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DOS AUDITORES

RESUMO

Com o avanco tecnoldgico e com a crescente complexidade da atividade empresarial,
a auditoria tem vindo a situar-se como um instrumento essencial para o bom
funcionamento da economia mundial, visto que, confere um nivel aceitavel de fiabilidade
aos relatorios financeiros, de forma aos seus utilizadores tomarem decis6es informadas
com base em informacéo credivel. Para isto, as firmas de auditoria necessitam de ter
capital humano e uma envolvéncia organizacional adequada, para conseguirem

desempenhar um trabalho de auditoria com qualidade.

O presente estudo tem como objetivo analisar a influéncia do suporte organizacional
e do compromisso organizacional na performance dos auditores. Além disto, iremos
investigar se a relacdo referida € moderada pela experiéncia profissional, e por o auditor
desempenhar fun¢fes numa firma de auditoria pertencente ao grupo Big-4. A estratégia
de investigacdo foi o inquérito, onde as respostas foram recolhidas através de um
questionario eletronico. Para analisar os dados, foi utilizado o método Partial Least

Squares — Structural Equation Model com uma amostra de 113 auditores.

Os resultados indicam que existe uma relagdo positiva, mas nao significativa, quer do
suporte organizacional, quer do compromisso organizacional com a performance dos
auditores. Adicionalmente, verificAmos que a experiéncia profissional e o auditor
pertencer a uma firma de auditoria do grupo Big-4, ndo modera as relagcdes entre as

variaveis independentes e a variavel dependente.

Palavras-chave: suporte organizacional, compromisso organizacional, performance,

experiéncia profissional, Big-4
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ABSTRACT

The advance in technology and the increasing complexity of business transactions
have made audits an essential instrument for the proper functioning of the world
economy, as they provide an acceptable level of reliability for financial reports, so that
their users can make informed decisions based on credible information. To achieve this,
audit firms need to have human capital and adequate organizational involvement to be

able to carry out quality audit work.

The present study aims to analyze the influence of perceived organizational support
and organizational commitment on auditors' performance. Furthermore, we will
investigate whether the initial relationship is moderated by professional experience, and
by the auditor working in a Big-4 audit firm. The research strategy adopted was the
survey, with responses being collected through an electronic questionnaire. To analyze
the data, the Partial Least Squares — Structural Equation Model method was used, with a

total sample of 113 Portuguese auditors.

The results indicate that there is a positive, but not significant, relationship between
both perceived organizational support and organizational commitment with auditors'
performance. Additionally, we verified that professional experience and the auditor
belonging to a Big-4 audit firm do not moderate the relationships between the independent

variables and the dependent variable.

Keywords: perceived organizational support, organizational commitment, performance,

professional experience, Big-4
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1. INTRODUCAO

A globalizacdo da economia e o constante avanco tecnoldgico, provocou uma maior
complexidade no tecido empresarial e nas transagdes economicas, causando assim a
necessidade de uma adequada comunicagdo da informacéo financeira, que constitui a
principal fonte de informacdo utilizada nos mercados financeiros (Behn et al., 2008). Com
0 intuito suprimir esta necessidade, a auditoria posiciona-se como uma forma de aumentar
a fiabilidade da informacéo financeira, através da emissdo de uma opinido independente
expressa num relatério de auditoria em que conclui sobre a conformidade das
demonstracBes financeiras com as normas contabilisticas vigentes (Han et al., 2012),
diminuindo, assim, o risco de informacgdo. No entanto, mesmo tendo havido melhorias
para aperfeicoar a area reguladora e criacdo de novas normas, a qualidade do trabalho de
auditoria varia consoante a firma que o realiza (Becker et al., 1998). A realizagéo de um
trabalho de auditoria de qualidade € um aspeto crucial para a existéncia de maior
credibilidade da informacdo financeira apresentada pelas entidades. Neste aspeto, 0s
conceitos de credibilidade e fiabilidade sdo fundamentais para a apresentacdo das
demonstracdes financeiras, uma vez que a expectativa do mercado para os utilizadores de
informacdo € que esta reflita de forma apropriada e correta o estado financeiro da entidade
(DeFond & Zhang, 2014).

Segundo Zhang & Morris (2014), a necessidade do adequado capital humano,
caracteriza-se como um dos recursos mais importantes para atingir uma vantagem
competitiva duradoura. Neste sentido, firmas com boas politicas de contratacdo e
manutencdo do capital humano, irdo conseguir ter uma melhor performance quando
comparadas com firmas que possuem praticas mais negligentes relacionadas com a gestao
dos recursos humanos (Coff, 2002), reafirmando a importancia da contratacdo das
pessoas certas para assegurar uma boa performance da firma (Anyim et al., 2012). Assim,
as préaticas organizacionais assumem um papel vital no esforco que as firmas de auditoria
efetuam para realizaram trabalhos de auditoria com qualidade, tendo em conta, que 0s
investimentos realizados pelas mesmas em capital humano ira determinar a qualidade do
trabalho efetuado (Cheng et al., 2009).

Para que os trabalhadores continuem na entidade e se identifiguem como membros

desta, é importante a promocdo de politicas de suporte organizacional, cujo efeito é
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revelado através do beneficio, que o conhecimento e a eficacia dos trabalhadores podem
proporcionar a entidade. Sendo que, estas politicas podem criar consequentemente, um
sentimento de compromisso nos trabalhadores, fazendo com que estes, apresentem uma
maior performance e destreza no desempenho das suas func¢des (Gundiz, 2014).
Contudo, a literatura existente é bastante limitada na area de auditoria. Apesar da
existéncia de estudos, que podem mencionar a relacao entre o suporte € 0 COmpromisso
organizacional, com a performance dos auditores, nunca € o tdpico principal de

investigagdo e ndo sdo simultaneamente abordados no mesmo estudo.

O presente estudo tem como finalidade investigar a influéncia do suporte
organizacional e do compromisso organizacional na performance individual dos
auditores. Adicionalmente, irdo ser considerados alguns efeitos moderadores que podem
moderar 0 objetivo do estudo mencionado anteriormente, que sdo: 1) a experiéncia
profissional do auditor, que mostrou ter efeitos positivos quando relacionada com a
qualidade da auditoria, especialmente quando o nivel de complexidade é elevado (Alissa
et al., 2014; Lim & Tan, 2010); 2) se o auditor desempenha ou ndo fungdes numa firma
de auditoria pertencente as Big-4, sendo uma caracteristica importante devido ao facto de
as auditorias realizadas por fimas Big-4 apresentarem uma maior qualidade associada
(Eshleman & Guo, 2014).

A realizacdo deste estudo € em grande parte motivada pela escassa investigacdo
efetuada sobre os conceitos de suporte organizacional e de compromisso organizacional
na realidade dos auditores, logo com este estudo pretendo contribuir para a diminuicdo
da lacuna existente. Adicionalmente, tenho a expectativa que as conclusdes do estudo
possam ter implicag@es praticas na forma como as firmas de auditoria sdo geridas ao nivel
das suas préaticas de gestdo de recursos humanos, podendo auxiliar na retencdo e a
melhorar a performance dos auditores. Esta implicacdo é especialmente importante na
area de auditoria, que efetua um investimento superior quando comparada com outros
setores no seu capital humano ao longo das suas carreiras (Chi et al., 2013). Por altimo,
a auditoria possui uma especificidade Unica por ser uma profissdo que tem uma
responsabilidade publica para com os seus clientes e os utilizadores das demonstracdes
financeiras (Barber, 2013). Realgando novamente a importancia de executar auditorias de
qualidade, visto que auditorias realizadas com qualidade abaixo da exigida podem causar

efeitos negativos para o mercado financeiro (Gim & Ramayah, 2020).
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O presente estudo é estruturado da seguinte forma. No capitulo 1 é efetuada uma breve
introducdo ao que o presente estudo ird abordar. No capitulo 2 é realizada uma revisao da
literatura onde se ira definir os conceitos utilizados nas hipoteses de investigacdo. No
capitulo 3 ira ser explicado a metodologia adotada no estudo e o modelo de anélise dos
dados. O capitulo 4 é reservado para a apresentagdo dos resultados, fazendo com que estes
sejam discutidos no capitulo 5. Por ultimo, no capitulo 6 irdo ser apresentadas as
conclusoes finais do presente estudo, assim como serdo apresentadas as limitacdes do

estudo e dadas algumas pistas de investigagao futura.



JOAO ROQUE A INFLUENCIA DO SUPORTE ORGANIZACIONAL E DO
COMPROMISSO ORGANIZACIONAL NA PERFORMANCE
DOS AUDITORES

2. REVISAO DA LITERATURA
2.1. Suporte organizacional

O suporte organizacional tem recebido bastante aten¢do durantes varios anos, em
grande parte porque sempre existiu interesse de observar a relagdo existente entre o
trabalhador e a organizacdo do ponto de vista do trabalhador (Kurtessis et al., 2017). De
acordo com Rhoades & Eisenberger (2002), as organizacdes valorizam a lealdade e a
dedicacdo dos seus trabalhadores, e para isso, € necessario que eles se sintam mais
respeitados, consigam mais facilmente promog¢des ou aumentos salariais e que tenham
acesso a todos os recursos de forma a desempenhar da melhor forma as suas fungoes.
Neste sentido, o suporte organizacional tem o seu come¢o numa relacdo social onde o
trabalhador sente-se obrigado a contribuir de forma positiva para a organizacdo e,
simultaneamente, a atingir 0s seus objetivos, criando, assim, a expectativa que um esforco
maior ird provocar maiores recompensas (Kurtessis et al.,, 2017). O suporte
organizacional encontra-se, desta forma, assente na reciprocidade entre a organizacgao e o
trabalhador (Rhoades & Eisenberger, 2002).

Rhoades & Eisenberger (2002) indicam trés tipos de tratamento favoravel efetuado
pela organizagdo que podem ser considerados como antecedentes do sentimento de
suporte organizacional pelo trabalhador. O primeiro € a justica organizacional, que ocorre
guando a firma executa procedimentos percetiveis como justos de forma repetida relativo
a distribuicdo de recursos (Shore & Shore, 1995) (Rhoades & Eisenberger, 2002).
Adicionalmente, para que os procedimentos sejam considerados justos, estes devem ser
sempre aplicados, ndo sejam afetados por interesses pessoais, sejam baseados em

informacdo verdadeira e respeitarem os valores éticos da organizacdo (Leventhal, 1980).

O segundo consiste no suporte dado pelo supervisor, visto que, cada trabalhador
formula expectativas quanto ao nivel que 0s seus supervisores valorizam os seus inputs e
se preocupam com o seu bem-estar, sendo que, esta expectativa pode ser influenciada
pela avaliagdo positiva dada pela organizacdo ao supervisor, pela influéncia do supervisor
na tomada de decisfes importantes para o funcionamento da organizacao e a autonomia
e autoridade do supervisor na realizagdo das suas fungdes (Eisenberger et al., 2002).
Sendo ainda importante referir, que os supervisores sao diretamente responsaveis pela

avaliacdo das suas equipas, causando, assim, que a sua equipa percecione uma avaliacéo
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positiva como um indicador de suporte organizacional (Eisenberger et al., 1986). O facto
de as avaliagGes serem comunicadas a gestdo de topo provoca uma maior associacéo do

suporte do supervisor com o suporte organizacional (Rhoades & Eisenberger, 2002).

