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O cinismo organizacional, entendido como uma atitude de descrenca em relagdo a organizagao e a sua
gestdo, resultante da falta de congruéncia das praticas de gestdo ¢ traduzida por sentimentos e
comportamentos negativos, ¢ um constructo que tem vindo a ser recentemente sujeito a diversos estudos.
Para a medig@o deste constructo tém sido utilizados dois questionarios, sendo que nenhum dos quais esta
estudado para o contexto portugués. Assim, o presente estudo consistiu na adaptagdo da escala de medida
do cinismo organizacional proposta por Brandes, Dharwadkar e Dean (1999) para o contexto portugués.
Os resultados obtidos seguem na linha da proposta dos autores, apontando para o carater tridimensional
do constructo, embora nao permitam rejeitar a possibilidade de este ser unidimensional. Os resultados
sugerem um instrumento com boas propriedades de medida. Foram discutidas as implica¢des destes
resultados.
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Segundo Beer, Spector, Lawrence, Mills e Walton (1984) ou Beer, Boselie e Brewster, (2015)
ha quatro grandes questdes que devem ser enderegadas diretamente pela Gestdo de Recursos
Humanos, sendo que uma delas refere-se as questdes da congruéncia de gestdo. Esta questdo é
particularmente sensivel, independentemente do contexto e do tipo de organizacdo, em situagdes
de mudanga, quer do contexto, quer da organizagao, situagdes em que € potenciada a percegado de
auséncia de congruéncia das praticas de gestdo (Beer et al., 1984; Bilhim, 2009).

As transformagdes a que se tem assistido, quer no contexto externo, quer nas organizagdes,
tém vindo a influenciar a forma de gestdo, nomeadamente dos recursos humanos, focando-se na
obteng¢do de resultados imediatos e de curto prazo, muitas vezes sem se ter em linha de conta os
colaboradores (Kanter, 2009; Kochan, 2012).

Esta nova realidade gestionaria, nem sempre € percecionada positivamente pelos trabalhadores/
/colaboradores, podendo originar atitudes e comportamentos negativos em relacdo a organizagao
e a sua gestdo, potenciado pela incongruéncia, por um lado, entre os valores pessoais e os
organizacionais e, por outro, entre os valores organizacionais explicitados pela gestdo e a propria
pratica dessa mesma gestdo. Sdo estas incoeréncias que originam o cinismo organizacional
(Abraham, 2000; Brown & Cregan, 2008). O cinismo organizacional refere-se a uma forma de
autodefesa, que comporta pensamentos e sentimentos negativos e descrédito em relagdo, quer a
organizacdo em si, quer em relagdo aos que nela tém poder de decisdo (Naus, Iterson, & Roe,
2007). Consiste numa atitude negativa do individuo em rela¢do a organizagao para a qual trabalha,
compreendendo uma dimensdo cognitiva, afetiva e comportamental (Abraham, 2000; Brandes,
Dharwadkar, & Dean 1999; Dean, Brandes, & Dharwadkar, 1998).

A correspondéncia relativa a este artigo devera ser enviada para: Dirce Monteiro Assis, Rua Almerindo Lessa,
1300-663 Lisboa, Portugal. E-mail: dmonteiro@ciencias.ulisboa.pt
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O conceito de cinismo organizacional tem vindo a assumir algum relevo no decurso dos tltimos
anos, existindo estudos que abordam esta tematica, apesar de ainda serem escassos (Chiaburu, Peng,
Oh, Banks, & Lomeli, 2013). Esta tendéncia ¢ também acompanhada em Portugal, verificando-se
a publicacdo de estudos que abordam este constructo (Dias, 2011; Neves, 2012), nomeadamente
em termos da sua conceptualizacdo e de validacdo de instrumentos propostos para a sua medigao
(Assis & Nascimento, 2014).

E de referir que Naus e colaboradores (2007) consideram o cinismo como uma estratégia
comportamental inserida no modelo EVLN proposto por Rusbult, Zembrodt e Gunn (1982).
Assim, o cinismo apresenta um foco mais pessoal e comportamental, isto é, os empregados sao
cinicos, estando-se por isso perante uma estratégia comportamental. Assim, perde-se a perspetiva
organizacional resultante da percecdo da auséncia de congruéncia de gestdo (Beer et al., 1984),
sendo o sujeito cinico ndo a pessoa, mas a organizagao.

