participantes evidenciou que suporte do chefe néo se relaciona
significativamente a identificacdo organizacional, mas suporte da organizacdo, suporte dos colegas e conexao
social intraorganizacional, sim. Entretanto, verificou-se que a influéncia do suporte dos colegas é negativa sobre
a identificagdo. Conclui-se que, em fungdo da valéncia de seus efeitos, diferentes recursos relacionais podem tanto
se complementar quanto concorrer pela variacdo no grau da identificagdo organizacional. Destaca-se, portanto,
que as organizacdes devem ser compreendidas como constelacfes de lacos sociais caracterizados por diferentes
conteddos, as vezes sinérgicos, outras vezes concorrentes, no que concerne a construcdo do sentido de unicidade
do funciondrio com sua organizag&o.

Palavras-chave: conexdo social intraorganizacional; suporte no trabalho; identificacdo organizacional.

Abstract

The aim of this study was to examine the extent to which relational resources, (a) support at work (in
organizational, supervisor, and coworker dimensions) and (b) intra-organizational social connection, are
associated with organizational identification. A survey with 209 participants showed that supervisor support was
not significantly related to organizational identification, but organizational support, coworker support and intra-
organizational social connection were. However, the influence of coworker support on identification was found to
be negative. Thus, it was possible to conclude that, depending on the valence of their effects, different relational
resources can be complementary or competitive in explaining variation in the degree of organizational
identification. Therefore, organizations should be understood as constellations of social ties characterized by
different contents, sometimes synergistic and others competing regarding construction of the uniqueness an
employee has with an organization.

Key words: intra-organizational social connection; support at work; organizational identification.
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Introducéo

A importancia da identificacdo organizacional tem sido justificada pela sua influéncia em formas
de pensar e comportamentos do individuo no trabalho (Sluss & Ashforth, 2008). Varios estudos
evidenciam que a identificacdo € uma preditora significativa de variaveis organizacionais importantes,
como: aprendizagem, desempenho de tarefa, intencdo de saida e produtividade (e.g., Fombelle, Jarvis,
Ward, & Ostrom, 2012; Hekman, Bigley, Steensma, & Hereford, 2009; Millward & Postmes, 2010;
Mishra & Bhatnagar, 2010; Walumbwa, Cropanzano, & Hartnell, 2009). A extensa amplitude de
elementos influenciados pela identificagdo organizacional decorre do fato de ela se caracterizar como
uma ligacdo de natureza cognitiva e também afetiva. Ela revela em que medida alguém “se define por
meio dos mesmos atributos que ele ou ela acredita definirem a organizagdo” (Dutton, Dukerich, &
Harquail, 1994, p. 239). E possivel até que essa ligacdo seja tdo intensa a ponto de a identidade com a
organizacdo se tornar mais saliente que a identidade com outros grupos sociais. A principal
consequéncia desse sentimento de unicidade entre individuo e organizacdo é que aquilo que ocorre com
a organizacado passa a ser percebido como consequéncia das realiza¢des do préprio individuo (Mael &
Ashforth, 1992). Isso normalmente se da em razdo de o individuo julgar que sua organizacao de trabalho
apresenta caracteristicas que a distinguem, que a tornam atrativa e saliente (notavel). Tal assertiva leva
a concluir que atributos organizacionais assumidos como positivos sdo os principais elementos de
explicacdo da forca da identificacdo organizacional (Sluss & Ashforth, 2008; Sluss, Ployhart, Cobb, &
Ashforth, 2012).

Entretanto, mais recentemente, varios estudos comecaram a apontar que a identificacdo ndo
decorre apenas de caracteristicas da organizacdo (Cooper & Thatcher, 2010), mas de varios dominios
(foci) relacionais (e.g., Jones & Volpe, 2011; Knippenberg & Schie, 2000; Schaubroeck, Peng, &
Hannah, 2013; Vuuren, Beelen, & Jong, 2010; Wieseke, Kraus, Ahearne, & Mikolon, 2012). O conteido
dos lacos sociais nas redes intraorganizacionais esta quase que invariavelmente associado a identificacédo
em funcdo de as atividades de trabalho demandarem tanto recursos de tarefa (e.g., autonomia) quanto
recursos de base relacional (e.g., confianca, suporte) para sua execucdo (Freeney & Fellenz, 2013).
Nesse sentido, a identificacdo é fruto ndo apenas de atributos organizacionais, como ja ressaltado, mas
também da arquitetura relacional do trabalho (Jones & Volpe, 2011). Tal arquitetura vai além da
estrutura imediata da atividade (i.e., job design) e contempla centralmente as interacGes e
relacionamentos dos atores organizacionais (Grant, 2007).

Portanto, considerando os potenciais efeitos da arquitetura relacional do trabalho na percepcao de
unicidade entre individuo e organizacdo (Grant, 2007), propde-se aqui examinar a influéncia de dois
recursos relacionais sobre a identificacdo organizacional: (a) suporte no trabalho (grau em que
organizacao, chefe e colegas valorizam as contribui¢des do ator organizacional e se preocupam com seu
bem-estar) (Hayton, Carnabuci, & Eisenberger, 2012); e (b) conexdo social intraorganizacional
(percepgdo generalizada de que os contatos de interacdo mais frequente atuam no sentido de fazer o ator
organizacional sentir-se incluido na rede intraorganizacional) (Maciel, 2014). Esses dois tipos de
recursos foram escolhidos como antecedentes da identificacdo organizacional em razdo de
representarem diferentes parametros de avaliacdo de desempenho de papel dos atores sociais no
trabalho. Isso significa que existem varios tipos de expectativas de comportamento de um funcionario
em relacdo ao chefe imediato, em relacdo & organizacgdo e, sobretudo, em relagéo aos colegas de trabalho.
A literatura sobre suporte no trabalho lembra que os individuos esperam que seus esforgos sejam
valorizados por colegas, chefe e organizacdo. A nocdo de conexdo social intraorganizacional chama
atencdo para a expectativa social de ser bem recebido pelos grupos sociais formalizados, especialmente
pelos contatos de interagcdo mais frequente no trabalho. Essa expectativa deriva da necessidade humana
de afiliacdo a grupos sociais (Kadushin, 2012).

Apesar de ja ser conhecida a influéncia da transposicdo da avalia¢do dos relacionamentos com os
colegas ao sentido de unicidade entre individuo e organizacao (Sluss & Ashforth, 2008), sdo muitos 0s
caminhos ainda a percorrer no sentido de elencar quais, e com que efeitos, diferentes recursos
relacionais, com origem em diferentes dominios, condicionam a forga da identificagdo. Logo, a principal
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contribuicdo deste estudo é o apontamento de quais recursos relacionais ou que tipos de contetdo de
lagos sociais com diferentes referentes (i.e., suporte da organizacgdo, do chefe, dos colegas, e conexao
social intraorganizacional) se estendem ao grau de identificacdo organizacional.