O ultimo antecedente é caracterizado pelos beneficios da organizacédo e as condi¢des
do trabalho, das quais fazem parte: o reconhecimento, o salario e promogdes, a seguranca
do trabalho, a autonomia, as condicionantes da funcdo e o investimento na formacao.
Dentro destes, destaca-se a seguranca no trabalho que provoca dificuldades nos
trabalhadores com pensamentos de inseguranga na organizacgdo, influenciando a
capacidade destes de formalizar uma opinido, sobre se, a firma se preocupa com o seu
bem-estar, causando, assim, uma diminuicdo da percecdo de suporte organizacional.
Apresentando um efeito contrario nos que se sentem seguros nos seus trabalhos (J. Lee
& Peccei, 2007). A autonomia transmite a indicacdo ao trabalhador acerca do nivel de
confianga que a organizagdo tem nas suas capacidades, apresentando efeitos positivos no
suporte organizacional (Eisenberger et al., 1999). As condicionantes da funcéo
desempenhada, que inclui a ambiguidade, o possivel conflito com outras funcdes e a
sobrecarga da funcéo, exercem um efeito negativo no suporte organizacional (Eatough et
al., 2011; Rhoades & Eisenberger, 2002). Por fim, o investimento feito na formacdo dos

trabalhadores que tem efeitos positivos no suporte organizacional (Wayne et al., 1997).

O suporte organizacional tem efeitos nos individuos como 0 aumento do compromisso
dos trabalhadores com a organizacdo (Armeli et al., 1998), um aumento na satisfacdo e
na expectativa de recompensas baseadas na performance dos trabalhadores (Rhoades &
Eisenberger, 2002), aumenta o envolvimento no trabalho (Cropanzano etal., 1997), reduz
0s sentimentos psicologicos negativos associados ao trabalho, aumenta o sentimento no
trabalhador de permanecer na organizacdo (Rhoades & Eisenberger, 2002; Cho et al.,
2009) e reduz comportamentos do trabalhador relacionados com a sua intencdo de saida
(Maertz et al., 2007).

2.2. Compromisso organizacional

O compromisso organizacional consiste na identificacdo psicolégica sentida por
qualquer trabalhador em relacdo a sua organizacao, refletindo, assim, o nivel ao qual este

interiorizou os valores e as caracteristicas da sua organizagdo (O'Reilly & Chatman,
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1986). Uma das teorias que descreve e relata 0 compromisso organizacional de firmas foi
ateoriatridimensional elaborada por Meyer & Allen (1984), onde foi introduzida, a escala
de compromisso afetivo, sendo caracterizada por medir os sentimentos positivos, de
identificacdo e de envolvimento na organizacdo. Também foi introduzida a escala de
compromisso continuado, com o propdésito de medir o quanto os trabalhadores se sentem
comprometidos a sua organizacao, devido aos custos percecionados por estes associados
a uma potencial saida da organizacdo. Posteriormente, Allen & Meyer (1990)
introduziram a terceira dimensédo, consistindo no compromisso normativo. Trata-se do
compromisso que o trabalhador tem com a sua organizacgéo ser influenciado pelas suas

experiéncias individuais obtidas anteriormente a entrada na organizacdo (Cohen, 2007).

Ter uma forca de trabalho que esteja comprometida com a organizacdo sempre foi um
dos grandes desafios para qualquer organizagéo, especialmente nos tempos atuais devido
ao aumento da competitividade das economias (Srivastava, 2013). Assim, é importante
conseguir manter a forca de trabalho motivada para salvaguardar o bom desempenho das
suas funcdes, tendo em conta que os trabalhadores que se sentem menos comprometidos
com a organizagdo revelam ter uma maior insatisfagdo com o seu trabalho, acabando por
afetar a sua performance como a da organizagdo. Assim, os trabalhadores que possuem
um nivel superior de compromisso com a sua organizacdo vado ter uma performance
superior (H. Ahmad et al., 2010). Por outro lado, quando os trabalhadores nao se sentem
comprometidos com a sua organizagédo, provoca comportamentos de intencdo de saida a
nivel fisico e psicoldgico, sendo até possivel, em casos mais extremos, a procura de
retaliacdo devido a injusticas presumidas pelo trabalhador (Hettiararchchi & Jayarathna,
2014). Posto isto, um trabalhador comprometido ira identificar-se como um membro da
organizacdo e até podera ignorar situagdes que possam provocar insatisfacdo
(Hettiararchchi & Jayarathna, 2014). As caracteristicas gerais das organiza¢Ges também
podem ter influéncia no compromisso dos trabalhadores, que pode aumentar através da
adocdo de uma cultura organizacional de aprendizagem (Song et al., 2009), sendo que,
uma boa cultura no geral para trabalhar ira trazer beneficios em termos de aumento do

compromisso por parte dos trabalhadores (Arumi et al., 2019).

Um trabalhador comprometido pode ser definido como alguém que ira permanecer na
organizacdo pelos momentos mais complicados e de mais pressdo, que se demonstra

assiduo, que cumpre sempre o seu horario de trabalho na integra e que identifica como
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seus, 0s objetivos gerais da organizacgdo (Meyer & Allen, 1997). A investigacao realizada
neste topico gera grande interesse, porque 0 compromisso organizacional é considerado
como um dos aspetos cruciais que influencia a performance de uma organizacao (K. Z.
Ahmad & Bakar, 2003) e pelos beneficios que o compromisso tem tanto para os
trabalhadores individualmente como para a organizacdo como um todo (Somers &
Birnbaum, 2000).

2.3. Performance no trabalho

A performance individual é um conceito critico para as organizagfes, visto que o
sucesso organizacional se encontra dependente do esfor¢o conjunto de todos os
trabalhadores (Abbas & Yagoob, 2009). A performance de um trabalhador pode ser vista
como a proficiéncia com a qual este efetua uma atividade e 0 modo como contribui para
0 desenvolvimento da atividade da organizacdo (Santos et al., 2018). Adicionalmente,
podendo ser definida também, por todas as acgdes realizadas que contribuem para o
cumprimento dos objetivos da organizacdo (Campbell & Wiernik, 2015). Neste sentido,
a performance individual é considerada como um conceito abstrato com varias
interpretacdes e ndo pode ser diretamente observada, devido a ser composta por diversas
dimensdes que sé@o refletidas por indicadores diretamente mensurados (Viswesvaran,
2011).

Uma forca de trabalho motivada com bons indices de performance ira permitir obter
uma vantagem competitiva e aumentar a inovagdo nos produtos e servi¢os prestados,
devido ao facto, dos trabalhadores terem uma maior propensdo a apresentacdo de ideias
inovadoras (Sadikoglu & Zehir, 2010). No ambito da auditoria, a qualidade do trabalho
realizado é bastante influenciada por caracteristicas individuais dos membros das equipas,
como a capacidade de conseguir fazer observagdes, gerir a informacao disponibilizada e
aplicar o conhecimento de forma de ldgica e sistematica (S. C. Lee et al., 2016).
Consequentemente, a qualidade dos relatdrios de auditoria emitidos esta dependente da
performance dos auditores (McKnight & Wright, 2011), pelo que, os auditores com ma
performance irdo diminuir a qualidade de auditoria, podendo ser elaborados relatorios
finais de auditoria que ndo cumprem com todas as normas de auditoria estabelecidas
(Johari et al., 2019).
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DeAngelo (1981), refere que a qualidade da auditoria consiste na probabilidade
conjunta de um auditor conseguir detetar alguma distorcdo material no sistema
contabilistico do cliente e de reportar esse mesmo erro. Nesta definicdo, podemos
constatar que uma parte é referente & competéncia do trabalho do auditor e a outra é
referente ao nivel de independéncia que este tem durante a realizacdo do trabalho de
auditoria (Knechel, 2016). O Financial Reporting Council (2008) considerou que as
competéncias individuais do staff e dos partners sdo um dos fatores determinantes da

qualidade da auditoria.

2.4. Hipoteses

2.4.1 Suporte Organizacional e Performance

A valorizagédo por parte da organizacdo dos seus trabalhadores aumenta a vontade
destes em realizar as suas tarefas de trabalho, o seu envolvimento na atividade da
organizagao e a inovagao que estes realizam em prol da organizagdo. Assim, o suporte
organizacional estd positivamente relacionado com a performance dos trabalhadores na
realizacdo das suas funcdes (Eisenberger et al., 1990). O suporte organizacional provoca
a identificacdo dos trabalhadores com a sua organizacdo, causando, assim, uma maior
performance destes, devido aos trabalhadores comegarem a identificar os resultados da
organizacdo como seus, a criarem opinides enviesadas no julgamento das ac¢les da
organizacao e a internalizarem as normas e valores éticos da organizacdo (Eisenberger et
al., 1990). Desta forma, é possivel, constatar que os colaboradores que se sentem
valorizados apresentam uma maior propensdo a realizar trabalho extra com o intuito de
auxiliar a organizacgdo, porque sentem que a organizacdo se preocupa com o seu bem-
estar (Lynch et al., 1999).

Um dos aspetos que provoca 0 aumento da performance é a norma de reciprocidade
subjacente ao suporte organizacional, que ocorre quando a organizacdo satisfaz a
necessidade socio-emocional do trabalhador e cria uma obrigacdo neste de compensar
com uma maior performance, sendo que, a violagdo desta reciprocidade causa
desconforto ao qual os trabalhadores tentam evitar ao cumprirem com as suas obrigacdes
(Armeli et al., 1998). Adicionalmente, o suporte organizacional é considerado como

sendo um compromisso de cima para baixo, ou seja, inicia-se com os colaboradores a
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sentirem o suporte por parte da organizagdo, pelo que, consequentemente, assistem a

organizacao a atingir os seus objetivos (Aselage & Eisenberger, 2003).

Os auditores quando sentem que a sua organizagdo valoriza 0s procedimentos de
auditoria e fornece os recursos adequados para a realizagdo do trabalho, causa um maior
compromisso com o processo de auditoria (Penini & Carmeli, 2010). Penini & Carmeli
(2010) concluem pelo efeito positivo que o suporte organizacional tem na qualidade de
auditoria, revelando, assim, que para obter trabalhos de auditoria de qualidade, é
importante primeiro comecar pela implementacdo de mecanismos de suporte para 0S

auditores poderem sentir que o seu trabalho é valorizado pela organizacéo.

Concluindo, é possivel constatar que a maioria da investigacdo efetuada no tépico da
relacdo entre o suporte organizacional e a performance, relata uma relacdo positiva, em
que, os trabalhadores que se acham suportados pela organizagcdo exibem uma maior
performance, devido a percecionarem um nivel superior de respeito, valorizacdo e
identificacdo com a sua organizacdo (Ridwan et al., 2020; Afzali et al., 2014; Arshadi &
Hayavi, 2013; Hochwarter et al., 2006). Tendo em conta os estudos e as conclusfes

supramencionadas, ¢ definida a seguinte hipotese de investigacéo:

H1: O suporte organizacional influencia positivamente a performance dos auditores.

2.4.2 Compromisso Organizacional e Performance

Varios estudos consideram o compromisso organizacional como tendo um efeito
positivo na performance. No entanto, esta relacdo tem resultados estatisticos pouco
significantes (Randall, 1990). Existem vérias possibilidades para a relagdo entre estes dois
conceitos, podendo 0 compromisso organizacional provocar um aumento na
performance, ou a performance causar um incremento no compromisso organizacional

ou estes dois conceitos possuem uma relacdo reciproca (Nouri & Parker, 1998).