Importa ainda referir que foi identificado um estudo em Portugal (Dias, 2011) que utilizou o
modelo EVLNC (Naus, 2007). No entanto, os resultados sugerem a possibilidade de haver
limitagdes quanto a adaptabilidade desta escala a realidade portuguesa.

Face ao exposto anteriormente optou-se por utilizar a escala de Brandes e colaboradores (1999)
que perspetiva o cinismo organizacional como uma atitude global em relagdo a organizagao,
resultante da percecdo da auséncia de congruéncia e com uma componente afetiva, cognitiva e
comportamental.

Nao tendo sido encontrados estudos em Portugal que tivessem adaptado e validado esta escala,
o presente trabalho apresenta uma proposta de adaptacdo da mesma para o contexto portugués.
Desta forma pretende-se disponibilizar a comunidade cientifica a escala de medida do Cinismo
Organizacional proposta por Brandes e colaboradores (1999), adaptada a realidade portuguesa,
contribuindo desta forma para a realizagdo de estudos futuros desenvolvidos em Portugal e em
portugués. Nesta linha refere-se o estudo de Neves (2012), apesar de este ndo se focar
especificamente na adaptabilidade da escala do cinismo organizacional para Portugal.

Como refere Neves (2012), o foco da literatura existente esta na compreensao dos antecedentes
e das consequéncias do cinismo. Contudo, para uma avaliagdo correta dessas consequéncias ¢é
imperativo avaliar o grau de cinismo existente nas organizagdes, tornando-se por isso relevante a
existéncia de um instrumento de medida adaptado ao contexto portugués.

A existéncia de tal instrumento podera constituir um contributo para que a comunidade cientifica
possa estudar este fendmeno crescente nas organizagdes ocidentais contemporaneas (Andersson,
1996), e assim mitigar a inexisténcia de estudos sobre o impacto do cinismo organizacional nas
relagdes interpessoais e, consequentemente, no funcionamento das organizagdes (Neves, 2012).

Mais ainda, Neves (2012) refere que seria interessante verificar se a associagdo de um conjunto
de caracteristicas, tais como a personalidade ou o desempenho, também se altera em fungdo de
diferentes niveis de cinismo organizacional. Ora, para que seja possivel a realizag¢do de estudos
dessa natureza a existéncia de um instrumento de medida adequado ao e para o contexto portugués
¢ imperativa.

Definindo uma medida de cinismo organizacional

As primeiras conceptualizagdes do cinismo organizacional perspetivaram-no como um fenémeno
multifacetado, de natureza atitudinal, resultante de uma resposta adaptativa do individuo a incon-
gruéncias das praticas de gestdo, podendo ser percecionado quer positiva, quer negativamente
(Andersson, 1996; Andersson & Bateman, 1997; Bateman, Sakano, & Fugita, 1992; Brandes et al.,
1999).

Os desenvolvimentos posteriores seguem esta linha, realcando a falta de congruéncia na relagao
existente entre a organizagdo e o individuo, gerando a crenga de que as organizagdes € 0s seus
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gestores ndo tém escripulos nem integridade, atuando unicamente com uma orientagdo para os
interesses e objetivos organizacionais, bem como dos seus proprios interesses, em detrimento de
todos os outros colaboradores. Nesta linha, o cinismo organizacional traduz-se em comentarios e
sentimentos negativos, nomeadamente através da negacao de um impacto positivo dos valores da
organizac¢ao na tomada de decisdo (Abraham, 2000; Chiaburu et al., 2013; Davis & Gardner, 2004;
Johnson & O’Leary-Kelly, 2003; Stanley, Meyer, & Topolnytsky, 2005; Turner & Velentine, 2001;
Valentine & Elias, 2005).