Para consecucdo do objetivo de pesquisa, 0 presente artigo esta estruturado em cinco secdes. Apos
essa breve introducdo, consta a revisdo da literatura com o desenvolvimento das hipéteses a serem
testadas. Na sequéncia, apresentam-se procedimentos metodoldgicos, resultados e conclusdes.

Revisdo da Literatura e HipoOteses

Conforme destacado, a atividade de trabalho demanda tanto recursos de tarefa quanto recursos
relacionais (Freeney & Fellenz, 2013). Logo, torna-se imprescindivel a consideracdo da influéncia dos
lagos sociais na identificacdo organizacional. Nesse tipo de recurso, enquadram-se todos 0s elementos
dentro do contexto social do trabalho que constituem o contetdo das interagdes e relacionamentos dos
atores organizacionais (Freeney & Fellenz, 2013). Dutton, Dukerich e Harquail (1994) exemplificaram
essa légica ao afirmarem que o aumento da intensidade das interacOes diarias, em razdo do tempo de
participacdo na organizacao (tenure), faz com que as pessoas reconhecam umas as outras como membros
cada vez mais naturalmente implicados no contexto organizacional. Walumbwa, Cropanzano e Hartnell
(2009), bem como DeConinck (2011), reforcaram tal argumentacdo quando analisaram especificamente
o relacionamento de membros organizacionais com seus lideres imediatos. Os dois estudos mostraram
que a qualidade das interacdes sociais entre eles esta significativamente correlacionada a identificacédo
organizacional. Knight e Haslam (2010) verificaram que quando o controle gerencial burocratico
alcanca niveis que dificultam a interacdo social entre os individuos, hd uma reducdo no grau de
identificacdo organizacional. Davenport e Daellenbach (2011) enfatizaram o papel do capital social no
processo de identificagdo em uma organizacdo virtual. Os autores concluiram que mesmo em contextos
caracterizados por pouca interacdo face a face, os relacionamentos intraorganizacionais condicionam
significativamente a forca da identificacdo organizacional.

Em resumo, tais estudos contribuem no sentido de mostrar de que forma ativos sociais de ordem
relacional operam ndo apenas como insumos para manutencdo e renovacdo da motivacdo para o
trabalho, mas fundamentalmente como mecanismos de liga¢do do individuo com a sua organizacao
(Grant, 2007). Sluss e Ashforth (2008) esclarecem que a associa¢ao entre relacionamentos no trabalho
e identificacdo organizacional é estruturada por meio de mecanismos sociais que fazem com que a
qualidade do relacionamento com a propria organizagdo afete a identificacdo com ela
(antropomorfizada), mas que os relacionamentos com chefes e colegas também sdo estendidos em
alguma medida a organizacdo. Esses mecanismos atuam no sentido de generalizar a atitude direcionada
aos relacionamentos intraorganizacionais & atitude direcionada a organizacdo. Nesse sentido, o suporte
no trabalho se torna uma variavel interessante porque considera diferentes dominios relacionais, como
a valorizacdo do trabalho pela organizagdo, pelo chefe e pelos colegas. A conexdo social
intraorganizacional se diferencia do suporte dos colegas em funcéo de se apresentar como outro tipo de
conteudo dos lacos sociais (i.e., comportamento de inclusdo) e por considerar tal conteudo apenas por
parte dos contatos de interacdo mais frequente do ator focal.

Suporte no trabalho e identificacdo organizacional

O conceito de suporte social no trabalho (ou suporte organizacional) foi desenvolvido por
Eisenberger, Huntington, Hutchison e Sowa (1986) para evidenciar como individuos desenvolvem
avaliacOes a respeito do quanto eles acham que sua organizacéao de trabalho valoriza seus esforcos e se
preocupa com seu bem-estar. Os autores se apoiaram na perspectiva das trocas sociais e associaram o
conceito a uma légica de recursos de ordem relacional. A énfase nos aspectos relacionais do suporte no
trabalho contribuiu para destacar a necessidade de adicionar chefe e colegas também como fontes de
suporte (e.g., Hayton et al., 2012). Essa apresentacdo tridimensional do construto (i.e., suporte da
organizacdo, do chefe e dos colegas) se mostrou interessante em funcdo da ampliagdo das relagdes
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tedricas entre o conceito de suporte e seus antecedentes e consequentes. Em termos gerais, 0 conceito
esclarece gque a percepcdo da medida em que organizacdo, chefe e colegas estdo comprometidos com o
funcionario tem reflexos no sentimento de ligagdo do individuo com a sua instituicdo de trabalho, bem
como influencia outras atitudes e comportamentos positivos para as organizagfes (Rhoades &
Eisenberger, 2002). Eisenberger, Aselage, Sucharski e Jones (2004) esclarecem que a percepcao de
suporte gera um sentimento de obrigacdo (felt obligation) no funcionario e esse sentimento é
condicionado pela influéncia das normas sociais de reciprocidade. Por sua vez, tais normas de
reciprocidade (i.e., sentimento de dever com o outro) atuam fazendo com que o funcionario recompense
a organizacéo pelo tratamento positivo recebido por parte de chefe, colegas e organizacao.

A avaliacdo de que colegas se preocupam com os valores e sentimentos do individuo no trabalho,
bem como de que chefe e organizagdo constantemente consideram o seu bem-estar, contribui para
criacdo de imagens de unicidade (Dutton et al., 1994). Assim, a intensidade de suporte social dado pela
organizacao contribui diretamente para identificacdo com a prépria organizagdo. Ja a intensidade do
suporte de chefe e colegas € estendida ao nivel organizacional por meio de generalizagdes. Como
destacam Sluss e Ashforth (2008), a atitude desenvolvida em relacdo aos relacionamentos
intraorganizacionais (e.g., chefe e colegas) é direcionada a atitude com rela¢do a organizacdo. Logo,
afirma-se que o suporte da organizacdo, do chefe e dos colegas influencia positivamente a for¢a da
identificacdo organizacional. Eisenberger et al. (1986) e Eisenberger et al. (2004) argumentam que a
recompensa oferecida por esses trés dominios (foci) vai ao encontro das necessidades basicas de
aprovacao e de orgulho, e esses sentimentos operam no sentido de fazer o individuo internalizar o status
de papel de membro e o pertencimento a determinada organizacdo em sua identidade (Frenkel & Yu,
2011). Rhoades e Eisenberger (2002) afirmam ainda que a internalizagdo do papel de membro dessa ou
daquela organizacdo decorre do fato de os recursos com origem nas diferentes fontes de suporte (i.e.,
organizacdo, chefe, colegas) contribuirem para a manutencdo de um sentimento de significado do
proprio trabalho. Assim, tais argumentos sustentam as trés hipoteses acerca das relacdes entre as
dimensdes do suporte no trabalho e a forca da identificagcdo organizacional:

Hs: O suporte da organizacéo se relaciona positivamente a identificacdo organizacional.
Ha: O suporte do chefe se relaciona positivamente a identificacdo organizacional.