Quando os trabalhadores acreditam nos valores e objetivos da organizacdo e tém a
intencdo de continuar na mesma, estes fatores irdo motivar os trabalhadores a terem uma
melhor performance (Azeem, 2010) Assim, um melhor resultado no trabalho sera obtido
qguando existe um compromisso e uma ligacdo com a organizacdo (Al Zefeiti &

Mohamad, 2017). Outro aspeto a referir assenta no facto de que os colaboradores, que
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estédo altamente comprometidos com a organizacdo vdo demonstrar aptiddes que causem
um efeito positivo na firma, estando mais propensos a sacrificarem-se para 0 bem da
organizacdo e querem permanecer durante mais tempo na mesma (Hidayah & Tobing,
2018). De acordo com Meyer et al. (1989) foi demonstrado que o compromisso afetivo
estd positivamente relacionado com performance, no entanto, a performance esta
negativamente relacionada com o compromisso continuado. Estas relagcdes sugerem que,
o valor do compromisso para a organizacdo depende da natureza deste mesmo
compromisso. Se este compromisso € um reflexo de uma identificacdo por parte do
trabalhador com a organizacéo, entdo ir& ser benéfico para a organizacdo em termos de
uma melhor performance e uma menor intencdo de saida (Meyer et al., 1989). Referindo
também que o compromisso normativo esta positivamente relacionado com a
performance (Meyer et al., 2002). No entanto, quando este compromisso é efetuado na
base do reconhecimento dos custos associados por uma potencial saida do trabalhador da
organizagdo (compromisso continuo), significa que, os beneficios da reduzida intencédo
de saida estejam a ser obtidos através de uma ma performance (Meyer et al., 1989). Posto
isto, e apesar de varias organizacGes adotarem procedimentos que incentivam a
manutencdo dos seus trabalhadores na organizacdo através de promogdes,
estabelecimento de um fundo de pensbGes ou através da realizagdo de formacdes
especificas a area de negdcio da organizacao, estes procedimentos, ainda que, dificultem
a saida dos trabalhadores da empresa, podem n&o surtir o efeito desejado na performance
(Meyer et al., 1989). Colaboradores que se encontrem neste tipo de situacdes, nao
apresentam intencdes de permanecer na firma, no entanto, ndo se revelam no estado para
suportar 0s custos da sua saida, pelo que, por consequéncia, desempenham o seu cargo

com o minimo esforgo possivel de forma a manter o seu atual cargo. (Meyer et al., 1989).

No caso de auditoria, os auditores que tém um nivel elevado de compromisso
organizacional, estdo mais propensos a ndo aceitar comportamentos disfuncionais de
auditoria, enquanto, auditores com baixo compromisso organizacional, podem
percecionar estes comportamentos como uma forma de atingirem 0s seus interesses
individuais (Donnelly et al., 2003). Paino et al. (2012) concluiram que 0 compromisso
organizacional estd associado a niveis reduzidos de comportamentos disfuncionais de
auditoria. Posto isto, auditores comprometidos com as suas entidades, revelam um nivel

superior de performance, devido a percecionarem uma pertenga com a entidade, devido a
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quererem continuar a progredir, e por estarem mais encorajados a levar as suas funcgoes
com seriedade, de forma a produzirem trabalhos de auditoria com qualidade (Putra et al.,
2020; Pradhana & Rasmini, 2020; Donnelly et al., 2003).

Tendo em conta que os estudos ndo sdo unanimes sobre o efeito do compromisso

organizacional na performance, formulamos a seguinte hip6tese de investigagéo:

H2: O compromisso organizacional esta relacionado com a performance dos

auditores

2.4.3 Efeito moderador da experiéncia profissional

A medida que os trabalhadores vdo acumulando anos de trabalho no mercado
profissional o nivel de suporte organizacional que percecionam pode mudar. Pack et al.
(2007) referem que nos casos em que as organizacdes conseguem estabelecer
mecanismos de suporte para todos os trabalhadores de forma equitativa, ndo existem
diferencas em termos da percegédo do suporte organizacional. Por outro lado, Valle et al.
(2004) verificaram que nos casos em que os trabalhadores tém poucos anos de experiéncia
profissional e tém niveis de suporte organizacional baixos, podem criar nestes a intencéo
de saida da organizacdo. No entanto, os trabalhadores com mais anos de experiéncia
profissional sdo capazes de resistir a condigOes organizacGes adversas, visto que,
percecionam a sua saida da organizacdo como sendo demasiado dispendiosa (Valle et al.,
2004). Gignac et al. (2021) verificaram também que trabalhadores mais jovens registam
niveis de suporte inferiores quando comparados a trabalhadores mais seniores. Tendo em

conta os estudos mencionados, € proposta a seguinte hipotese de investigagéo:

H3a: A experiéncia profissional modera a relagéo entre o suporte organizacional e a
performance dos auditores, de tal modo que a relagdo € mais forte quanto mais experiéncia

profissional tiver o auditor.

Em termos de compromisso organizacional, o primeiro ano é crucial para 0s
colaboradores, uma vez que permite perceber se a organizacdo corresponde com as
necessidades destes; entre 0 segundo e o0 quarto ano permite desenvolver a carreira, sendo

ainda possivel observar algum receio sobre um possivel fracasso deste na organizagéo; a

11
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partir do quinto ano comeca a fase da maturidade onde o compromisso € elevado
(Buchanan, 1972). Segundo Kaur & Sandhu (2010), os trabalhadores em fases
intermédias e mais seniores nas suas carreiras, apresentam um nivel superior de
compromisso afetivo, continuado e normativo, quando comparados com trabalhadores
em fases inicias das suas carreiras. Trabalhadores que possuem mais anos de experiéncia
profissional apresentam niveis de compromisso afetivo e normativo mais elevado, sendo
que, no caso do compromisso continuado ndo existe diferencas a assinalar entre

trabalhadores com mais e menos experiéncia profissional (Allen & Meyer, 1993).
Posto isto, é proposta a seguinte hipdtese de investigacéo:

H3b: A experiéncia profissional modera a relacdo entre o compromisso
organizacional e a performance dos auditores, de tal modo que a relacdo é mais forte

quanto maior a experiéncia profissional do auditor.

2.4.4 Efeito moderador do auditor pertencer a uma firma de auditoria Big-4

De acordo com a revisdo da literatura efetuada por Rhoades & Eisenberger (2002), é
possivel verificar que os estudos analisados revelam todos uma relagdo moderada
negativa entre a dimensdo da organizacao e o suporte organizacional. Também Rhoades
et al. (2001), Arnéguy et al. (2020) e Stinglhamber & Vandenberghe (2003) concluem
que a dimensdo da organizacdo estd negativamente relacionada com o suporte
organizacional. Isto significa que quanto maior a organizagdo menor vai ser a percecao
de suporte organizacional. Tal situacdo pode ser um resultado da existéncia de mais
processos e normas nas grandes organizagfes que podem reduzir a capacidade de
satisfazer as necessidades individuais dos trabalhadores (Jabagi et al., 2020). Assim,

propomos a seguinte hipotese de investigagéo:

H4a: A dimensdo da firma de auditoria modera a relacdo entre o suporte
organizacional e a performance dos auditores, de tal modo que a relagdo é mais intensa

guando o auditor pertencer a uma nao Big-4.

As grandes empresas podem ser percecionadas como sendo mais dificeis de

associacdo e de identificacdo para os trabalhadores, resultando num menor compromisso

12
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(Hodson & Sullivan, 1985). E mais provavel para trabalhadores que pertencem a
organizagOes pequenas conseguirem desenvolver relacdes pessoais com 0s seus colegas
e superiores, aumentando assim o nivel de compromisso (Su et al., 2009). Enquanto em
organizagOes de maior dimenséo os trabalhadores perdem a capacidade de envolvimento
e de visibilidade, provocando assim uma diminuigdo no seu compromisso com a
organizacéo (James & Jones, 1974). E possivel observar no estudo de Alves et al. (2024)
que as firmas de auditoria Big-4 apresentam niveis de compromisso inferiores a firmas de

auditoria que ndo sdo Big-4. Assim, propomos a seguinte hipotese de investigacéao:

H4b: A dimensdo da firma de auditoria modera a relacdo entre o compromisso
organizacional e a performance dos auditores, de tal modo que a relacdo é mais intensa

quando o auditor pertencer a uma nao Big-4.
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3. METODOLOGIA E DADOS
3.1 Estratégia de investigacdo

O presente estudo adota uma metodologia quantitativa e casual devido aos objetivos
do mesmo. Tendo em consideracao que as variaveis investigadas no presente estudo ndo
podem ser diretamente observaveis, foi escolhido o inquérito como estratégia de
investigacdo, visto ser, a forma frequentemente utilizada para quantificar variaveis desta
natureza (Kyle et al., 2020).

Os dados foram recolhidos através de um questionario eletronico, mantendo o
anonimato das respostas. O questionario esta dividido em duas partes. A primeira engloba
um conjunto de questbes que procuram recolher informacdo com vista a fazer a
caracterizacdo dos respondentes, como a idade, o sexo, as habilitacbes académicas, anos
de experiéncia profissional, o cargo que desempenha e o tipo de firma de auditoria onde
trabalha. A segunda parte, o questionario continha questfes relacionadas com as variaveis

investigadas pelo presente estudo.

A populacdo-alvo deste inquérito é constituida pelos profissionais que laboram em
firmas de auditoria portuguesas, independentemente da sua posic¢ao hierarquica dentro
das mesmas. O questionario foi disponibilizado na plataforma Qualtrics, tendo sido
lancado em portugués, entre julho de 2020 e junho de 2021. As respostas com mais 15%
de valores omissos nas questdes relativas as variaveis de investigacdo foram excluidas,

assim, a amostra final é constituida por 113 respostas.

3.2 Variaveis de medida

O construto do compromisso organizacional (CO) engloba trés dimensdes: a primeira
é a identificacdo organizacional (I0) mensurada por seis itens (10_1 a 10_6) (Mael &
Ashforth, 1992); a segunda ¢ a lealdade organizacional (LO) medida por trés itens (LO_1
a LO_3) (Cook & Wall, 1980); e a terceira dimensdo consiste no envolvimento
organizacional (EO), medido através de trés itens (EO_1a EO_3) (Cook & Wall, 1980).
As trés dimensdes do CO foram avaliadas numa escala de concordancia do tipo Likert de

7 pontos em que 1 — “Discordo totalmente “, e 7 — “Concordo totalmente”.
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A variavel suporte organizacional (SO) foi mensurada através de uma escala de
concordancia do tipo Likert de 7 pontos composta por 11 itens (Eisenberger et al., 1986;
Armeli et al., 1998), em que 1 — “Discordo totalmente” e 7 — “Concordo totalmente”. O
construto da performance no trabalho dos auditores (PF) engloba nove dimensées (PF_1
a PF_9), sendo que cada uma delas foi medida através de trés itens, perfazendo um total
de 27 itens (Griffin et al., 2007). Estes itens foram avaliados numa escala do tipo Likert
de 5 pontos, em que 1 — “Nunca” e 5 — “Quase sempre” em relagdo ao comportamento do

auditor face as situacdes descritas.

As variaveis moderadoras possuem a capacidade de modificar a relagdo entre uma
variavel independente e uma variavel dependente, fazendo com que a variavel
moderadora, seja assim uma terceira variavel, que interage com a relagédo de outras duas
variaveis (Mackinnon, 2011). Este efeito moderador altera a relagdo existente entre
variaveis presentes no modelo, podendo assumir a forma de variaveis continuas ou
categoricas (Mackinnon, 2011). No presente estudo, existem duas variaveis moderadoras
gue consistem nos anos de experiéncia profissional e se a firma do auditor pertence ao

grupo das Big-4.

Tendo em conta a descricdo das variaveis, 0 SO é considerado um construto de
primeira ordem, assim como, as trés varidveis utilizadas para medir o CO e as nove
dimensbes que medem a PF. Por outro lado, as variaveis PF e CO sdo considerados
construtos de segunda ordem. No Apéndice 1 é disponibilizado as escalas utilizadas para

mensurar as variaveis acima descritas.