De acordo com o quadro tedrico estabelecido (Andersson, 1996; Brandes et al., 1999; Dean et
al., 1998; Johnson & O’Leary-Kelly, 2003; Naus et al., 2007; Turner & Valentine, 2001; Urbany,
2005) o cinismo organizacional compreende uma dimensao cognitiva, outra afetiva e uma terceira
comportamental. A componente cognitiva reflete a crenga de que a organizagao nao € integra com
os seus trabalhadores, bem como com os restantes stakeholders e com a sociedade em geral. A
componente afetiva traduz-se por sentimentos de frustracdo, desilusdo e desconfianca em relagao
a organizacdo e a sua gestdo, chegando mesmo a ser referida por O’Leary (2003) como uma
narrativa de injusti¢a. A componente comportamental tem a ver com a tendéncia para a assun¢ao
de comportamentos depreciativos e criticos em relacdo a organizagdo que estao alinhados com as
crencgas (cogni¢do) e os sentimentos (afetos) do individuo.

Na sequéncia da conceptualizagdo do cinismo organizacional, Brandes e colaboradores (1999),
propuseram uma escala de medida deste constructo que apresenta um forte alinhamento com
desenvolvimentos posteriores na abordagem ao cinismo organizacional. Estes autores propuseram
uma escala de medida do cinismo organizacional constituida por trés subescalas, que medem cada
uma das dimensdes do cinismo organizacional, nomeadamente a dimensao cognitiva, a afetiva e a
comportamental. A subescala cognitiva é constituida por seis itens (e.g., ““I see little similarity
between what [organization] says it will do and what it actually does” e *“[Organization] s policies,
goals, and practices seem to have little in common”) e as subescalas afetiva e comportamental por
quatro itens, que incluem “How often do you experience irritation when you think about
[organization]?”, “How often do you experience anxiety when you think about [organization]?” e
“I often talk to others about the ways things are run at [organization]”, “I complain about how
things happen at [organization] to friends outside the organization”, respetivamente.

Numa outra abordagem Johnson e O’Leary-Kelly (2003) propuseram uma escala, constituida
por duas subescalas para medir respetivamente a dimensdo afetiva e cognitiva do cinismo
organizacional. Para a dimensdo afetiva os autores propuseram uma escala de nove pontos de
diferenciacdo semantica, constituida por cinco itens, em concreto “Cynical-Hopeful”, “Satisfied-
Aggravated”, “Tense-Calm”, “Anxious-Reassured’ e “Fed up-Inspired”’, tendo apresentado um
coeficiente Alpha de Cronbach de .95. Ja a subescala proposta para medir o cinismo organizacional
cognitivo era constituida por cinco itens, como por exemplo “I believe that [the organization]
always does what it says it will do”, “When [the organization] says it’s going to do something, |
know that it will really happen”, apresentando um coeficiente Alpha de Cronbach de .89.

No estudo realizado por Neves (2012) foi utilizada a escala do cinismo organizacional tendo
apresentado para uma amostra portuguesa um coeficiente Alpha de Cronbach de .77.

Na abordagem de Naus e colaboradores (2007) o cinismo organizacional ¢ tido como um
constructo unidimensional, sendo considerado como um quinto comportamento do modelo EVLN
(Exit, Voice, Loyalty e Neglect) de Hirshman (1970) e desenvolvido por Rusbult e colaboradores
(1982). Nesta linha, Naus e colaboradores (2007) propuseram cinco subescalas para medir cada
um destes comportamentos, sendo uma delas a do cinismo, constituida por seis itens, entre os
quais, “Express the feeling that you are not taken seriously by the organization”, “Talk to your
colleagues about your management'’s incompetence”. Esta escala foi utilizada por Dias (2011)
tendo apresentado um coeficiente Alpha de Cronbach de .62 para uma amostra portuguesa.
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Num estudo inicial, com a escala de Naus e colaboradores (2007), utilizando uma pequena
amostra de 81 individuos, em que se pretendia verificar a tradugdo desta escala, tendo-se obtido
um coeficiente Alpha de Cronbach de .50 sugerindo este resultado uma fiabilidade ndo aceitavel.

Na medida em que o modelo de cinismo organizacional de Brandes e colaboradores (1999)
tem uma maior complexidade, por apresentar o cinismo numa dimensdo cognitiva, afetiva e
comportamental, optou-se por utilizar a escala associada a este modelo (Tabela 1).

Tabela 1

Escalas do Cinismo Organizacional

Escala

Dimensdes

Itens

Brandes, Dharwadkar, & Dean (1999) Cognitiva

Johnson & O’Leary-Kelly (2003)

Naus, Iterson, & Roe (2007)

Afetiva

Comportamental

Cognitiva

Afetiva (de diferenciacdo semantica)

Unidimensional

“I see little similarity between
what [the organization] says it
will do and what it actually does”
“[The organization] s policies,
goals, and practices seem to have
little in common”

“How often do you experience
irritation when you think about
[the organization]?”