Ha: O suporte dos colegas se relaciona positivamente a identificacdo organizacional.
Conexao social intraorganizacional e identificacdo organizacional

A conexado social intraorganizacional revela a medida em que o ator focal (i.e., ego da rede) avalia
que os contatos diretos (i.e., alters do ego) com os quais tem interacdo mais frequente no trabalho se
comportam de modo a fazé-lo sentir-se incluido na organizagdo. O conceito foi inspirado na nocéo de
conexdo social apresentada em estudos do campo da psicologia social (e.g., Park & Maner, 2009;
Seppala, Rossomando, & Doty, 2013; Walton, Cohen, Cwir, & Spencer, 2012) e na literatura da Analise
de Redes Sociais (Maciel, 2014). Entretanto, a ideia de conexao social trabalhada na psicologia parece
muito ampla para a analise organizacional em razdo de contemplar varios tipos de relacionamentos, que
sdo efetivamente diferenciados, como relacionamentos entre namorados, amigos e familia. Por outro
lado, a conexdo social intraorganizacional se refere a um conteldo especifico das relagBes sociais
(avaliagdo do papel dos contatos (alters) na inclusdo do ego) limitado ao dominio das organizacGes de
trabalho. Adicionalmente, a definigdo desse tipo de conexao da conta da importancia da influéncia dos
contatos diretos com interagdes mais frequentes no comportamento (Evans & Davis, 2005; Granovetter,
1973; Ustiiner & lacobucci, 2012). Tal conceito vai ao encontro do crescente alerta de trabalhos que
chamam atencdo para a importancia dos relacionamentos intraorganizacionais a fim de compreender
melhor os antecedentes de emoc0es, atitudes, comportamentos e até de alteracGes fisiologicas do
trabalhador (e.g., Dimotakis, Scott, & Koopman, 2011; Gersick, Bartunek, & Dutton, 2000; Heaphy &
Dutton, 2008; Liao, Liu, & Loi, 2010; Ozcelik, 2013). Ademais, o exame do grau de conexao social
intraorganizacional possibilita novas anélises do comportamento do individuo no trabalho em fungao de
ir além do exame estritamente estruturalista das redes sociais (e.g., Soltis, Agneessens, Sasovova, &
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Labianca, 2013) e ainda considerar a primazia da necessidade basica do individuo por afiliagdo social
(Friedkin, 2004; Kadushin, 2012).

No que concerne a sua influéncia na identificacdo, o grau de conexdo social intraorganizacional
atua como um mecanismo de qualificacdo das relagfes com os atores sociais de mais frequente interacdo
no trabalho. As relagBes intraorganizacionais mais frequentes recebem entdo o status de relagdes
familiares (Okhuysen, 2001). De acordo com Grant (2007), o aumento na frequéncia das interacfes
contribui para aumentar mais o afeto positivo do que o afeto negativo entre os colegas de trabalho.
Assim, se a avaliacdo global do grau de conexdo intraorganizacional com os contatos no trabalho é alta,
entdo os relacionamentos sdo qualificados como positivos. Se a conexao social intraorganizacional é
alta, significa que os contatos (alters) se comportam fazendo o ego sentir: (a) que pertence a
organizacao; (b) que esta conectado a rede intraorganizacional; (c) que é parte de um grupo coeso; e (d)
que faz parte de um grupo que pode ser considerado familiar. Logo, a avaliacdo positiva da qualidade
dos relacionamentos com os contatos diretos e mais frequentes € estendida a qualidade do
relacionamento com a organizacdo e, por consequéncia, afeta a identificacdo (Sluss & Ashforth, 2008).
O estudo de Knippenberg e Schie (2000) exemplifica esse fenémeno. Os pesquisadores verificaram que
a identificacdo com o grupo de trabalho (i.e., nivel relacional) tem efeitos acentuados nas atitudes em
relacdo a organizacdo (i.e., nivel organizacional). Entretanto, cabe ressaltar que as relagdes de grupo de
trabalho, mesmo que apresentem sobreposi¢Ges com os lagos da conexao social intraorganizacional, sdo,
quase sempre, diferentes das relacfes diretas e mais frequentes. Em resumo, tais argumentos permitem
afirmar que um maior grau de conexao social intraorganizacional se estende, por meio da transferéncia
de afeto e antropomorfizacéo, a identificacdo organizacional (Sluss & Ashforth, 2008).

Hi: A conexdo social intraorganizacional se relaciona positivamente a identificacdo
organizacional.

Procedimentos Metodologicos

O método selecionado para o estudo foi o survey interseccional. Esse método foi escolhido em
funcdo da possibilidade de uso de um questionario estruturado, o qual permitiria agregar mais
facilmente, por meio das codificacBes, todas as respostas obtidas no levantamento. O survey
interseccional é indicado quando se faz necessaria a coleta de dados, num determinado momento, com
a selecdo de uma amostra para descrever caracteristicas ou especificar relacdes entre variaveis (Babbie,
2005). Delimitou-se como contexto da pesquisa uma organizagdo do setor de seguros, que ndo tera seu
nome divulgado, conforme solicitacdo da propria empresa.

A organizacdo foi escolhida em raz&o de ter um quadro composto majoritariamente por pessoas
realizando atividades tipicas de escritério, mas principalmente pelo acesso de um dos pesquisadores,
que tinha um conhecido dentro da empresa. Esse contato ja tinha feito mestrado e entendia, desta forma,
a importancia da pesquisa académica. E importante ressaltar que nenhum dos autores da pesquisa faz
ou ja fez parte do quadro funcional da organizagdo pesquisada. Atividades com essa natureza oferecem
mais possibilidades de escolha dos contatos para interacdo e tempo para desenvolvimento dos lagos, se
comparado a organiza¢6es manufatureiras (Knight & Haslam, 2010). A seguradora est4 instalada no sul
do pais e tem aproximadamente 700 funcionarios.

A amostra foi ndo probabilistica e por conveniéncia e adesdo dos funcionarios da empresa,
portanto os resultados s&o passiveis de generalizacdo apenas analitica (para a teoria), e ndo estatistica.
Nesse sentido é importante destacar: (a) as limitagdes impostas pela amostragem por adeséo; e (b) as
caracteristicas contextuais que devem ser consideradas na leitura dos achados. Tayie (2005) aponta que
as principais limitagcGes da amostragem por adesdo, além da falta de validade externa, centram no viés
de autossele¢do dos pesquisados, respondentes mais sensiveis a participar da pesquisa para demonstrar
sua satisfacdo ou insatisfacdo, e na desconsideracdo de questdes atitudinais e até genéticas relacionadas
a prontiddo a responder o questionario; os voluntarios a responder pesquisas apresentam maior nivel
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cultural, maior status ocupacional, maior necessidade de aprovagdo e sdo mais sociaveis. Ademais, a
leitura dos resultados exige ter em mente que os dados foram coletados em apenas uma organizacao e,
por isso, caracteristicas particulares, que fogem da observacdo, interferem nas hipoteses testadas.