3.3 Caracterizagdo da amostra

A amostra € constituida por auditores com idades entre 0s 21 e 0s 48 anos, sendo que,
a média de idades é de aproximadamente 27 anos. Cerca de metade dos respondentes tém
idade igual ou inferior a 25 anos (51,8%), e cerca de 32,1% tém idades entre 0s 26 e 0s
29 anos, logo os remanescentes 16,1% tém uma idade igual ou superior a 30 anos. Assim,
é possivel observar que a amostra utilizada neste estudo é caracterizada por ser bastante
jovem. Algo que também é confirmado com a média de anos de experiéncia em auditoria,
ser aproximadamente 3 anos, sendo 0 nimero minimo correspondente a meio ano e o

méaximo a 26 anos. Podendo verificar que aproximadamente, 58% tém uma experiéncia
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em auditoria inferior a 3 anos, cerca de 29,5% possui uma experiéncia entre 0s 3 e 0s 6
anos, e 0s remanescentes 12,5% possuem uma experiéncia superior a 6 anos. Também é
possivel observar, que a maioria dos participantes desempenha o0 cargo de
Junior/Assistente (62,8%), seqguido do cargo de sénior (31%). A maioria dos participantes
possui 0 mestrado como o grau académico mais elevado (63,7%), assim como, trabalham
numa firma de auditoria pertencente ao grupo Big-4 (66,4%). Para concluir, cerca de
62,8% dos participantes sdo do sexo feminino, enquanto os remanescentes 37,2% séo do

sexo masculino. O perfil da amostra detalhado encontra-se no Apéndice 2.

3.4 Metodologia

No presente estudo foi utlizado o Partial Least Squares — Structural Equation
Modeling (PLS-SEM) através da aplicagdo SmartPLS 4. Este método é bastante
apelativo, porque permite a estimacdo de modelos complexos, com um nimero elevado
de construtos e varias ligagOes estruturais, também tem a vantagem de ser de utilizacdo
intuitiva e de funcionar eficazmente com amostras de pequena dimensdo (Hair et al.,
2019).

O modelo estrutural do presente estudo engloba construtos de primeira ordem com
uma mensuragéo do tipo refletivo e construtos de segunda ordem do tipo formativo. Na
avaliacdo da qualidade da mensuracdo, o primeiro passo consiste na verificacdo se o
modelo de medida pode ser considerado viavel para o estudo. Para isto, foi calculado os
loadings e os respetivos p-values dos indicadores, a seguir, foi estimado a confiabilidade
destes indicadores, seguidamente, foi calculado o Cronbach Alpha e a Composite
Reliability (CR), de forma a verificar a consisténcia interna do modelo. De seguida, para
avaliar o modelo em termos de validade convergente foi utilizado a Average Variance
Extracted (AVE), por ultimo, verifichimos a existéncia de validade descriminante com
recurso ao racio heterotrait-monotrair (HTMT). Para avaliar os construtos formativos,
foi analisado a existéncia de colinearidade entre indicadores, através do célculo dos
Variance Inflation Factor (VIF), depois, para concluir acerca da relevancia dos
indicadores formativos, foram calculados os seus outer weights, e por ultimo, foi
calculado os outer loadings dos indicadores néo significantes, para inferir acerca do seu
contributo para a formacéo do construto.
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A segunda etapa consistiu na avaliagdo do modelo estrutural. Para esse efeito, tivemos
em consideracéo a existéncia de colinearidade entre os construtos através dos indicadores
VIF, a significancia e o valor dos path coefficients estimados, o coeficiente de
determinacdo R?, e por Gltimo, o poder preditivo do modelo através do PLSpredict (Hair
& Alamer, 2022).
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4. ANALISE DOS RESULTADOS

4.1. Analise univariada

A Tabela 1 apresenta as estatisticas descritivas dos construtos, tendo por base as 113
respostas recebidas. No Apéndice 3 sdo providenciadas as estatisticas dos indicadores dos
construtos. Os resultados mostram que para O compromisso organizacional, os
constructos de primeira ordem tém uma média compreendida entre 3,96, que corresponde
ao valor do construto lealdade organizacional e 4,92, o valor do construto envolvimento
organizacional, significando que, numa escala do tipo Likert de 7 pontos, os respondentes
em média estdo entre 0 “Nao concordo nem discordo” e o “Concordo um pouco”. De
seguida, o construto suporte organizacional tem um valor médio de 4,11, sendo que, 0
indicador com a maior média é 0 SO_8 e com a menor média é SO_6. Isto significa, que
numa escala do tipo Likert de 7 pontos, corresponde aos respondentes ndo concordarem
nem discordarem, mostrando assim, indiferenga ao nivel do suporte organizacional. Por
altimo, os constructos de primeira ordem (PF_1 a PF_9) que formam a performance no
trabalho tém um valor médio compreendido entre 3,27, correspondendo ao construto
PF_9, e 4,40, que consiste no valor do construto PF_4, evidenciando, huma escala do tipo
Likert de 5 pontos, que os inquiridos consideram que desempenharam com alguma

frequéncia as tarefas corretamente.

Tabela 1 — Estatistica descritiva dos construtos de 1° e 2° ordem

Construto 12 ordem Média Mediana Minimo Maximo Des'\:io

Padrdo
Identidade Organizacional (10) 4,78 5,17 1,00 7,00 0,13
Lealdade Organizacional (LO) 3,96 4,33 1,00 7,00 0,23
Envolvimento Organizacional (EQ) 4,92 5,00 1,33 7,00 0,36
Suporte Organizacional (50) 4,11 4,09 1,00 7,00 0,13
Proficiéncia em tarefas individuais (PF1) 4,38 4,00 3,00 5,00 0,02
Adaptabilidade em tarefas individuais (PF2) 4,18 4,00 1,67 5,00 0,15
Proatividade em tarefas individuais (PF3) 3,65 3,67 1,33 5,00 0,03
Proficiéncia dos membros da equipa (PF4) 4,40 4,33 2,00 5,00 0,11
Adaptabilidade dos membros da equipa (PF5) 4,05 4,00 1,33 5,00 0,10
Proatividade dos membros da equipa (PF6) 3,54 4,00 1,00 5,00 0,03
Proficiéncia dos membros da organizacao (PF7) 3,69 4,00 1,00 5,00 0,05
Adaptabilidade dos membros da organizacao (PF8) 3,89 4,00 1,00 5,00 0,07
Proatividade dos membros da organizacao (PF8S) 3,27 3,33 1,00 5,00 0,01

Construto 22 ordem Meédia Mediana Minimo Maximo Des'\:io

Padrio
Comrpromisso Organizacional (CO) 4,55 4,83 1,11 7,00 0,10
Performance (PF) 3,89 3,93 1,48 5,00 0,05
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4.2. Avaliacdo do modelo de medida

Conforme referido no capitulo 3, 0 modelo de mensuragdo do presente estudo é do
tipo refletivo-formativo. Consequentemente, na avaliacdo da fiabilidade e a validade do
modelo é utilizada os construtos de primeira ordem, ou seja, utilizando a parte refletiva
do modelo (Hair et al., 2019).

A fiabilidade dos indicadores foi avaliada de acordo com os seus outer loadings.
Segundo Hair & Alamer (2022), os outer loadings devem ter valores superiores a 0,708,
significando que, o construto explica pelo menos 50% da varia¢do do indicador, e ao
mesmo tempo serem estatisticamente significativos a um nivel de significancia de 5%.
No entanto, outer loadings com valores entre 0,4 e 0,7 podem ser aceites, se o indicador
ndo causar que o Composite Reliability (CR), o Average Variance Extracted (AVE) e o
Heterotrait-monotrait (HTMT) assumam valores que ndo permitem garantir a fiabilidade
do modelo.

Através do programa SmartPLS, foram calculados os outer loadings de todos os
indicadores, sendo que, os que apresentaram um valor inferior a 0,4 foram eliminados.
Adicionalmente, os indicadores com valores entre 0,4 e 0,7 ndo foram retirados, porque
0 CR, 0 AVE e o HTMT dos construtos que estes indicadores estdo a mensurar,
encontram-se dentro dos intervalos desejados para garantir a fiabilidade do modelo. No
Apéndice 4 constam os outer loadings e cross loadings dos indicadores que foram
mantidos no modelo, e no Apéndice 5 encontram-se 0s p-values destes indicadores. Os
resultados sugerem que os indicadores apresentados sdo fidveis e significativos para

mensurar 0s construtos do modelo.

A segunda etapa tem como objetivo verificar a consisténcia interna do modelo, através
do Cronbach Alpha e o CR. O valor destes indicadores deve-se compreender entre 0,6 e
0,95 para garantir que o modelo tem consisténcia interna (Hair & Alamer, 2022). Na
Tabela 2 é possivel observar que todos os construtos de primeira ordem, apresentam
valores dentro do intervalo anteriormente especificado, concluindo assim, que estes

possuem consisténcia interna.

Na proxima etapa o modelo foi avaliado em termos da sua validade convergente, que
tem como objetivo medir 0 quanto os indicadores de um construto se correlacionam

positivamente. Para isto, foi calculada a métrica AVE, que necessita ser superior a 0,5
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para garantir a existéncia de validade convergente no modelo (Hair & Alamer, 2022).
Através da analise da Tabela 2, podemos analisar que todos os construtos apresentam um

AVE superior a 0,5, sugerindo assim, a validade convergente do modelo.

Tabela 2 — Consisténcia Interna e Validade Convergente dos construtos de

primeira ordem

Cronbach’'s alpha Composite reliability (CR) Average variance

extracted (AVE)
EO 0,629 0,803 0,580
10 0,853 0,891 0,584
Lo 0,628 0,838 0,722
PF_1 0,881 0,926 0,806
PF_2 0,797 0,874 0,698
PF_3 0,790 0,871 0,696
PF_4 0,755 0,851 0,658
PF_5 0,792 0,862 0,678
PF_6 0,810 0,886 0,721
PF_7 0,863 0,916 0,786
PF_8 0,787 0,864 0,679
PF_9 0,882 0,927 0,808
SO 0,906 0,927 0,682

A ultima etapa na avaliacdo do modelo de primeira ordem, diz respeito a analise da
existéncia de validade discriminante no modelo, na qual, se mede quanto um construto é
estatisticamente diferente de outro construto presente no mesmo modelo. Esta analise ird
ser efetuada através do racio HTMT, que indica o grau que um construto consegue
justificar melhor a variancia dos seus indicadores, quando comparado com a variancia de
outros construtos (Hair & Alamer, 2022). De acordo com estes autores, para existir
validade discriminante no modelo, o valor deste racio ndo pode ultrapassar 0,9. Através
da analise da Tabela 3, é possivel observar que ndo existe nenhum construto de primeira
ordem cujo valor seja superior a 0,9, logo, podemos concluir pela existéncia de validade

discriminante no modelo.
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Tabela 3 — Validade discriminante dos construtos de primeira ordem (HTMT

racio)

Eo [ 10 | Lo [pFa|pF2|pPF3|pPFa|PF5|PF6|PF7|PF8[PFo|so
EO S,
10 0743 - - - .. oo
Lo 0727 0,422 - - - - - oo oo
PF 1 0,140 0,197 0,103 - - - - - o .o .
PF 2 0,133 0,203 0,151 0,680 - - - - - - - - .
PF_3 0,324 0,199 0,323 0,325 0,737 - - - - - - - -
PF_ 4 0,202 0,203 0,173 0,549 0,525 0,397 - - - - - - -
PF 5 0,140 0,084 0,098 0,589 0,779 0,658 0,671 - - - - - -
PF 6 0,225 0,132 0,235 0,246 0,492 0,836 0,287 0,657 - - - - -
PF. 7 0,595 0,609 0,413 0,232 0,163 0,359 0,154 0,239 0,432 - - - -
PF_8 0,317 0,229 0,137 0,428 0,557 0,618 0,405 0,572 0,467 0,624 - - -
PF.9 0,372 0,233 0,128 0,109 0,352 0,698 0,096 0,341 0,781 0,435 0,643 - -
o) 0,736 0,625 0,766 0,110 0,134 0,323 0,155 0,075 0,157 0,479 0,216 0,193 -