“How often do you experience
anxiety when you think about
[the organization]?”

“I often talk to others about the
ways things arve run at [the
organization|”

“I complain about how things
happen at [the organization] to

friends outside the organization”

“I believe that [the organization]
always does what it says it will
do”

“When [the organization] says
it’s going to do something, I know
that it will really happen”

“Cynical-Hopeful”, “Satisfied-
Aggravated”, “Tense-Calm”,
“Anxious-Reassured” e “Fed
up-Inspired”

“Express the feeling that you are
not taken seriously by the
organization”

“Talk to your colleagues about
your management s
incompetence”

O presente estudo pretende adaptar a escala de Brandes e colaboradores (1999) ao contexto
portugués e identificar a suas principais caracteristicas psicométricas.

Método

Foram utilizados os critérios definidos por Brislin (1986), para a adaptagdo e validagdo do

instrumento de medida.
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Participantes

A amostra € constituida por 153 sujeitos, todos eles trabalhadores de organizacgdes de diversos
setores de atividade, publico e privado, sendo 63.5% do sexo feminino e 34.7% do sexo masculino.
A amostra apresenta uma média de idades de 32.7 anos, com um desvio padrao de 9.92 anos,
estando a idade compreendida entre os 20 e os 62 anos. Relativamente a antiguidade na profissao
a média ¢ de 10.1 anos, com um desvio padrao de 9.04, sendo a antiguidade minima inferior a 1
ano e a maxima de 40 anos. No que diz respeito a antiguidade nas organiza¢des onde trabalham
o minimo ¢ inferior a 1 ano ¢ o maximo 32 anos, o que corresponde a uma média de 8.2 anos,
com um desvio padrao de 7.99. No que concerne a antiguidade na categoria profissional atual a
média é de 6.2 anos, com um desvio padrio de 6.3 variando entre menos de 1 ano e 40 anos.

O questionario foi aplicado através do processo de “papel e lapis™ a alunos de diversos cursos em
regime pds-laboral de uma escola integrada na Universidade de Lisboa. Dos alunos respondentes,
foram excluidos os que ndo preencheram na totalidade o questionario referente ao Cinismo Organiza-
cional, bem como que ndo tinham uma atividade profissional. Assim, os 153 sujeitos que constituem
a amostra corresponde unicamente a trabalhadores estudantes. Através deste processo obteve-se um
racio sujeito/item de 10.3 o que ¢ aceitavel para o presente estudo (Hill & Hill, 2012; Maréco, 2014).

Instrumento

Foi utilizado o questionario de Cinismo Organizacional de Brandes e colaboradores (1999).
Este questionario ¢ composto por catorze afirmagdes, seis respeitantes a componente cognitiva,
quatro relativas a componente afetiva e quatro a componente comportamental (Tabela 2), sendo
a resposta dada numa escala de tipo Likert de sete pontos em que “1” corresponde a “Discordo
Totalmente” e “7” corresponde a “Concordo Totalmente”. Foi também incluido um questionario
sociodemografico, no sentido de se caracterizar a amostra utilizada.

Tabela 2
Escala do Cinismo Organizacional (baseado em Brandes et al., 1999, p. 33)

Subescala cognitiva

1. Acredito que a minha organizag@o diz uma coisa ¢ faz outra. Bl Cg
3. As politicas, objetivos e praticas da minha organizagdo parecem ter pouco em comum. B3 Cg
5. Irrito-me com frequéncia quando penso em algumas das praticas da minha organizacao. B5 Cg
11. A organizacdo onde trabalho diz que espera um determinado comportamento dos seus
colaboradores, mas recompensa precisamente outros tipos de comportamentos. B1l Cg
13. Quando a minha organizaggo diz que vai fazer alguma coisa, questiono-me se isso vai realmente
acontecer. B13 Cg

14. Vejo pouca semelhanga entre o que a minha organizacao diz que vai fazer e o que realmente faz.  B14 Cg
Subescala afetiva