Com auxilio do departamento de RH da empresa, foram distribuidos questionarios impressos a
todos os funcionarios e houve retorno de 255. Ap6s exclusdo de alguns com valores faltantes, foram
analisados 209 questionarios. A abordagem do pesquisador aos pesquisados consistiu em algumas
etapas. Um representante do departamento de RH da empresa, sem cargo gerencial, conduziu um dos
pesquisadores e 0 apresentou aos chefes dos departamentos da organizacao e pediu gue o ajudassem em
uma pesquisa de natureza académica. Esse pesquisador foi apresentado pelos chefes de departamento
como um professor que precisava fazer uma pesquisa. O pesquisador ndo ofereceu nenhum incentivo e
esclareceu que ndo era preciso colocar 0 nome na pesquisa e que, assim que terminassem de responder
0 questionario, bastaria inseri-lo dobrado na caixa de papeldo que tinha apenas uma abertura superior
para deposito do mesmo. Todos foram avisados de que se tratava de uma pesquisa académica, que nao
era um trabalho de consultoria e nem fazia parte de qualquer coleta de informagdes para a empresa.
Ressaltou-se ainda que ninguém teria seu nome divulgado, e que, se ndo quisessem, poderiam ndo
responder a pesquisa.

Uma limitacdo da analise dos questionarios excluidos precisa ser ressaltada. E possivel que
caracteristicas dos respondentes sejam responsaveis por sua decisdo de ndo responder por completo o
instrumento de coleta de dados. Seria necessario entdo comparar as caracteristicas dos respondentes com
aqueles que optaram por ndo responder ao questionario inteiro. Na segunda pagina, era solicitado que
fossem respondidas questdes quanto a caracteristicas pessoais. Os valores faltantes se concentraram do
final da primeira pagina até a segunda pagina, ou seja, exatamente as caracteristicas pessoais € que ndo
puderam ser levantadas, o que inviabilizou testes do impacto delas na quantidade de missing values.

O questionario estruturado foi composto por 6 indicadores sobre identificacdo (Mael & Ashforth,
1992), 13 indicadores sobre suporte no trabalho (Hayton et al., 2012) e quatro indicadores de conexao
social intraorganizacional (Maciel, 2014). Para que o respondente delimitasse seus contatos diretos nas
suas respostas sobre conexdo social, foi apresentada a explicacdo que consta no Apéndice. Os
indicadores das escalas de identificacdo e suporte passaram pelo processo de traducéo reversa. Os itens
foram inicialmente traduzidos pelos autores deste estudo. Outro pesquisador, com fluéncia na lingua
inglesa, verteu os indicadores em portugués novamente para o inglés. As duas versdes foram muito
semelhantes. Empregou-se uma escala tipo Likert com 10 pontos, o que reduz a assimetria dos dados e
contribui para aplicacdo de analises que pressupfem normalidade (Fornell, 1992). O questionario foi
complementado com as variaveis de controle: sexo (0 masculino, 1 feminino), idade, estado civil (0
solteiro, 1 casado), grau de instrugdo (0 até médio, 1 superior), tempo de empresa e nivel hierarquico (0
operacional, 1 acima).

Validacéo das medidas

Para avaliacdo da validade e confiabilidade das medidas, foi aplicada a andlise fatorial
confirmatéria (AFC) (Hair, Anderson, Tatham, & Black, 2009; Schumacker & Lomax, 2004). O método
de estimacdo empregado foi a méxima verossimilhanga, pois nenhuma das varidveis intervalares
apresentou assimetria fora dos limites de +1,50, permitindo, portanto, aplicacdo de técnicas que
pressuponham normalidade na distribuicdo dos dados (Schumacker & Lomax, 2004). Todos 0s
construtos foram tratados como indicadores reflexivos, como € mais comum nas mensuragdes
psicométricas em estudos do comportamento organizacional. Os indicadores podem ser formativos ou
reflexivos. Indicadores formativos ndo séo necessariamente correlacionados, mas se assume que causam
determinada variavel latente, enquanto indicadores reflexivos pressupdem necessariamente correlacdo
entre si e em conjunto ndo causam a varidvel latente, mas a revelam ou ajudam-na a emergir. Os
indicadores reflexivos sdo apenas uma amostra das caracteristicas da varidvel latente, enquanto
indicadores formativos devem contemplar todas as causas da varidvel latente, por meio das varidveis
observaveis (Kling, 2011).
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Os resultados mostram bons ajustes da matriz dos dados empiricos & matriz tedrica. A matriz
tedrica € a matriz elaborada pelo pesquisador a luz da teoria. Nesse caso, € um modelo que relaciona as
variaveis latentes da Analise Fatorial Confirmatéria. A matriz dos dados empiricos € a matriz de dados
gerados pela amostra da pesquisa. A comparacgdo entre essas matrizes possibilita avaliar o quanto o
padrdo de covariancia ou correlagdo dos dados empiricos se aproxima ou se distancia do padrdo de
relagdes especificadas pelo pesquisador. Nesse sentido, quando os ajustes do modelo sdo ruins é porque
aquelas variaveis correlacionadas no modelo do pesquisador ndo aparecem de fato correlacionadas no
plano empirico. O modelo apresentou o ajuste de #**“%Y/Graus de Liberdade®®” = 2,29, considerado
bom frente aos valores recomendados entre 1 e 3 (Hair et al., 2009). Os indicadores RMSEA (0,08),
CF1(0,93), IFI (0,93), TLI (0,92) também estdo de acordo com as referéncias comumente sugeridas pela
literatura (e.g., Schumacker & Lomax, 2004).

A validade convergente dos indicadores em seus respectivos construtos foi verificada por meio
da significancia estatistica (p-value < 0,01) das cargas padronizadas dos indicadores na AFC, conforme
Tabela 1. A validade discriminante foi assegurada por meio do procedimento sugerido por Fornell e
Larcker (1981). A correlagdo entre os fatores latentes foi elevada ao quadrado e entdo comparada a
Variancia Média Extraida (AVE). Como em nenhuma das diades a correlacdo foi superior a AVE,
comprovou-se a validade discriminante dos construtos. Para analise da consisténcia interna dos fatores,
foi calculado o Alfa de Cronbach (a). As analises de Variancia Média Extraida (AVE) e de
Confiabilidade Composta atestaram bons indices de confiabilidade dos construtos, conforme Tabela 1.