Com o modelo refletivo e os construtos de primeira ordem validados, foram
igualmente realizados testes para validar os construtos de segunda ordem (CO e PF) e a
parte formativa do modelo. Como os tipos de modelo diferem, foi necessario a realizacéo
de testes diferentes para validar os construtos de segunda ordem, comegando assim, por
analisar a existéncia de multicolinearidade entre os construtos de primeira ordem, através
dos valores da Variance Inflation Factor (VIF) que devem ter um valor inferior a 3 (Hair
& Alamer, 2022). Estes autores também referem, que se deve analisar os construtos
através de outros critérios, nomeadamente, atraves do célculo dos outer weights a um
nivel de significancia de 5% (Hair & Alamer, 2022). No caso dos outer weights ndo serem
significativos, ndo significa que os construtos devem ser logo eliminados do modelo,
deve-se primeiramente calcular os outer loadings, que devem ser superiores ao valor de
0,5, de forma a justificar manter o construto no modelo. No entanto, se o outer loading
for inferior a 0,5, pode-se justificar a manutencdo do construto no modelo, se o outer
loading for significativo a um nivel de significancia de 5% (Hair & Alamer, 2022). Tendo
por base os criterios referidos, é apresentado na Tabela 4, os construtos de primeira ordem

que se mantiveram no modelo, para medir os construtos de segunda ordem (CO e PF).
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Tabela 4 — Construtos de primeira ordem incluidos no modelo formativo

VIF Outer Weight P-value OQOuterLoading P-value
EO 1,664 0,288 0,238 0,783 0,000
10 1,501 0,690 0,010 0,930 0,000
LO 1,257 -0,228 0,239 -0,583 0,007
PF-3 2,482 0,378 0,151 0,362 0,038
PF-4 1,515 0,309 0,046 0,268 0,072
PF-7 1,522 0,975 0,000 0,879 0,000
PF-8 2,243 -0,326 0,191 0,371 0,022
PF-9 2,466 0,220 0,406 0,368 0,027

Na sequéncia da analise ao modelo de mensuracgdo, o Apéndice 6 apresenta 0 modelo
final de relacdes entre as varidveis latentes e manifestas que ira ser utilizado para testar

as hipdteses de investigacdo do presente estudo.

4.3 Avaliacdo do modelo estrutural

O primeiro passo na avaliacdo do modelo estrutural consiste em garantir que néo
existe multicolinearidade entre as varidveis latentes, sendo efetuado a semelhanca do
realizado no modelo formativo através do célculo do VIF, em que o valor tem de ser
inferior a 3, de forma a garantir que ndo existe indicios de multicolinearidade (Hair &
Alamer, 2022). Os resultados indicam um valor VIF de 1,866, pelo que podemos concluir

pela auséncia de multicolinearidade no modelo interno.

De seguida foi calculado o coeficiente de determinagdo R?, que indica a capacidade
dos construtos em explicar qualquer variancia nos resultados do modelo. O coeficiente de
determinacdo, R?, tem um valor de 0,389, assim podemos concluir que o modelo possuf
uma capacidade preditiva moderada, visto se encontrar entre os valores de 0,3 e 0,5 (Hair
& Alamer, 2022).

A medida do coeficiente de determinacdo tem varias lacunas, nomeadamente, no que
diz respeito em avaliar a capacidade preditiva relativos a itens fora da amostra. Logo, para
conseguirmos concluir acerca desta capacidade preditiva, foi utilizada a funcéo
PLSpredict no programa SmartPLS. Esta fungdo consiste em dividir em subgrupos a
amostra, no presente estudo foram divididos em 10 subgrupos, sendo que, posteriormente

0 programa agrega 9 subgrupos num unico grupo e utiliza este para tentar prever o 10°
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subgrupo que foi excluido inicialmente (Hair & Alamer, 2022). Com base neste
procedimento, a capacidade preditiva é entdo avaliada atraves da comparacao dos valores
da root mean squared error (RMSE), produzidos com base na amostra inicial (PLS-SEM)
e os valores produzidos tendo por base a analise efetuada através dos subgrupos (LM)
(Hair & Alamer, 2022). Considera-se que o modelo tem uma capacidade elevada de
previsdo para itens fora da amostra, quando o valor do erro para 0 PLS-SEM ¢€ inferior ao
valor do erro do LM na maioria dos construtos (Shmueli et al., 2019). Analisando a Tabela
5 é possivel concluir que o valor de erro do PLS-SEM, é inferior em todos os construtos
guando comparado com o valor de erro do LM, logo, o0 modelo tem uma capacidade

preditiva elevada para itens fora da amostra.

Tabela 5 — Capacidade preditiva do modelo para itens fora da amostra

PLS-SEM_RMSE |LM RMSE| LM _RMSE
PF_3 0,991 1,024 LM é superior
PF 4 1,003 1,081 LM é superior
PF 7 0,852 0,890 LM € superior
PF 8 0,994 1,066 LM é superior
PF_9 1,002 1,040 LM é superior

Por altimo, foram calculados os path coefficients de forma a concluir sobre as
hipdteses do estudo, recorrendo ao método bootstrapping utilizando 5.000 amostras e um
intervalo de confianga de 95%. Os resultados da Tabela 6 ndo suportam as relacGes
formuladas nas hipdteses H1 e H2, impossibilitando assim, de afirmar, que o suporte
organizacional e o compromisso organizacional estdo relacionados com a performance
dos auditores. Relativamente aos efeitos moderadores, os resultados indicam que as
variaveis contextuais do tipo de firma de auditoria e da experiéncia profissional nao

impactam as relag6es formuladas nas hipéteses H1 e H2.
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Tabela 6 — Resultados do modelo estrutural

Hipdtese Path coefficients 2,50% 97,50% P-value Conclusao
H1:S0-> PF 0,154 -0,207 0,652 0,479 Rejeitada
H2:CO ->PF 0,410 -0,121 0,984 0,136 Rejeitada
H3a: Experiéncia profissional x SO ->PF 0,179 -0,230 0,578 0,375 Rejeitada
H3b: Experiéncia profissional x CO ->PF -0,245 -0,598 0,191 0,228  Rejeitada
H4a: Bigd x SO -> PF -0,078 -0,622 0,363 0,750 Rejeitada
H4b: Bigd x CO -> PF 0,192 -0,477 0,804 0,542 Rejeitada

4.4 Analise de Robustez

A analise de robustez é utilizada por investigadores de forma regular em estudos de
caracter empirico, com o objetivo de obter confirmacdo adicional para as conclusdes dos
seus estudos. Para isto, os investigadores tentam obter os mesmos resultados, alterando
alguma caracteristica do seu modelo de investigacdo inicial, que pode consistir na
remocdo ou adi¢cdo de uma variavel, sendo que, se os resultados forem iguais aos iniciais,

podemos afirmar que as conclusées do estudo séo robustas (Schupbach, 2018).

Com o intuito de corroborar as conclusdes do modelo inicial deste estudo, a analise
de robustez efetuada consistiu em criar 9 modelos iguais ao modelo apresentado no
Apéndice 6, substituindo apenas o construto de segunda ordem “PF”, pelos seus
construtos de primeira ordem, ou seja, desde o “PF 17 até ao “PF_9”. A semelhanca do
realizado no modelo inicial, estes 9 novos modelos, foram analisados no software
SmartPLS4, recorrendo ao método bootstrapping utilizando 5.000 amostras e um
intervalo de confianca de 95%, de forma a calcular os path coefficients, os p-values e os

intervalos de confianca.

Os resultados obtidos por cada um destes novos modelos, podem ser analisados nas
tabelas apresentadas entre 0 Apéndice 7 e o Apéndice 15. Através dos p-values presentes
nestas tabelas, podemos concluir que os resultados obtidos nesta analise de robustez, sédo
iguais aos obtidos na andlise inicial, ndo existindo assim, nenhuma relacdo entre as
variaveis independentes (SO e CO), com os construtos de primeira ordem da Performance
que seja estatisticamente relevante a um nivel de significadncia de 5%, ou seja,
continuamos a rejeitar as hipoteses H1 e H2. No entanto, se utilizarmos um nivel de

significancia de 10%, a hipotese H2 é aceite, quando a analise de robustez é efetuada com
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0s construtos de primeira ordem “PF_7” ¢ “PF_8”, que representam, a proficiéncia dos
membros da organizacgdo e a adaptabilidade dos membros da organizacdo. Relativamente
aos resultados obtidos da analise de robustez das variaveis moderadoras, concluiram pela
nédo existéncia de qualquer efeito moderador por parte da experiéncia profissional, e por
o auditor pertencer a uma firma de auditoria do grupo Big-4, rejeitando assim, as hipoteses
H3a, H3b, H4a e H4b.
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5. DISCUSSAO DE RESULTADOS

Analisando a literatura existente relativa aos conceitos investigados no presente
estudo, era expectadvel, que tanto o suporte organizacional e 0 compromisso
organizacional, tivessem uma relacdo positiva com a performance dos auditores. De
forma a testar estas relagdes, foi utilizado o método PLS-SEM, que através da analise do
modelo estrutural criado com as diferentes variaveis em estudo, permitiu aferir sobre as

varias questdes de investigacao.

A hipétese H1 tem como objetivo averiguar a existéncia de uma relacao positiva entre
0 suporte organizacional e a performance dos auditores. Os resultados estatisticos do
modelo ndo permitiram corroborar esta hipdtese. De acordo com Kurtessis et al. (2017),
0 suporte organizacional consiste na criacdo de expectativas por parte dos trabalhadores,
relativamente ao nivel que a sua organizacao valoriza o seu trabalho, e se preocupa com
0 seu bem-estar. Posto isto, os trabalhadores que percecionam suporte da sua organizagao,
irdo apresentar uma maior performance na execucdo das suas tarefas, assim como, irdo
comecar a identificar-se com a sua organizacdo (Eisenberger et al., 1990), ficando

também mais comprometidos com o processo de auditoria (Penini & Carmeli, 2010).

Logo, com base na literatura apresentada anteriormente, a expectativa era que o
suporte organizacional tivesse um efeito positivo na performance dos auditores, tendo
sido comprovado através do PLS-SEM, visto que, o path coefficient tem sinal positivo.
No entanto, o valor do p-value desta relacdo é superior ao nivel de significancia de 5%,
logo temos de rejeitar a hip6tese H1, contrariando assim, a expectativa criada pela
literatura existente. Esta rejeicdo da hipotese H1, pode estar a ser relacionada ao facto de
a amostra ser maioritariamente composta por auditores jovens no comeco da sua carreira,
cerca de 62,8% da populacdo desempenha a funcdo de junior/assistente. Como se
encontram numa fase inicial da sua carreira, os trabalhadores necessitam de mais suporte
por parte da sua organizagdo, por quererem ser bem-sucedidos e pelo entusiasmo que
sentem pelo seu trabalho (Cobanoglu & Derinbay, 2016). Através da anélise da Tabela 1,
podemos constatar que o valor do construto de primeira ordem SO, tem um valor médio
de 4,11, numa escala de 7 pontos, logo, apresenta um valor relativamente baixo, que pode
indicar que os auditores da nossa amostra ndo estao a receber o devido suporte. De acordo

com Torsello (2019), os trabalhadores jovens pretendem adquirir novos conhecimentos,
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esperam um estilo de gestdo participativa e reagem negativamente a hierarquias,
caracteristicas que nem sempre se consegue evitar em firmas de auditoria.
Adicionalmente, com o avancar da idade e com o declinio da forca fisica, os trabalhadores
comecam a dar valor a outros recursos dados pela organizacdo (Charoensukmongkol &
Puyod, 2022), passam a ter uma visdo mais objetiva do tipo de suporte que podem esperar
da sua organizacao (Bal et al., 2010), tendem a percecionar de forma mais positiva a sua
organizacdo e criam expectativas mais realistas (Carstensen et al., 1999). Com o
incremento da experiéncia, o contrato psicoldgico existente entre o trabalhador e a sua
organizacao, torna-se mais estavel, sendo assim, mais resistente a qualquer mudanca que
possa ocorrer, quando comparado com trabalhadores mais jovens (Rousseau, 2001).
Logo, os auditores jovens ainda ndo tiveram o tempo necessario para aprimorar esta
relacdo, podendo assim, influenciar significativamente a forma como percecionam o

suporte vindo da sua firma de auditoria.