2. De uma forma geral, os colaboradores trocam “olhares” cumplices com os colegas de trabalho. B2 Af
8. De uma forma geral, os colaboradores sentem-se frequentemente pressionados quando pensam
na organizagao. B8 Af
9. De uma forma geral, os colaboradores sentem-se frequentemente desagrados quando pensam na
organizagao B9 Af
10. De uma forma geral, os colaboradores sentem-se frequentemente ansiosos quando pensam na
organizagao. B10_Af

Subescala comportamental
4. De uma forma geral, os colaboradores queixam-se daquilo que acontece na organizagdo quando

estdo com amigos que a ela ndo pertencem. B4 Cm
6. De uma forma geral, os colaboradores fazem troga dos slogans e iniciativas da organizacao. B6_Cm
7. De uma forma geral, os colaboradores costumam comentar com outras pessoas a forma como as
coisas sao geridas na organizagao. B7 Cm
12. De uma forma geral, os colaboradores quando estdo com outras pessoas fazem criticas as
politicas e as praticas da organizagao. B12 Cm
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Procedimento

O questionario de Cinismo Organizacional de Brandes e colaboradores foi traduzido para
portugués através do método de tradugao-retraducao (Brislin, 1986; Hill & Hill, 2012). Posterior-
mente a escala foi apresentada e discutida por um grupo de cinco gestores de recursos humanos
de forma a obter-se uma versdo mais adaptada aos condicionalismos portugueses. Optou-se por
uma redagdo que reduzisse a componente pessoal através de uma maior enfase nos empregados
enquanto coletivo e manter a estrutura proposta pelos autores. Considerou-se como finalizada a
traducdo e adaptacdo deste questionario para portugués quando se obteve um consenso entre os
cinco elementos externos na apreciagao do questionario.

Resultados

Sensibilidade e fiabilidade

Utilizou-se o valor da curtose e da simetria para medir a sensibilidade e o coeficiente Alpha de
Cronbach para medir a fiabilidade das trés subescalas (Tabela 3).

Tabela 3

Estatisticas descritivas, valores de assimetria, de curtose e do coeficiente do Alpha de Cronbach
da versdo original da Escala de Cinismo Organizacional de Brandes e colaboradores (1999)

Desvio Alpha
Dimensdes Média  padrao Assimetria Curtose Cronbach 1 2 3
1. Cognitiva 4.27 1.42 -.16 -.60 .87 1
2. Afetiva 4.40 1.22 -13 -26 .80 73 1
3. Comportamental 4.91 1.00 -.30 -.18 .63 .70 .65 1

Os valores obtidos sugerem estar-se perante uma distribuicao normal (entre o intervalo de .5 e
-.5) com uma boa sensibilidade (entre 2 e -2) e uma fiabilidade aceitavel (superiores a .6) (Hair,
Black, Babin, & Anderson, 2010; Mardco, 2012).

Andlise fatorial

Para testar a validade do modelo de medida do Cinismo Organizacional de Brandes e colabora-
dores (1999) foram utilizadas técnicas de analise fatorial por serem as que melhor medem a variancia
explicada das variaveis latentes através de cada item da escada de medida (varidveis manifestas)
(Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010; Hill & Hill, 2012; Maroco, 2014; Salgueiro, 2007).

Realizou-se inicialmente uma analise fatorial confirmatoria através do método Robust Maximum
Likelihood e numa solugdo completamente estandardizada (Hair et al., 2010; Salgueiro, 2007). A
solucdo encontrada (Figura 1) apresentou uma bondade-de-ajustamento considerada como aceitavel
(r=121.77; df=74; RMSEA=.067; CFI=.83; CN=123.68; IFI=.98; CFI=.98; »/df=1.63; Modelo
AIC=183.77). Verifica-se também uma boa validade convergente, com um factor loading mais baixo
de .45 (item B2_Af da subescala da dimensao Afetiva) e .49 (item B7_Cm da subescala referente a
dimensdo Comportamental) e uma Variancia Extraida (VE) de .50 e uma Fiabilidade de Constructo
(CR) de .93 (Hair et al., 2010; Salgueiro, 2007). No entanto, face a bondade-de-ajustamento do
modelo de medida e da validade convergente obtida, decidiu-se ndo re-especificar o modelo
através da eliminagdo destes dois itens.
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Figura 1. Modelo 2: Diagrama conceptual do Modelo Tridimensional proposto por Brandes e colabo-
radores (1999) (solu¢do completamente estandardizada)