Tabela 1

Analise Fatorial Confirmatoria

Descricao das Variaveis Manifestas e Confiabilidade das Variaveis Latentes Carregamento
Suporte Chefe (AVE=0,79; Confiabilidade Composta=0,95; a=0,95)
Meu chefe imediato realmente preocupa-se com o meu bem-estar. 0,862***
Meu chefe imediato mostra que esta pouco preocupado com o que acontece comigo. (1) 0,799***
Meu chefe imediato realmente respeita meus objetivos e valores pessoais. 0,952***
Meu chefe imediato estd pronto para ajudar se eu precisar de um favor especial. 0,8710
Meu chefe imediato fica orgulhoso se realizo bem o meu trabalho. 0,950***
Suporte Colegas (AVE=0,68; Confiabilidade Composta=0,89; a=0,89)
Meus colegas de trabalho realmente respeitam meus objetivos e valores pessoais. 0,667***
Meus colegas de trabalho ficam orgulhosos se realizo bem o meu trabalho. 0,848***
Meus colegas de trabalho realmente preocupam-se com 0 meu bem-estar. 0,909***
Meus colegas de trabalho valorizam se me preocupo com o bem-estar deles. 0,843
Suporte Organizacao (AVE=0,76; Confiabilidade Composta=0,92; a=0,92)
Minha empresa esté pronta para ajudar se eu precisar de um favor especial. 0,804***
Minha empresa esta pouco preocupada com o que acontece comigo. (1) 0,909***
Minha empresa valoriza 0 modo como contribuo para o bem-estar dela. 0,880***
Minha empresa realmente respeita meus objetivos e valores pessoais. 0,882
Identificacdo (AVE=0,67; Confiabilidade Composta=0,92; a=0,91)
Quando alguém critica a empresa em que trabalho, eu me sinto pessoalmente insultado. 0,7190
Eu fico muito curioso para saber o que 0s outros acham da empresa em que trabalho. 0,816***
Continua
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Tabela 1 (continuagéo)

Descrigdo das Variaveis Manifestas e Confiabilidade das Variaveis Latentes Carregamento
Quando eu falo sobre esta empresa, eu normalmente digo “noés” ao invés de “eles”. 0,818***
As conquistas dessa empresa em que trabalho sdo como minhas proprias conquistas. 0,919***
Quando alguém elogia a empresa em que trabalho, sinto como se eu fosse elogiado. 0,929***
Se uma noticia na midia criticar esta empresa, provavelmente ficarei envergonhado. 0,500***

Conexdo Social Intraorganizacional (AVE=0,71; Confiabilidade Composta=0,90; a=0,90)

Meus contatos no trabalho fazem eu sentir que sou parte da organizago. 0,821

Meus contatos no trabalho fazem eu me sentir incluido na organizacao. 0,958***
Meus contatos no trabalho fazem eu sentir que sou parte de um grupo integrado. 0,875***
Meus contatos no trabalho fazem eu me sentir como se estivesse em casa. 0,689***

Nota. Fonte: elaborada pelos autores. (1): indicador invertido; a: Alfa de Cronbach (Referéncia = 0,60); AVE: Variancia média
extraida (Referéncia = 0,50).
*** < 0,01, O): significAncia ndo calculada (pardmetro afixado em 1).

Mesmo tendo apresentado bons indices de ajustamento, 0 Modelo 1 ainda foi comparado a
alternativas de estruturas fatoriais mais parcimoniosas, visando ressaltar a validade discriminante entre
o0s construtos. No Modelo 2, os indicadores dos trés tipos de suporte no trabalho foram combinados num
modelo de segunda ordem. No Modelo 3, os indicadores de conexdo e suporte dos colegas foram
combinados num Gnico fator. No Modelo 4, todos os indicadores foram combinados num unico fator.
Verificou-se que existe diferenca estatistica entre 0 Modelo 1 comparado aos demais, mas todos
produziram indicadores de ajustamento mais pobres, conforme Tabela 2.

Tabela 2

Comparacao de Modelos da Anélise Fatorial Confirmatoria

7 gl A2 (gl)? RMSEA CFI IFI TLI
Modelo 1 504,06 220 : 0,08 0,93 0,93 0,92
Modelo2  1571,48 229 1067,42(09)*** 0,17 0,67 0,67 0,64
Modelo3  1109,75 230 605,69(10)*** 0,14 0,78 0,78 0,76
Modelo4  2769,83 230 2265,77(15)*** 0,23 0,38 0,38 0,32

Nota. Modelo 1 (estrutura de 5 fatores de primeira ordem). Modelo 2 (indicadores de suporte compondo um Unico fator de
segunda ordem). Modelo 3 (indicadores de suporte dos colegas e conexao social intraorganizacional compondo um Unico fator
de primeira ordem). Modelo 4 (todos os indicadores compondo um Unico fator de primeira ordem). Fonte: elaborada pelos
autores.

aTeste relativo ao modelo 1.

***p<0,01.

Uma ultima avaliacdo das escalas foi a analise do viés do método comum. Podsakoff, Mackenzie,
Lee e Podsakoff (2003) esclarecem que o vies do método comum ocorre mais frequententemente quando
é empregado um mesmo tipo de escala, com a mesma quantidade de opcdes de resposta e com corte
transversal, ou seja, num Unico ponto no tempo. Os autores sugerem que seja verificado em que medida
um estudo pode ser passivel desse problema, pois a presenca desse viés pode fazer com que a associa¢do
estatisticamente significativa entre duas variaveis ocorra simplesmente por causa do método comum
(e.g., mesma escala e ponto no tempo) na coleta de dados.

A andlise empregada aqui foi o teste do Fator Unico de Harman. De acordo com Podsakoff et al.
(2003), essa € a técnica mais amplamente empregada para avaliacdo do viés do método comum. Todos
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os indicadores foram submetidos a uma andlise fatorial exploratoria forcando a extracdo de um Unico
fator. Quando a variancia explicada da analise fatorial ndo ultrapassa 50%, constata-se que 0 método
comum empregado na coleta de dados ndo merece preocupagdo. No caso da presente pesquisa, a
variancia acumulada para os indicadores das escalas foi de 36,23, portanto, sem indicacdo de
significativo vies do método comum.

Analise e Discussao dos Resultados

A andlise dos dados teve inicio pelas estatisticas descritivas das variaveis de controle. Entre 0s
respondentes, 58% sdo homens e 42% sdo mulheres, com 51,4% deles casados. Mais de 88% dos
participantes tem curso superior completo ou em andamento. 85% ocupam cargos operacionais e 15%
cargo de supervisdo ou nivel acima (e.g., coordenacdo, geréncia ou direcdo). A média de idade é de 31
anos. O tempo médio como funcionario na organizacao pesquisada é de aproximadamente 4 anos. Essas
estatisticas descritivas, e outras como média e desvio-padrdo, sdo importantes para compreensao mais
acurada dos resultados do estudo. A observacgdo das caracteristicas de uma amostra ndo probabilistica
precisa ser levada em consideracdo na leitura das analises, pois em outras amostras ndo probabilisticas
talvez os resultados ndo sejam 0s mesmos, por conta dessas diferencas no conjunto amostral.

