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RESUMO

Este estudo visa explorar a influéncia da antiguidade nos niveis de compromisso e
nos niveis de turnover e ainda verificar se a sua presenca altera a relagédo existente entre
essas duas variaveis. A importancia e pertinéncia deste estudo é assim verificar se face a
conjuntura atual que afeta as organizagdes, a antiguidade na empresa deixa de ser uma
condicdo para 0 compromisso e para as intengdes de saida, ou se pelo contrario o seu
impacto se mantém tal como nos mostra a literatura, que nos diz que a antiguidade ajuda
a promover 0 compromisso organizacional e consequentemente a diminuir as intencgdes
de saida.

Participaram neste estudo 525 sujeitos (180 do sexo masculino e 345 do sexo
feminino), colaboradores de diferentes organizacdes de todo o territério portugués. Os
resultados revelaram um efeito positivo e significativo entre o Compromisso
Organizacional e as IntencBes de Saida; um efeito positivo e significativo entre a
Antiguidade e 0 Compromisso Organizacional; um efeito positivo e significativo entre a
Antiguidade e as Intencdes de saida; e por fim verificou-se que a Antiguidade modera a
relacdo entre 0 Compromisso Calculativo e as Intengdes de Saida. N&o foi assim possivel,
comprovar a existéncia de um efeito moderador da Antiguidade na relagdo entre o

Compromisso, tanto Normativo como Afetivo e as Intencdes de saida.

Palavras-Chave: Antiguidade, Compromisso Organizacional (CO), Intencdes de Saida

(IS).



ABSTRACT

The present study aims to investigate the influence of organizational tenure in the
levels of commitment and levels of turnover and also check if their presence alters the
relationship between these two variables. The relevance of this study is to check that given
the current situation affecting organizations, seniority in the company ceases to be a
condition for the commitment and intentions to leave, or rather its impact remains as in
literature shows. 525 subjects participated in this study (180 were mens and 345 were
females) employees of different organizations throughout the Portuguese territory. The
results revealed a positive and significant effect between Organizational Commitment
and Intentions to leave; a positive and significant effect between Tenure and
Organizational Commitment; a positive and significant effect between Tenure and the
Intentions to quit; and finally there was a moderating effect of Tenure present in the
relation between Calculative Commitment and Intentions to quit. It wasn’t possible to
prove the existence of a moderating effect of organizational tenure in the relationship

between both type of commitment (Affective and Normative) and Intentions to leave.

Keywords: Age, Organizational Commitment (OC), Intentions to leave (IL).
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INTRODUCAO

O estudo do Compromisso Organizacional tem sido intensamente investigado desde
0s anos 80, tornando-se atualmente um dos conceitos sobre o qual as organiza¢6es mais
se debrucam. Meyer e Allen (1990; 1997) preocuparam-se desde cedo em perceber o que
é que levava a que os trabalhadores de uma empresa estivessem altamente comprometidos
com o seu trabalho e como é que podemos incutir estes altos niveis de compromisso nos
outros.

De acordo com a literatura, podemos constatar a diversidade de modelos tedricos e
definicbes que envolvem este constructo, tornando-o deste modo um conceito
multifacetado. Cohen (1992; 1993) com os seus trabalhos de meta-analise, onde observa
as relagdes entre diferentes variaveis com o compromisso organizacional, nomeadamente
0s seus antecedentes (e.g. idade, género, comunicacdo organizacional, autonomia,
lideranca, envolvimento com o trabalho), permitiu-nos obter resultados fundamentais
para uma melhor compreensao deste conceito. Pesquisas cruciais para o entendimento do
Compromisso Organizacional podemos encontrar nos estudos de Mathieu e Zajac (1990),
Meyer e Allen (1997), Klein, Becker e Meyer (2009), entre muitos outros autores que
enveredaram por esta area.

A envolvente externa e interna das empresas sofreu significativas alteraces,
acompanhadas por uma série de mudangas radicais e irreversiveis. Os mercados
mudaram, as tecnologias também, 0s modelos de gestdo que outrora foram marcados pelo
sucesso viram-se igualmente afetados.