Relativamente a hipotese H2, esta tem como objetivo investigar a existéncia de uma
relacdo positiva entre 0 compromisso organizacional e a performance dos auditores. De
acordo com Porter et al. (1974), o compromisso organizacional pode ser definido como a
aceitacdo dos valores e objetivos da organizagcdo como seus pelo trabalhador, logo,
quando existe um sentimento de pertenga na organizagdo, o auditor fica encorajado a
realizar trabalhos de auditoria de qualidade (Pradhana & Rasmini, 2020). E esperado
assim, a existéncia de um efeito positivo entre 0 compromisso organizacional e a
performance dos auditores, no entanto, apesar desta relacdo positiva ter sido comprovada
através do sinal positivo do path coefficient, o valor do p-value é superior ao nivel de
significancia de 5%, ndo existindo assim, evidéncia estatistica que comprove que esta

relacdo seja estatisticamente significativa, concluindo pela rejei¢do da hipdtese H2.

Referindo que a hipbtese H2, € a que apresenta um p-value mais baixo entre todas as
hipdteses em estudo, algo que é consistente no modelo inicial e nos subsequentes modelos
utilizados para a andlise de robustez, sendo assim, a hipotese deste estudo mais préxima
de ser aceite. A justificacdo do resultado obtido ir contra a literatura, pode estar na amostra
analisada pelo presente estudo, sendo composta maioritariamente por auditores com
pouca experiéncia e a desempenharem funcdes de inicio de carreira, visto que, 0
compromisso organizacional é algo que se desenvolve lentamente ao longo do tempo

(Mowday et al., 1979). De acordo com Allen & Meyer (1993), a existéncia de uma relacéo
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positiva entre a idade e o compromisso, pode ser explicada pelos seguintes aspetos: a
idade predispde os trabalhadores a serem mais comprometidos com a sua organizacao; 0s
trabalhadores mais experientes relatam ter experiéncias mais positivas na sua
organizacdo; existem diferencas geracionais na forma de percecionar 0 suporte
organizacional. Assim, como a amostra é constituida por auditores jovens, é normal que
o nivel de compromisso com as suas firmas de auditoria seja diminuto, algo que se pode
verificar na tabela 1, pelo valor médio de 4,55, numa escala de 7 pontos, do construto de
segunda ordem CO, mostrando alguma indiferenca por parte dos respondentes perante o

conceito de compromisso organizacional.

Por dltimo, foi investigado se as relacdes descritas nas hipoteses H1 e H2, sdo
moderadas pelos anos de experiéncia profissional que o auditor possui, e por os auditores
desempenharem fung¢Ges numa firma de auditoria pertencente ao grupo Big-4. As
hipoteses que tinham como objetivo averiguar a existéncia de um efeito moderador foram
todas rejeitas (hipoteses H3a, H3b, H4a e H4b), devido a terem um p-value inferior ao
nivel de significancia de 5%. De acordo com Gignac et al. (2021) os trabalhadores jovens
apresentam um nivel de suporte organizacional inferior aos trabalhadores mais seniores.
No caso do compromisso organizacional, também se demonstra ser mais elevado em
trabalhadores em fases de carreiras mais avancadas (Kaur & Sandhu, 2010), logo, os
resultados estatisticos obtidos contrariam a literatura em ambos o0s conceitos. Esta
divergéncia pode resultar de um possivel enviesamento da populacdo, devido a esta ter
na sua maioria menos de 3 anos de experiéncia profissional, cerca de 58% da populacéo
total. Adicionalmente, apenas a relacdo de moderagdo da experiéncia profissional, entre
0 suporte organizacional e a performance dos auditores, é que apresenta um path
coefficient com valor positivo, estando neste aspeto alinhado com a literatura, no entanto,
no caso do compromisso organizacional, o path coefficient apresenta um valor negativo,

sendo assim, o inverso do que € argumentado pela literatura.

No que diz respeito ao efeito moderador do auditor pertencer a uma firma de auditoria
do grupo Big-4, a rejeicdo das hipoteses H4a e H4b, pode ser justificada pelas
caracteristicas da amostra, em que cerca de 66,4% da populacdo total, desempenha
funcdes de auditoria numa firma pertencente ao grupo Big-4, potencialmente distorcendo
as conclusdes do estudo. E importante também referir que a hipotese H4a, apresenta um

path coefficient negativo, ou seja, o auditor pertencer a uma firma Big-4 tem um impacto
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negativo no seu suporte organizacional, sendo corroborado pela literatura, que de acordo
com Arnéguy et al. (2020) as organiza¢des mais pequenas favorecem uma maior percecao
de suporte por parte dos seus trabalhadores. Por outro lado, a hipotese H4b apresenta um
path coefficient positivo, que vai contra a literatura, porque de acordo com Su et al. (2009)
as organizagGes mais pequenas tendem a ter um ambiente onde é facilitado a criacdo de
fortes relacdes entre trabalhadores, aumentado assim, 0 compromisso deste com a sua

organizacao.
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6. CONCLUSOES, LIMITACOES E PISTAS DE INVESTIGACAO FUTURA

O objetivo do estudo passou por investigar a relacao entre o suporte organizacional e
0 compromisso organizacional, com a performance dos auditores. Sendo também
analisado, se as relagOes referidas anteriormente, sdo moderadas pela experiéncia
profissional do auditor e por exercer fungdes numa firma de auditoria pertencente ao
grupo Big-4. Com base nos resultados fornecidos através do modelo PLS-SEM, foi
concluido que tanto o suporte organizacional e 0 compromisso organizacional, ndo
apresentam uma relagéo significativa com a performance dos auditores. Adicionalmente,

também foi concluido que os efeitos moderadores referidos ndo séo relevantes.

O presente estudo tem implicacOes teodricas e praticas. Primeiramente, e apesar dos
resultados do modelo PLS-SEM, terem determinado pela rejeicao de todas as hipoteses
em estudo, é de destacar como uma contribuicao teorica, o facto de existir pouca literatura
que aborda os conceitos deste estudo nas firmas de auditoria. Em segundo lugar, o
presente estudo foi efetuado especificamente nas firmas de auditoria portuguesas, que
constitui uma diferenca significativa, quando comparado a outros estudos, que utilizaram

amostras de paises diferentes.

Em relacdo aos contributos préaticos, consideramos a ndo existéncia de uma relagédo
estatisticamente significativa, entre o suporte organizacional e 0 compromisso
organizacional, com a performance dos auditores, um aspeto bastante relevante. Este
resultado indica-nos, que a performance dos auditores ao desempenharem as suas
funcgdes, ndo € influenciada por conceitos como o suporte organizacional e 0 compromisso
organizacional, especialmente quando estes se encontram numa fase inicial das suas
carreiras, devendo assim, as firmas de auditoria se focarem em outros aspetos
organizacionais, de forma a conseguirem melhorar a performance dos seus colaboradores,
sendo que, estes conceitos tendencialmente irdo aumentar em importancia com a idade.
Também ¢é possivel inferir, que os valores observados dos construtos do suporte
organizacional e do compromisso organizacional, sdo relativamente baixos, sugerindo
assim, que as firmas de auditoria devem apostar em praticas organizacionais, que
provoquem o aparecimento nos seus colaboradores, de comportamentos que antecedem,

e por consequéncia, provocam o suporte organizacional e 0 compromisso organizacional.
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S6 com niveis altos nos conceitos referidos, é que se ira poder usufruir de todos o0s seus

beneficios, que consistem em muito mais do que um possivel incremento na performance.

No entanto, é importante referir que os resultados obtidos, devem ser analisados tendo
em consideracdo as limitagdes do estudo. A amostra utilizada para retirar as conclusoes é
maioritariamente jovem, que desempenha fungfes de junior/assistente numa Big-4,
podendo enviesar os resultados, porque o suporte organizacional e 0 compromisso
organizacional, sdo conceitos que alteram consoante a idade da pessoa. Para além disto,
0 questionario incidiu sobre a performance do respondente, consistindo essencialmente
em auto avaliar o seu trabalho, havendo a possibilidade de sobreavaliar as suas respostas,
incorrendo assim, no efeito da desejabilidade social ao responder. A ultima limitacéo,
consiste no facto de ter sido necessario eliminar alguns itens na construcdo do modelo
refletivo-formativo no PLS-SEM, de forma a este ser valido e fiavel, fazendo com que,
existam alguns construtos que tenham sido mensurados com um numero reduzido de

itens.

Abordando as pistas de investigacdo futura, seria interessante fazer uma analise em
que se recolha um ndmero relevante e semelhante de respostas, para auditores que
desempenham cargos de managers ou superior, e comparar com outra amostra que
consista em auditores que desempenham fun¢6es abaixo de manager, ou seja, até ao cargo
de sénior, com o objetivo de aferir, acerca da existéncia de diferencas relevantes, em
termos de suporte organizacional e compromisso organizacional entre estes dois grupos.
Também seria interessante realizar 0 mesmo estudo, mas utilizando conceitos
organizacionais semelhantes, como o suporte percecionado de superiores e a existéncia

de comportamentos de cidadania organizacional.
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APENDICES