Ha, também, a assinalar a elevada correlac@o entre as trés dimensoes. Este resultado sugere que
as mesmas nao sejam variaveis latentes especificas, mas uma Unica variavel pois, como Hair e
colaboradores (2010) ou Salgueiro (2007) salientaram, correlagdes superiores a .70 indicia estar-se
perante uma mesma variavel. Assim, no sentido de se verificar o peso de cada uma das trés dimensoes
na formag@o do Cinismo Organizacional decidiu-se efetuar uma andlise fatorial confirmatoria de
segunda ordem.

Também o modelo de segunda ordem do Cinismo Organizacional (Figura 2) revelou uma
bondade-de-ajustamento aceitavel (*=121.77; df=74; RMSEA=.067; CFI=.83; CN=123.69;
IF1=.98; CF1=.98; 4°/df=1.65; Modelo AIC=183.77).
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Figura 2. Modelo 4: Diagrama conceptual do Modelo Fatorial de Segunda Ordem (solugdo completa-
mente estandardizada)
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Também este modelo apresenta uma validade convergente aceitavel (VE=.5; CR=.93) com
Factors Loadings de primeira ordem superiores a .47. No entanto a unidimensionalidade do
constructo Cinismo Organizacional torna-se ainda mais patente com Factors Loadings de segunda
ordem excessivamente elevados (de .93 para a Cognitiva, de .92 para a Afetiva e de 1.00 para a
Comportamental). Verificou-se também que os dois itens com Factors Loadings inferiores a .50
eram os mesmos do modelo inicial.

A unidimensionalidade do constructo Cinismo Organizacional sugerida pelos resultados é
suportada teoricamente (e.g., Johnson & O’Leary-Kelly, 2003; Neves, 2012), testou-se também
uma solucao unidimensional, tendo-se eliminado os itens, anteriormente, apresentaram Factors
Loadings inferiores a .50, em concreto o item B2 Af “De uma forma geral, os colaboradores
trocam “olhares” cimplices com os colegas de trabalho” e o item B7 Cm “De uma forma geral,
os colaboradores costumam comentar com outras pessoas a forma como as coisas sdo geridas na
organizagao”.

Este terceiro modelo, que considera o Cinismo Organizacional como um constructo unidimen-
sional (Figura 3), apresentou também uma bondade-de-ajustamento aceitavel (y*=143.66; df=77;
RMSEA=0.078; CFI=0.81; CN=108.52; TF1=0.98; CFI=0.98; »*/df=1.87; Modelo AIC=199.66).
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Figura 3. Modelo 3: Diagrama conceptual do Modelo Final (solugdo completamente estandardizada)

Quanto a validade convergente, apesar da fiabilidade de constructo apresentar um valor
considerado como aceitavel (CR=.92) o mesmo ja ndo acontece com a variancia extraida (VE=.47)
que apresenta um valor inferior a .50 (Hair et al., 2010; Salgueiro, 2007).

Comparando os valores das medidas de bondade-de-ajustamento dos trés modelos testados,
verificou-se serem todos adequados, acontecendo o mesmo a sua validade convergente.
Considerando que “Tera melhor ajustamento o modelo que tiver menor AIC.” (Salgueiro, 2007,
p. 57), ¢ o Modelo Tridimensional do Cinismo Organizacional, aquele que apresentou um melhor
ajustamento. Assim, apesar de fortemente correlacionadas as dimensdes Cognitiva, Afetiva e
Comportamental, os resultados sugerem uma tridimensionalidade do Cinismo Organizacional,
indo de encontro ao proposto por Brandes e colaboradores (1999).
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Discussao

No presente estudo testou-se a escala do cinismo organizacional proposta por Brandes e
colaboradores (1999), no sentido da sua adaptacdo para o contexto portugués. O processo de
validacdo, mais do que um simples estudo, ¢ um processo continuo de utilizacdo em diferentes
estudos, realizados em diferentes contextos de um determinado instrumento. Assim, ndo se pode
considerar o presente estudo como uma valida¢do, mas sim como sendo a proposta de uma escala
de medida adaptada para a realidade portuguesa.