Apos andlise das caracteristicas da amostra por meio das variaveis de controle, as médias dos
fatores latentes e as variaveis de razdo (idade e tempo de empresa) tiveram a forca e significancia de
suas associacOes verificadas por meio da correlacdo de Pearson, conforme resultados informados na
Tabela 3. Para teste das hipdteses, foi empregada a analise de regressao multipla, selecionando minimos
quadrados ordinarios (OLS) como método de estimacdo. Foram desenvolvidos 6 modelos para exame
da relacdo das variaveis de controle com a identificacdo e teste das hipéteses.

Tabela 3

Meédia, Desvio-padréo e Correlacdo entre Variaveis

X S 1 2 3 4 5 6 7
1. Idade 31,00 10,63 1,00%**
2. Tempo de Empresa 4,38 6,46 0,42*** 1,00*%**
3. Suporte da Organizacdo 6,98 1,67 -0,04 -0,08 1,00***
4. Suporte do Chefe 6,71 1,71  -0,056 -0,14** 0,48*** 1,00***
5. Suporte dos Colegas 6,21 1,35 -0,00 0,12* 0,39*** (0,37*** 1,00***
6. Conexdo Social 7,65 1,63 -0,06 -0,04 0,29*** (0,43*** (,34*** 1 00***
Intraorganizacional
7. Identificagdo 5,30 1,49 0,07 -0,01 0,54*** 0,31*** 0,09 0,26*** 1,00%**

Organizacional

Nota. As variaveis ldade e Tempo de Empresa foram transformadas (Log) para analise das correlagdes. Fonte: elaborada pelos
autores.

*** p < 0,01 (two-tailed); ** p < 0,05 (two-tailed); * p < 0,10 (two-tailed).

No Modelo, 1 foi testada a influéncia das variaveis de controle na identificacdo. No Modelo 2, as
preditoras foram as varidveis de controle e o suporte da organizagdo. No Modelo 3, foi adicionada a
variavel suporte do chefe, mantendo as variaveis independentes testadas anteriormente. No Modelo 4,
foi seguido 0 mesmo procedimento, desta vez adicionando a variavel suporte dos colegas. No Modelo
5, apenas as variaveis de controle e a varidvel conexao social intraorganizacional foram inseridas. No
Modelo 6, todas as varidveis foram inseridas ao mesmo tempo como variaveis preditoras da
identificacdo organizacional. O teste do Modelo 1 apontou que apenas 5% (R? Ajustado = 0,05, p-value
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< 0,05) da variagdo da identificacdo se deve as variaveis de controle, mais precisamente ao cargo. Cargos
acima do operacional se relacionam positivamente ao grau de identificagdo com a organizagéo,
principalmente em razdo da responsabilidade e autonomia, como sugere a literatura. Essa associagao é
interessante porque reforga o argumento de que recursos de tarefa (e.g., autonomia encontrada em cargos
acima do operacional) operam como recompensas ao individuo e, assim, contribuem & identificacéo
(Eisenberger, Aselage, Sucharski, & Jones, 2004). Cabe destacar ainda que a variavel tempo de empresa,
ao contrario do afirmado por Dutton et al. (1994), ndo se mostrou associada a identificagdo. Os Modelos
2, 3 e 4 mostram que a insercdo das variaveis suporte da organizacao, suporte do chefe e dos colegas
eleva o poder de explicagdo comparado as variaveis de controle, de um R? Ajustado = 0,05 para 0,33. O
Modelo 5 mostra que, quando considerada apenas a conexdo social como variavel de efeito principal,
ela causa uma elevacdo do R* Ajustado = 0,05 para 0,12.

Para discussao dos resultados das hipoteses, foi considerado o Modelo 6, que contempla todas as
variaveis de efeito principal e as de controle. Esse modelo apresentou R? Ajustado = 0,35 (F = 11,37, p-
value < 0,01). A hipétese 1, que relaciona o suporte da organizacao a identificacdo, foi comprovada
(6=0,55, p-value < 0,01). Por outro lado, a relacdo entre suporte do chefe e a forca da identificagéo,
formalizada na hipétese 2, ndo se mostrou estatisticamente significativa ($=0,02, p-value > 0,10). A
hip6tese 3, sobre a ultima dimensao do suporte no trabalho (i.e., suporte dos colegas) e sua relagdo com
a identificacdo, também ndo foi comprovada, mas ndao em funcdo do nivel de significancia, e sim da
valéncia negativa do seu coeficiente padronizado na regressdo ($=-0,23, p-value < 0,01). Isso quer dizer
que existe de fato uma relacdo estatisticamente significativa entre essas variaveis, mas ndo como
previsto na hipotese, pois a medida que o suporte dos colegas aumenta, a identificacdo com a
organizacao é reduzida. Por sua vez, a hipdtese 4, que discorre sobre a relacao entre o grau de conexao
social intraorganizacional e a identificagdo com a organizacdo, também foi comprovada (5=0,17, p-
value < 0,05).

Por fim, mesmo tendo sido empregado um conjunto de variaveis de controle que poderia reduzir
problemas de endogeneidade, recorreu-se também ao teste de Hausman para avaliar os potenciais efeitos
de variaveis omitidas e de relacdes simultaneas entre variaveis independentes e a variavel dependente
(Wooldridge, 2010). Por exemplo, o suporte da organizacéo e do chefe, que representa a organizacao,
poderia ser afetado por um mesmo elemento. O teste de Hausman consiste em apurar se existem
diferencas estatisticamente significativas entre as estimativas da regressao por Minimos Quadrados
Ordinarios (MQO) e Minimos Quadrados em Dois Estagios (MQZ2E). As variaveis Suporte da
Organizacdo e Suporte do Chefe foram instrumentadas pela variavel Conexdo Social
Intraorganizacional. Os resultados apontaram que as estimativas por Minimos Quadrados Ordinarios
sdo consistentes, pois ndo existem diferencas estatisticamente significativas (p-value < 0,01). Os
resultados de todos os modelos de regressao sdo apresentados na Tabela 4.