Apéndice 1 — Variaveis latentes e indicadores utilizados

Construto 2.2 ordem Autor Construto L2ordem  Item Item de Medigio Autor Escala
101 |Quando alguém critica a empresa onde trabalho, eu sint-0 como um insulto pessoal
102 |Estou muito interessadofa sobre o que os outros pensam sobre a empresa onde trabalho
dentificacéo 103 |Quando falo da empresa onde trabalho, costumo dizer “nds” em detrimento de “eles
Mael & Ashforth (1992) o ¢ =a P ' Mael & Ashforth (1992)
Organizacional 10)  {10_4 | Os sucessos da empresa onde trabalho sdo os meus sucessos
105 |Quando alguém elogia a empresa onde trahalho, eu sinto-o como fosse um elogio pessoal
Compromisso 106 |Se uma reportagem na imprensa criticasse a empresa onde trabalho, eu sentir-me-ia envergonhado )
o - - - Likert 7 pontos
Organizacional (CO) Leldace Organzecion 101 |As vezes sinto vontade de deixar o atual emprego para sempre
I 102 |Eundo estou disposto a expor-me apenas para ajudar a empresa onde trabalho
10 3 [Mesmo que a situaco financeira da empresa onde trabalho néo fosse boa, eu estaria relutante em mudar para outro empregador
Cook & Wl (1980) - ue s AL 308 enp 2 ] Tudarp e Cook & Wall(1980)
Envohiment 0_1 |No meu trabalho, gosto de sentir que estou a fazer algum esforco, no apenas por mim, mas também pela empresa onde trabalho
nvoivimento . . " . .
o EO_2 |Aoferta de um saldrio um pouco superior por parte de uma outra empresa, ndo me faria pensar seriamente em mudar de emprego
Organizacional (EQ) - .
E0 3 |Saber que o meu trabalho contribuiu para o bem da empresa onde trabalho, é algo que me agrada
Construto 2.2 ordem  Construto 1.2 ordem  Item Item de Medigio Autor Escala
§0_1 |A empresa valoriza a minha contribuicdo para a sua performance
50 2 |Se aempresa pudesse contratar alguém para substituir-me com um saldrio mais baixo, fa-lo-ia
503 |Aempresa considera fortemente os meus objetivos e valores
50 4 |Qualquer queixa que faca, serd ignorada pela empresa -
80_5 N (UET QUEIXa que Tag | gt P bp t Armeli, Eisenberger,
P empresa preocupa-se realmente com o meu bem-estar
Suporte Organizacional |~ = presap ) P , . . Fasolo & Lynch (1998); | .
(50) S0 6 |Mesmo que eu fizesse o melhor trabalho possivel, a empresa ndo notaria Eisenberger, Huntington, Likert 7 pontos
507 |Aempresa acederia a um pedido razodvel para alterar as minhas condicdes de trabalho Hutchison & Soma (19865
S0 8 |A empresa estd disposta a ajudar-me quando eu necessito de um favor especial
50 9 |Se fosse dada a oportunidade, a empresa aproveitar-se-ia de mim
50_10]A empresa evidencia muito pouca preocupagdo comigo
50 _11]A empresa orgulha-se da minha realizagdo no trahalho
Construto 2.2 ordem Autor Construto L2ordem  Item Item de Medicio Autor Escala
NV PF_1 |Realizou bem as tarefas principais do seu trabalho
Proficiéncia em tarefas ) L , .
e PF_2 |Conclulu bem as tarefas principais usando os procedimentos de referéncia
individuais (PF_1) ) ,
PF_3 |Garantiu que as suas tarefas foram concluidas corretamente
Adaptabilidade em PF 4 Aldaptau—se bem as mudangas nals suas tarefas principais o
IR PF_5 |Lidou com as mudangas na maneira como deve executar as suas tarefas principais
tarefas individuais (PF_2) . . . L
PF 6 |Aprendeu novas competéncias para ajuda-lo a adaptar as mudangas nas suas tarefas principais
. PF_7 |Introduziu melhores praticas de executar as suas tarefas principais
Proatividade em tarefas L R
I PF_8 [Sugeriu ideias para melhorar a forma como as suas tarefas principais séo executadas
individuais (PF_3) . o
PF 9 [Alterou a forma como sio executadas as suas tarefas principais
Proficiéncia dos PF_10 |Coordenou o seu trabalho com os colegas
membros da equipa  |PF_11 |Comunicou eficazmente com os seus colegas
(PF 4 PF_12 |Forneceu ajuda aos colegas quando solicitado ou necessério
Grffin Neal & Parker Adaptabilidade d.os PF_13 |Lidou efetivamente com ?s rlnudangas qule afetam a su’e! umdadle de trabalho (por exemplo, nolvos membros) . Grffn Neal & Parker | _
Performance (PF) (2007) membros da equipa  |PF_14 | Aprendeu novas competéncias ou assumiu novos papéis para lidar com as mudancas do funcionamento da sua unidade de trabalho 2007) Likert 5 pontos
(PF_5) PF_15 |Respondeu construtivamente as mudancas de como a sua equipa trabalha
Proatividade dos | PF_16 |Sugeriu ideias para tornar a sua unidade de trabalho mais eficaz
membros da equipa | PF_17 | Desenvolveu métodos novos e aprimorados para ajudar a sua unidade de trabalho a ter uma melhor performance
(PF_6) PF_18 | Melhorou a maneira como a sua unidade de trabalho faz as coisas
Proficiéncia dos PF_19 | Apresentou uma imagem positiva da empresa a outras pessoas (por exemplo, a clientes)
membros da organizaco|PF_20 | Defendeu a empresa se outros a criticaram
(PF 7) PF_21 |Falou de forma positiva sobre a sua empresa
Adaptabilidade dos  |PF_22 |Respondeu de forma flexivel a mudangas gerais na empresa
membros da organizagdo|PF_23 | Lidou com as mudangas na forma como a organizagdo opera
(PF 8 PF 24 | Adquiriu novas competéncias ou informagdes que o(a) ajudaram a adaptar-se as mudangas gerais na empresa
Proatividade dos  |PF_25 |Fez sugestdes para melhorar a eficiéncia geral da empresa (por exemplo, sugestdes para alterar procedimentos administrativos)
membros da organizacdo | PF_26 |Envolveu-se em mudancas que estdo a contribuir a melhorar a eficécia geral da empresa
(PF9) PF_27 | Criou maneiras de aumentar a eficiéncia dentro da empresa
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Apéndice 2 — Estatistica descritiva da amostra

Amostra Categoria Frequéncia  Percentagem
Até 25 anos 58 51,80%
Idade 26 até 29 36 32,10%
30 anos 18 16,10%
Inferiora 3 anos 65 58,04%
Experiéncia profissional |Entre os 3 anos e 0s 6 anos 33 29,46%
Superiora 6 anos 14 12,50%
Junior/Assistente 71 62,83%
Cargo desempenhado Senior 35 30,97%
Manager 6 5,31%
Outra 1 0,88%
Licenciatura 24 21,24%
. Pés-Graduacao 16 14,16%
Grau académico
Mestrado 72 63,72%
Doutoramento 1 0,88%
Nao 15 13,27%
Firma internacional |Sim-Big4 75 66,37%
Sim - n3o Bigd 23 20,35%
Masculino 42 37,17%
Sexo .
Feminino 71 62,83%
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Apéndice 3 — Estatistica descritiva dos indicadores

Indicador Média Mediana Minimo  Madximo Desvjo
Padrio
101 4,0 4,0 1,0 7.0 1,8
10_2 4,3 5,0 1,0 7.0 1,6
10_3 5,6 6,0 1,0 7.0 14
10_4 51 6,0 1,0 7.0 1,6
10_5 4,9 5,0 1,0 7.0 1,7
10 6 4,8 5,0 1,0 7.0 1,5
Lo_1 43 5,0 1,0 7.0 19
Lo 2 4.2 4,0 1,0 7.0 14
LO 3 3.4 4,0 1,0 7.0 1,5
EO_1 54 6,0 1,0 7.0 11
EO 2 3.5 3.0 1,0 7.0 1.8
EO 3 5,8 6,0 2,0 7.0 1,0
501 46 5,0 1,0 7.0 1.5
502 4,1 4,0 1,0 7.0 1.8
503 44 5,0 1,0 7.0 16
504 3.3 3.0 1,0 7.0 16
505 43 4,0 1,0 7.0 1.5
506 3.2 3.0 1,0 7.0 16
507 4,1 4,0 1,0 7.0 1.5
508 4.9 5,0 1,0 7.0 1.3
509 43 4,0 1,0 7.0 16
50_10 36 3.0 1,0 7.0 16
50 11 4,5 5,0 1,0 7.0 1,3
PF_1 44 4,0 3.0 5,0 0,5
PF_2 44 4,0 3.0 5,0 0,6
PF 3 4.4 4,0 3,0 5,0 0,6
PF 4 43 4,0 3.0 5,0 0,6
PF_5 4.2 4,0 1,0 5,0 08
PF 6 4,0 4,0 1,0 5,0 1,0
PF_7 3.9 4,0 1,0 5,0 0,9
PF_8 3.7 4,0 2,0 5,0 0,9
PF 9 3.3 3,0 1,0 5,0 1,0
PF_10 4.2 4,0 1,0 5,0 08
PF_11 44 4,0 2,0 5,0 0,6
PF_12 4,6 5,0 3,0 5,0 0,5
PF_13 4,1 4,0 1,0 5,0 0,9
PF_14 3.9 4,0 1,0 5,0 1,0
PF_15 4,1 4,0 2,0 5,0 0,7
PF_16 37 4,0 1,0 5,0 1.0
PF_17 3.5 4,0 1,0 5,0 1,1
PF_18 3,5 4,0 1,0 5,0 1,1
PF_19 3.9 4,0 1,0 5,0 1,1
PF_20 3.5 4,0 1,0 5,0 1.2
PF 21 3.7 4,0 1,0 5,0 1,1
PF_22 4,0 4,0 1,0 5,0 0,7
PF_23 3.9 4,0 1,0 5,0 0,9
PF_24 3.8 4,0 1,0 5,0 0,9
PF_25 34 4,0 1,0 5,0 1.2
PF_26 3,2 3.0 1,0 5,0 12
PF_27 3.2 3.0 1,0 5,0 1,1
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Apéndice 4 — Matriz de outer loadings e cross loadings entre indicadores e variaveis

latentes

EC 10 L PE1 PF2 PFE3 PFE4 PE5S PEGB PET7 PEB PES S0
ECQ_1|o0,798| 0,408 0,311 0,064 0,050 0,145 0,207 0,001 0,123 0,332 0,215 0,168 0,404
ECQ_210,621|0,250 0,441 0,137 0,015 0,240 0,092 0,048 0,158 0,259 0,096 0,212 0,453
EC_3|0,847] 0,573 0,286 0,015 0,050 0,178 0,041 0,133 0,102 0,430 0,264 0,258 0,401
0 1 |0,447)0,757]-0,269 0,247 0,176 0,106 0,074 0,032 0,033 0,375 0,083 0,051 0,464
io_2|0,282)0,636|-0,176 0,206 0,111 0,064 0,085 -0,008 0,009 0,230 0,114 0,044 0,301
IO _3|0,457)0,775]-0,242 0,085 0,115 0,051 0,225 0,001 0,089 0,425 0,228 0,221 0,379
IO _4|0,556)0,804]-0,341 0,072 0,104 0,172 0,105 0,037 0,129 0,562 0,186 0,234 0,529
I0_5|0,514)0,912)-0,279 0,142 0,199 0,195 0,201 0,099 0,034 0,342 0,213 0,190 0,548
I0_6|0,278)0,544]-0,164 -0,030 0,027 0,072 0,045 -0,033 0,037 0,175 0,072 0,129 0,360
Lo 1|-0,385 0,338|0,912|-0,058 0,002 0,218 -0,044 0,077 0,117 0,366 0,164 0,104 0,552
Lo 2 |-0,374 0,201 0,783|-0,072 0,022 0,216 0,112 0,024 0,168 0,155 0,021 0,060 0,428
PF 1|0,025 0,102 -0,069)0,876|0,353 0,155 0,337 0,454 0,183 0,168 0,229 0,087 0,034
PF 20,142 0,181 -0,077)0,917| 0,458 0,282 0,416 0,479 0,183 0,227 0,358 0,139 0,143
PF 3 |0,053 0,146 -0,055)0,900]0,526 0,218 0,477 0,509 0,207 0,140 0,256 0,034 0,033
PF 4 |0,011 0,056 0,070 0,686|0,771|0,230 0,425 0,455 0,257 0,094 0,289 0,157 0,006
PF_5 |-0,118 0,075 0,110 0,451|0,852|0,423 0,346 0,525 0,354 0,051 0,383 0,240 0,044
PF 60,014 0,214 0,053 0,331|0,879]0,601 0,255 0,404 0,410 0,206 0,356 0,346 0,175
PF 70,103 0,161 -0,076 0,310 0,655]0,671|0,243 0,334 0,433 0,250 0,445 0,451 0,153
PF & 0,247 0,131 0,252 0,227 0,466]0,913]|0,311 0,435 0,624 0,233 0,408 0,431 0,282
PF 510,214 0,145 -0,244 0,166 0,455]|0,897]0,167 0,300 0,583 0,247 0,420 0,524 0,274
PF_10) 0,081 0,107 0,021 0,33% 0,333 0,298)0,718) 0,451 0,220 0,135 0,228 0,039 0,111
PF_11)0,144 0,203 0,051 0,435 0,347 0,201)0,915)0,418 0,136 0,135 0,265 0,055 0,105
PF_12)0,107 0,075 0,061 0,340 0,248 0,242]0,789| 0,483 0,233 0,036 0,237 0,106 -0,003
PF_13|-0,046 0,016 0,070 0,457 0,464 0,323 0,544)|0,880)0,340 0,120 0,305 0,108 0,026
PF_14|-0,035 0,046 0,035 0,275 0,625 0,614 0,267|0,662|0,635 0,185 0,375 0,426 0,017
PF_15|-0,042 0,032 0,005 0,516 0,460 0,356 0,431|0,908)0,356 0,176 0,385 0,180 0,078
PF_16|0,186 0,140 0,121 0,183 0,280 0,495 0,273 0,346|0,832]|0,224 0,175 0,541 0,186
PF_17)0,122 0,025 -0,143 0,235 0,531% 0,706 0,177 0,417)|0,870]0,25%0 0,455 0,604 0,123
PF_18|0,08% 0,027 -0,147 0,134 0,267 0,513 0,061 0,327)0,845]0,377 0,281 0,547 0,026
PF_19)0,286 0,330 0,236 0,189 0,096 0,262 0,088 0,202 0,382]0,798]0,431 0,293 0,298
PF_20) 0,469 0,556 0,322 0,130 0,161 0,231 0,111 0,111 0,234]0,922]10,489 0,315 0,338
PF_21)0,425 0,520 0,309 0,153 0,141 0,264 0,131 0,173 0,315]0,932]0,455 0,354 0,452
PF 22|0,263 0,150 0,127 0,231 0,157 0,245 0,304 0,286 0,153 0,483]0,829|0,305 0,160
PF_23| 0,100 0,085 0,000 0,383 0,445 0,375 0,286 0,438 0,344 0,372]|0,767) 0,455 0,003
PF_24)0,215 0,224 0,115 0,258 0,526 0,559 0,155 0,355 0,431 0,4432|0,873]0,575 0,281
PF_25|0,283 0,140 0,104 0,108 0,256 0,547 0,122 0,223 0,551 0,208 0,551|0,900]0,126
PF_26|0,208 0,175 0,088 0,085 0,317 0,512 0,026 0,155 0,581 0,393 0,512|0,913)0,206
PF_27|0,25% 0,245 0,079 0,071 0,254 0,491 0,055 0,122 0,617 0,327 0,350)0,884]0,131
50_1]0,4%9% 0,535 0,536 0,032 0,123 0,273 0,103 0,051 0,145 0,387 0,211 0,133]0,892
50_3]0,305 0,605 -0,485% 0,036 0,103 0,312 0,079 0,007 0,152 0407 0,206 0,164]0,911
50 50,288 0,386 0,455 0,011 0,007 0,206 0,119 0,024 0,137 0,323 0,173 0,056]0,758
50_7]0,412 0,322 0,477 0,057 0,041 0,212 0,073 0,023 0,125 0,268 0,125 0,243]0,608
50_8]0,457 0,345 -0,440 0,051 0,032 0,158 0,044 0,029 0,006 0,310 0,154 0,074]0,785
50 11|0,443 0,534 0,474 0,160 0,100 0,266 0,135 0,133 0,122 0,434 0,255 0,126]0,888
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Apéndice 5 — P-values entre os indicadores e as variaveis latentes