Nesta linha, seria importante proceder a confirmagao dos resultados obtidos, através de estudos
que utilizassem outras amostras, nomeadamente de maiores dimensdes e diferentes contextos.
Sugere-se mesmo, a realizagdo de estudos que utilizem amostras independentes, obtidas de
diferentes organizagdes/empresas, a fim de se poder confirmar ou infirmar os resultados agora
obtidos, nomeadamente em termos da validade nomoldgica do constructo.

Os resultados obtidos vao na linha da tridimensionalidade do constructo estabelecida no quadro
teorico (e.g., Brandes et al., 1999; Dean et al., 1998, Urbany, 2005). No entanto, ndo é possivel
rejeitar a possibilidade deste constructo ser unidimensional. Na realidade as elevadas correlagdes
entre as trés dimensdes, bem como os valores dos factor loadings de segunda ordem vao no sentido
da unidimensionalidade deste constructo, tal como Neves (2012) utilizou no seu estudo, com a
escala de Johnson e O’Leary-Kelly (2003), ou Dias (2011), com a escala de Naus e colaboradores
(2007).

E de salientar que a escala inicial proposta pelos autores apresenta uma bondade-de-ajustamento
que vai no sentido da confirmagao da sua validade convergente (Hair et al., 2010). No entanto, a
elevada correlagdo entre as trés dimensoes leva a questionar a tridimensionalidade deste modelo,
confirmada também pela analise fatorial de segunda ordem. Com correlagdes tao elevadas ndo
podem ser consideradas como varidveis distintas umas das outras, sendo esta posi¢do suportada
por Mar6co (2014), bem como por Hair e colaboradores (2010), que sugerem que correlagdes
superiores a .7 indiciam estar-se perante a mesma variavel. Assim, particularmente a proposta de
Johnson e O’Leary-Kelly (2003) utilizada por Neves (2011) podera ser uma alternativa a presente
escala. Tal facto leva a necessidade de estudos comparativos entre as duas escalas, realizados em
contexto portugués.

Os resultados obtidos podem estar associados a questdes de natureza cultural e social especificas
ao contexto portugués pois, conforme referido por Neves (2012), embora Portugal esteja localizado
na Europa Ocidental, as praticas das organizagdes portuguesas estdo mais associadas a outros
paises que fazem parte do grupo da Europa Latina, como Italia, Espanha ou Franca.

A possibilidade do cinismo organizacional ser influenciado por elementos contextuais, quer
sociais, quer organizacionais, podera corresponder a uma linha de investigacdo que dé coeréncia
e integre estudos que tenham em consideracdo aspetos contingenciais, tais como os valores, a
cultura, ¢ at¢ mesmo as condig¢des socioecondmicas do contexto.

Por fim, para além da relevancia aplicacional, o presente estudo chama a atencdo para a
existéncia de um importante fendomeno conduzindo a necessidade da gestdo repensar a forma de
atuar, podendo o nivel de cinismo organizacional sentido pelos colaboradores levar a essa reflexao.
Esta problematica ¢ particularmente relevante quando se perspetiva uma situacao de crise, mais
estrutural do que contingencial.

O Cinismo Organizacional ndo ¢ um conceito consensual, quer na sua conceptualizagdo,
medigdo e aplicacdo gestionaria. Este trabalho, por ser preliminar, pretende unicamente contribuir
para uma maior discussdo deste constructo, nomeadamente através de estudos empiricos que
permitam uma melhor compreensdo, ndo s6 do seu conteudo, mas também do seu papel na
dinadmica organizacional.
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Organizational cynicism, understood as an attitude of disbelief towards the organization and its
management, resulting from the lack of coherence of management practices and translated by negative
feelings and behaviors, is a construct that has recently been subjected to several studies. For the
measurement of this construct two questionnaires have been used, although none of them has been
studied for the Portuguese context. Thus, the present study consisted in the adaptation of the
measurement scale of organizational cynicism proposed by Brandes, Dharwadkar and Dean (1999)
for the portuguese context.

The results follow the proposal of the authors, pointing to the three-dimensional character of the
construct, although not rejecting the possibility of its uni-dimensionality. The results suggest an
instrument with good properties of measurement. The implications of these results are discussed.
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