Tabela 4

Resultados da Analise de Regressdo OLS

Modelol Modelo2 Modelo3 Modelo4 Modelo5 Modelo 6

Variaveis de Controle

Sexo 0,03 0,05 0,06 0,07 0,04 0,07
Idade (Log) 0,03 0,02 0,02 0,00 0,06 0,02
Estado Civil 0,11 0,13* 0,13* 0,12* 0,08 0,10
Nivel de Instrucao -0,03 0,04 0,04 0,05 -0,04 0,04
Cargo 0,24%** 0,10 0,10 0,10* 0,23*** 0,11*
Tempo de Empresa (Logaritmo) -0,07 -0,02 -0,01 0,03 -0,06 0,03
Continua
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Tabela 4 (continuagéo)

Modelo1l Modelo2 Modelo3 Modelo4 Modelo5 Modelo 6

Variaveis de Efeito Principal

Suporte da Organizacéo 0,53***  (Q,61***  (57*** 0,55***
Suporte do Chefe 0,03 0,08 0,02
Suporte dos Colegas -0,20*** -0,23***
Conexdo Social Intraorganizacional 0,27*** 0,17**
F 2,67**  13,23*%** 11 55%** 11 67*** 4,81*** 11 37**
R? 0,08 0,33 0,33 0,36 0,15 0,38
R? Ajustado 0,05 0,30 0,30 0,33 0,12 0,35

Nota. Fonte: elaborada pelos autores.
*** n < 0,01 (two-tailed); ** p < 0,05 (two-tailed); * p < 0,10 (two-tailed).

De modo geral, os resultados evidenciam que, em funcéo da valéncia de seus efeitos, diferentes
recursos relacionais podem tanto se complementar quanto concorrer pela variagdo no grau da
identificacdo organizacional. Conforme destacado no Modelo 6 da analise de regressdo, o suporte do
chefe, fendbmeno que ocorre numa importante esfera relacional das organizagdes (i.e., dominio
subordinado-lider) (DeConinck, 2011; Walumbwa et al., 2009) ndo apresenta efeitos nem positivos nem
negativos na identificacdo organizacional.

Tal achado enfraquece os argumentos que sustentaram a hipétese 2, com base em Sluss e Ashforth
(2008) e Eisenberger et al. (2004), acerca de que a influéncia do suporte do chefe sobre a identificacao
organizacional derivaria de um sentimento de obrigacdo com o lider e que esse sentimento seria
transferido & organizacdo. A ndo comprovacao dessa hipotese poderia, muito apressadamente, levar a
crer que apenas a propria organizacdo pode dar suporte social a ponto de afetar a identificacdo do
funcionario com ela mesma. Sobretudo, tal conclusdo pareceria plausivel ao se observar que a hipétese
3 (suporte dos colegas influenciando a identificacdo) ndo foi comprovada e que a associacdo entre
suporte organizacional e identificacdo, formalizada na hipotese 1, é estatisticamente significativa.

Contudo, o peso das relagdes entre 0s colegas de trabalho, e principalmente entre os contatos de
maior interacdo, deve ser mais cuidadosamente analisado ao se considerar as variaveis suporte dos
colegas e conexdo social intraorganizacional. De fato, 0 Modelo 3, que combina apenas as variaveis de
controle com o suporte da organizacio, apresenta um bom poder de explicacdo (R? Ajustado = 0,30),
mas o Modelo 6, que inclui as variaveis de outros dominios relacionais (rede de colegas e rede de
contatos diretos) eleva esse valor (R? Ajustado = 0,35). Esse Gltimo modelo mostra que, mesmo nao
sendo comprovada a hipotese 2, de que o suporte dos colegas influencia positivamente a identificag&o,
ha uma associagédo estatisticamente significativa entre as variaveis, entretanto, com valor negativo. Em
adicdo, a comprovacdo da hipotese 4, que relaciona conexdo social intraorganizacional a identificacao,
evidencia que ser incluido socialmente na organizagdo pelos contatos diretos gera um sentimento de
reciprocidade que é transferido em alguma medida a organizacao.

Logo, tais resultados levam a afirmar que, como ressaltado pela literatura (Eisenberger,
Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986; Frenkel & Yu, 2011), o peso das relacfes entre colegas e entre
contatos de trabalho sobre a identificagdo do individuo com a organizac¢éo ndo pode ser desconsiderado.
Essencialmente, o suporte dos colegas deve ser compreendido como um recurso relacional que concorre
com outros contetdos dos lagos sociais no trabalho no que concerne aos efeitos sobre a identificacéo.
Tal concluséo, a0 menos nesse ponto, é diametralmente oposta ao argumento de Sluss e Ashforth (2008),
gue consideram somente as sinergias dos lacos sociais sobre a identificacdo. Nesse sentido, o papel
competitivo do suporte dos colegas, em meio a outros recursos relacionais (i.e., suporte da organizacéo,
chefe e conex&o social intraorganizacional), na variagéo da forca da identificacdo organizacional, torna
ainda maior a complexidade e a importancia dos efeitos causados por um dominio relacional em outro,
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sobretudo quando comparado ao que fora previsto por Sluss e Ashforth (2008). Por sua vez, a ideia de
conexdo social intraorganizacional merece destaque ainda maior na tentativa de melhor compreender
como os lagos sociais no trabalho causam efeitos na identificacdo organizacional. Se o suporte dos
chefes ndo € o caminho para maior identificacao do funcionario com a organizagao e os colegas reduzem
essa identificagdo a medida que parecem enfraquecer os efeitos da organizacao, resta a conexao social
intraorganizacional a fungdo de figurar como um importante elemento de nivel meso na rede para
estimulo ao sentimento de unicidade entre funcionario e organizacdo. Em resumo, tais argumentos
colocam em debate a possibilidade de facil sinergia entre os diferentes dominios relacionais na
identificagdo. Como visto, dependendo do contetdo dos lagos sociais, e da delimitacdo dos contatos do
ator focal, os diferentes recursos relacionais podem ser concorrentes nos efeitos sobre a identificacao.

Conclusoes

A principal conclusao do presente trabalho é que as organizacdes devem ser compreendidas como
constelacdes de lacos sociais caracterizados por diferentes contetidos. Alguns desses lagos operam como
recursos de estimulo a identificagdo com a organizacdo e outros como limitadores desse processo.
Portanto, recursos relacionais distintos podem se mostrar sinérgicos ou concorrentes no que concerne a
construcao do sentido de unicidade do funcionario com sua organizacdo. Em adicéo, alguns contetdos,
como € o caso do suporte social na relacdo chefe-subordinado, podem ndo apresentar qualquer efeito
quando se considera a identificacdo organizacional, mesmo que sejam comprovadamente importantes
em outros aspectos do comportamento do individuo no trabalho.

Mais especificamente, como exemplificado pelos resultados ja discutidos, lacos de suporte das
organizacBes com seus membros contribuem para aumento da identificacdo, conforme a primeira
hipotese (Hi: O suporte da organizacdo se relaciona positivamente a identificagdo organizacional). A
relacdo desse tipo de laco com a identificacdo amplia a discussao apresentada pela literatura classica e
mais sedimentada sobre identificacdo (e.g., Dutton et al., 1994; Mael & Ashforth, 1992). Mael e
Ashforth (1992), por exemplo, destacam o peso que se tem dado ao conjunto de caracteristicas da prépria
organizacdo. Normalmente, essas caracteristicas notaveis sdo atributos de reputacdo, status e de
legitimidade social, que diferenciam uma organizacgéo de outra. Corroborar a hipbtese acerca da relacdo
entre suporte da organizacdo para com seus membros e a identificacdo destaca a importancia das
relacBes diadicas e sua influéncia no sentido de unicidade dos atores organizacionais com sua instituicao
de afiliagdo para desempenho do trabalho.