Pvalues
EQ 1 <-Envolvimento Organizacional 0,000
EQ 2 =- Envolvimento Organizacional 0,000
EQ 3 =- Envolvimento Organizacional 0,000
10 1 =-ldentidade Organizacional 0,000
10 2 =-ldentidade Qrganizacional 0,000
10 3 =-ldentidade Organizacional 0,000
10 4 =-ldentidade Organizacional 0,000
10 5 =-ldentidade Organizacional 0,000
10 6 =-ldentidade Qrganizacional 0,000
LO 1=-Lealdade Organizacional 0,000
LO 2 <-lealdade Organizacional 0,000
PF 1=-PF 1 0,000
PF 2<-PF 1 0,000
PF 3=-PF 1 0,000
PF 4<-PF 2 0,000
PF 5=-PF 2 0,000
PF 6=-PF 2 0,000
PF 7=<-PF 3 0,000
PF 8<-PF 3 0,000
PF 9=-PF 3 0,000
PF 10=-PF 4 0,001
PF 11<-PF 4 0,000
PF 12 <-PF 4 0,000
PF 13<-PF 5 0,000
PF 14=-PF & 0,001
PF 15<-PF & 0,000
PF 16<-PF & 0,000
PF 17 <-PF & 0,000
PF 18=-PF & 0,000
PF 19<-PF 7 0,000
PF 20<=-PF 7 0,000
PF 21<-PF 7 0,000
PF 22=-PF 8 0,000
PF 23<-PF 8 0,000
PF 24 <-PF 8 0,000
PF 25<-PF 9 0,000
PF 26 <-PF 9 0,000
PF 27 <-PF 9 0,000
50 1 =- Suporte Organizacional 0,000
50 11 =- Suporte Organizacional 0,000
50 3 =- Suporte Organizacional 0,000
50 5=- Suporte Organizacional 0,000
50 7 =- Suporte Organizacional 0,000
50 8 =- Suporte Organizacional 0,000
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Apéndice 6 — Modelo estrutural

Envolvimento
QOrganizacional

Identidade —»
Organizacional PF3

Compromisso Organizacional

Lealdade
Organizacional

Big4 Experiéncia profissional

508 Big4 Experiéncia profissional

Apéndice 7 — Resultados da analise de robustez, considerando o construto de
primeira ordem PF_1

Hipdtese Path Coefficients 2,50% 97,50% P-value Conclusao
H1:SO->PF 1 0,083 -0,277 0,591 0,697 Rejeitada
H2: CO->PF 1 0,408 -0,323 0,945 0,182 Rejeitada
H3a: Experiéncia profissional x SO ->PF_1 -0,078 -0,521 0,238 0,677 Rejeitada
H3b: Experiéncia profissional x CO ->PF_1 0,040 -0,437 0,454 0,858 Rejeitada
H4a: Bigd x SO -> PF_1 -0,094 -0,869 0,465 0,778 Rejeitada
H4b: Bigd x CO -> PF_1 -0,336 -0,945 0,417 0,328 Rejeitada
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Apéndice 8 — Resultados da analise de robustez, considerando o construto de

primeira ordem PF_2

Hipotese Path Coefficients 2,50% 97,50% P-value Conclusao
H1:50->PF_2 0,384 0,088 -0,160 0,736 Rejeitada
H2: CO->PF_2 -0,161 0,576 -0,566 0,606 Rejeitada
H3a: Experiéncia profissional x SO ->PF_2 -0,245 0,330 -0,775 0,240 Rejeitada
H3b: Experiéncia profissionalx CO ->PF_2 -0,251 0,369 -0,692 0,438 Rejeitada
H4a: Big4 x SO -> PF_2 -0,326 0,272 -0,887 0,305 Rejeitada
H4b: Bigd x CO -> PF_2 0,300 0,439 -0,652 0,895 Rejeitada

Apéndice 9 — Resultados da analise de robustez, considerando o construto de
primeira ordem PF_3

Hipodtese Path Coefficients 2,50% 97,50% P-value Conclusao
H1:S0->PF 3 0,175 -0,096 0,621 0,325 Rejeitada
H2: CO->PF_3 0,615 -0,768 1,019 0,224 Rejeitada
H3a: Experiéncia profissional x SO ->PF 3 -0,155 -0,666 0,342 0,552 Rejeitada
H3b: Experiéncia profissional x CO ->PF_3 -0,041 -0,518 0,361 0,853 Rejeitada
H4a: Bigd x SO -> PF_3 0,004 -0,666 0,377 0,989 Rejeitada
H4b: Bigd x CO -> PF_3 -0,620 -1,054 0,756 0,213 Rejeitada

Apéndice 10 — Resultados da analise de robustez, considerando o construto de

primeira ordem PF_4

Hipodtese Path Coefficients 2,50% 97,50% P-value Conclusao
H1:50 ->PF_4 0,091 -0,701 0,761 0,799 Rejeitada
H2: CO ->PF_4 0,321 -0,386 0,991 0,355 Rejeitada
H3a: Experiéncia profissional x SO ->PF_4 -0,190 -0,668 0,401 0,477 Rejeitada
H3b: Experiéncia profissionalx CO ->PF_4 0,009 -0,522 0,420 0,969 Rejeitada
H4a: Bigd x SO -> PF_4 -0,068 -0,793 0,621 0,845 Rejeitada
H4b: Bigd x CO -> PF_4 -0,213 -0,941 0,656 0,591 Rejeitada

Apéndice 11 — Resultados da analise de robustez, considerando o construto de
primeira ordem PF_5

Hipodtese Path Coefficients 2,50% 97,50% P-value Conclusao
H1:50->PF 5 -0,139 -0,475 0,647 0,615 Rejeitada
H2: CO->PF 5 0,322 -0,565 0,775 0,342 Rejeitada
H3a: Experiéncia profissional x SO ->PF_5 0,241 -0,847 0,581 0,502 Rejeitada
H3b: Experiéncia profissionalx CO ->PF_5 -0,225 -0,748 0,520 0,479 Rejeitada
H4a: Bigd x SO -> PF_5 0,025 -0,425 0,297 0,888 Rejeitada
H4b: Bigd x CO -> PF_5 -0,077 -0,370 0,340 0,665 Rejeitada
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Apéndice 12 — Resultados da analise de robustez, considerando o construto de

primeira ordem PF_6

Hipotese Path Coefficients 2,50% 97,50% P-value Conclusao
H1:SO->PF 6 0,132 -0,287 0,697 0,576 Rejeitada
H2: CO ->PF_6 0,476 -0,810 0,937 0,362 Rejeitada
H3a: Experiéncia profissionalx SO ->PF_6 -0,160 -0,653 0,381 0,534 Rejeitada
H3b: Experiéncia profissional x CO ->PF_6 -0,095 -0,572 0,374 0,691 Rejeitada
H4a: Bigd x SO -> PF_6 -0,115 -0,769 0,355 0,688 Rejeitada
H4b: Bigd x CO -> PF_6 -0,395 -0,926 0,881 0,429 Rejeitada

Apéndice 13 — Resultados da anélise de robustez, considerando o construto de

primeira ordem PF_7

Hipodtese Path Coefficients 2,50% 97,50% P-value Conclusao
H1:SO ->PF 7 0,047 -0,433 0,511 0,842 Rejeitada
H2: CO->PF_7 0,428 -0,046 0,967 0,094 Rejeitada
H3a: Experiéncia profissional x SO ->PF_7 0,256 -0,156 0,707 0,227 Rejeitada
H3b: Experiéncia profissional x CO ->PF_7 -0,269 -0,708 0,141 0,213 Rejeitada
H4a: Bigdx SO -> PF_7 0,109 -0,476 0,719 0,716 Rejeitada
H4b: Bigdx CO -> PF_7 0,108 -0,593 0,716 0,743 Rejeitada

Apéndice 14 — Resultados da analise de robustez, considerando o construto de

primeira ordem PF_8

Hipotese Path Coefficients 2,50% 97,50% P-value Conclusao
H1:SO->PF 8 -0,148 -0,524 0,358 0,504 Rejeitada
H2:CO->PF 8 0,543 -0,039 1,065 0,052 Rejeitada
H3a: Experiéncia profissionalx SO ->PF_8 0,170 -0,543 0,624 0,556 Rejeitada
H3b: Experiéncia profissional x CO ->PF_8 -0,177 -0,667 0,440 0,527 Rejeitada
H4a: Bigd x SO -> PF_8 0,421 -0,278 0,898 0,160 Rejeitada
H4b: Bigd x CO -> PF_8 -0,508 -1,095 0,253 0,141 Rejeitada

Apéndice 15 — Resultados da analise de robustez, considerando o construto de
primeira ordem PF_9

Hipodtese Path Coefficients 2,50% 97,50% P-value Conclusao
H1:SO->PF 9 0,151 -0,374 0,618 0,541 Rejeitada
H2: CO->PF 9 0,228 -0,316 0,987 0,499 Rejeitada
H3a: Experiéncia profissionalx SO ->PF_9 -0,060 -0,571 0,480 0,821 Rejeitada
H3b: Experiéncia profissionalx CO ->PF_9 -0,095 -0,569 0,395 0,690 Rejeitada
H4a: Bigd x SO -> PF_9 -0,170 -0,768 0,570 0,611 Rejeitada
H4b: Bigd x CO -> PF_9 -0,014 -1,101 0,707 0,976 Rejeitada
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