O suporte do chefe possivelmente tem efeitos sobre outras varidveis dependentes, mas ndo na
identificagdo, diferentemente do que era esperado de acordo com a segunda hipétese (H2: O suporte do
chefe se relaciona positivamente a identificagdo organizacional). A auséncia de relagéo entre suporte do
chefe e identificac&o € interessante em raz&o de destacar que, apesar de se reconhecer mais recentemente
que os varios dominios relacionais impactam na identificacdo (Jones & Volpe, 2011; Knippenberg &
Schie, 2000; Schaubroeck et al., 2013), nem todos esses dominios relacionais se comportam da mesma
maneira, ou seja, contribuem invariavelmente de modo positivo para aumento da identificacdo
organizacional.

O suporte dos colegas, por sua vez, reduz a for¢a desse sentido de unicidade ao invés de contribuir
positivamente com seu aumento, ou seja, ndo confirmou o esperado de acordo com a terceira hipétese
(Hs: O suporte dos colegas se relaciona positivamente & identificagio organizacional). E importante
especificar que o suporte dos colegas opera negativamente ao impedir a generalizacdo da qualidade
positiva das interacGes sociais do ator com seus pares a organizacdo e ainda gera desidentificacdo
(desidentification). Isso significa que o suporte social dos colegas centraliza seus efeitos positivos sobre
seu préprio dominio e ainda gera efeitos negativos para a relacdo do ator social com sua organiza¢do no
que se refere a identificacdo. Como ja assinalado na discussao da hipotese 2, a relacdo entre suporte dos
colegas e identificagdo, conforme hipétese 3, reforca a ideia de que as relagdes sociais no interior das
organizagcbes merecem ser observadas com mais cuidado em fungdo de sua complexidade.

RAC, Rio de Janeiro, v. 19, 3* Edi¢éo Especial, art. 6, pp. 348-366, Outubro 2015 www.anpad.org.br/rac



Conexdo Social Intraorganizacional 361

Diferentemente das generalizacfes propostas por Grant (2007), sobre lagos sociais no trabalho e
identificagdo, é preciso notar que cada tipo de lago apresenta um tipo de conteiido, com valéncias,
intensidades e efeitos distintos (Freeney & Fellenz, 2013). Portanto, ao olhar para a estrutura dos tipos
de suporte no trabalho, é preciso atentar ao fato de que talvez a literatura ndo esteja falando de um dnico
construto (Rhoades & Eisenberger, 2002), mas até talvez de construtos diferentes, a julgar pelos
resultados do presente estudo.

E, quando o0 membro organizacional ndo se restringe a considerar somente aqueles que considera
como colegas e leva em conta os alters (contatos diretos) com os quais mantém interacdo mais frequente,
os efeitos positivos desse dominio (i.e., alters de contato mais frequente) sdo generalizados a
organizacdo. Quando a conexdo social intraorganizacional é alta, isso faz com que a identificacdo
organizacional aumente (H.: A conexdo social intraorganizacional se relaciona positivamente a
identificacio organizacional). E importante ressaltar que, nesse conjunto de alters, podem ser
considerados ao mesmo tempo individuos de diferentes dominios: dominio relacional dos colegas, do
chefe e da organizacdo antropomorfizada. O ator focal pode considerar pessoas do seu préprio grupo de
trabalho ou de outros grupos, bem como podem ser contemplados colegas e chefe. Tais ponderactes
mostram que existem sobreposicdes e também diferencas de limites quando comparadas as fronteiras
desses dominios relacionais, por exemplo: o conjunto de atores considerados na avaliacdo da conexao
social intraorganizacional versus o conjunto de membros organizacionais incluidos na consideracdo do
suporte social dos colegas nas organizagbes. Nesse sentido, a avaliagdo da conexdo social
intraorganizacional (Maciel, 2014) deve ser vista como uma atitude em relacdo a um dominio relacional
com limites desenhados a partir da forca dos lacos no trabalho (Granovetter, 1973), enquanto 0s
dominios relacionais de suporte dos colegas, chefe e organizacdo sdo extraidos mais dedutivamente
(Hayton et al., 2012; Rhoades & Eisenberger, 2002), por meio de categorias com limites previamente
estabelecidos por caracteristicas mais formais, como a hierarquia, a cadeia de comando e o caréater
institucional da organizacéo.

Assim, ressalta-se que um comportamento especifico relacionado a expectativa de papel dos seus
contatos diretos, que € a percepcdo generalizada de que os contatos tentam incluir socialmente o ator
focal no grupo organizacional, pode substituir os efeitos positivos que seriam esperados do suporte do
chefe sobre a identificacdo, bem como atenuam os efeitos negativos do suporte dos colegas. Tais
achados permitem evidenciar, além da forca dos lacos fracos, como feito por Granovetter (1973),
também o potencial da forca dos lacos fortes na contribuicdo de resultados positivos para as
organizacdes, como é o caso da identificacdo.

Por fim, a comprovacdo da relacdo positiva entre conexdo social intraorganizacional e
identificagdo organizacional e a comprovacao dos efeitos negativos do suporte dos colegas torna ainda
mais clara a complexidade dos efeitos dos diferentes dominios relacionais. Apesar de os dois tipos de
recursos relacionais operarem essencialmente na esfera meso e mais provavelmente refletirem as
interacOes horizontais na estrutura organizacional (Grant, 2007), o conteudo e a demarcacéo distinta
desses lagos parecem evidenciar que sdo muitos os caminhos de influéncia da rede intraorganizacional
sobre a identificacdo. Em adic&o, tais conclusdes mostram que os argumentos de Sluss e Ashforth (2008)
merecem ponderacdes, sobretudo no que concerne a competicao de efeitos dos diferentes tipos de lagos
na variacao do grau de identificacdo e quanto a reflexdo sobre a delimitacéo das fronteiras dos diferentes
dominios relacionais.
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APENDICE
Orientacdes ao Pesquisado

A Figura abaixo representa vocé e seus colegas (contatos diretos) no trabalho, as pessoas com as
quais vocé interage com maior frequéncia. Pode ser amigos, chefes ou conhecidos com quem vocé passe
mais tempo em interacdo. N@o importa se sdo mais que 5 contatos ou menos, pois o desenho abaixo é
apenas um exemplo. Pensando em vocé e esses colegas (contatos diretos), responda as afirmagdes a
seguir:

- Contato 4

Figura 1. OrientacOes para Avaliagdo da Conexao Social Intraorganizacional
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