E certo que os Recursos Humanos sdo parte fundamental para a continuidade da
empresa, na medida em que as pessoas assumem um papel de destague. No entanto,
também elas mudaram — procuram agora maior autonomia no trabalho e aproveitar as
novas oportunidades de mercado. Com este menor sentido de lealdade para com a
organizacdo e maior para com a propria profissao, as empresas véem-se em risco de
aumentar as suas taxas de saidas voluntarias dos seus trabalhadores. (Cunha et al., 2012).
A saida voluntaria passou hoje em dia a ser uma estratégia de carreira. Segundo um artigo
publicado no Diario de Noticias, a Lee Hecht Harrison — uma empresa de mobilidade de
talentos global focada na transicdo de carreira, engagement, e desenvolvimento de
lideranca — realizou uma pesquisa internacional, na qual concluiu que atualmente a
duracdo media de permanéncia numa organizacdo € inferior a quatro anos. O que aqui

acontece deve-se ao facto do compromisso entre o trabalhador e a empresa ter vindo a

1



diminuir (Graca, 2006). Segundo Beheshtifar e Allahyary (2013), quando os sujeitos
estdo comprometidos com a organizagdo tém uma menor tendéncia para sair da mesma.

Assim, as turbuléncias supracitadas e a complexidade da competicdo atual
requerem que as OrganizacOes sejam capazes de fomentar o compromisso organizacional
nos seus colaboradores, olhando para todos os fatores que o possam determinar.

Varias constatacgdes literarias referem a antiguidade, isto €, os anos de servi¢co numa
dada organizagcdo, como um dos aspetos que ajuda a promover 0 COMPromisso
organizacional. Os estudos nessa area apontam para que individuos que trabalham mais
tempo nas suas empresas registam niveis maiores de compromisso (Cohen & Lowenberg,
1990). Becker (cit. por Cohen, 1992) defende, que o compromisso organizacional é
alcancado através da acumulagdo de investimentos feitos pelo colaborador e que isso s6
é possivel de acontecer ao longo do tempo passado na empresa. Também Cohen (1993)
refere no seu estudo, que a relacdo entre a antiguidade e 0 compromisso é mais forte em
colaboradores mais antigos na empresa.

A importancia e pertinéncia deste estudo e assim verificar se face a conjuntura atual,
a antiguidade na Organizacdo deixa de ser uma condi¢cdo para 0 CoOmpromisso e para as
intencdes de saida, ou se pelo contrario 0 seu impacto se mantém tal como evidencia a
literatura.

Assim, tendo em conta o interesse em estudar o compromisso organizacional, o
presente estudo visa explorar a influéncia da antiguidade nos niveis de compromisso e
nos niveis de turnover e ainda verificar se a sua presenca altera a relagdo existente entre
essas duas variaveis.

Os capitulos que se seguem oferecem uma descricdo detalhada desta pesquisa.

Na revisdo da literatura sdo apresentados os conceitos estudados sobre o
compromisso, o turnover e a relacdo entre os dois. Ainda nesta seccdo, apresenta-se o
modelo tedrico e as hipoteses em estudo.

Na metodologia, € feita a descri¢cdo da amostra, do procedimento que serviu de base
para a recolha de dados, apresentam-se as variaveis em estudo e por fim é feita a
apresentacgdo dos instrumentos usados.

De seguida, consta a apresentacdo dos resultados obtidos através das estatisticas
descritivas dos mesmos.

Por fim, este estudo termina com a discusséo dos resultados e a concluséo onde ira

constar também as limitagdes do estudo, as implicag¢Oes préaticas e sugestdes futuras.



COMPROMISSO ORGANIZACIONAL E INTENCOES DE SAIDA
VOLUNTARIA

Compromisso Organizacional
Diferentes Conceptualizacbes

O interesse pelo compromisso organizacional advém essencialmente das evidéncias
gue nos mostram que dele derivam atitudes importantes para 0 mundo organizacional,
tais como a assiduidade, turnover, absentismo, desempenho, pontualidade e
comportamentos de cidadania (Rego & Souto, 2004).

Uma revisdo sobre o compromisso organizacional leva-nos a verificar que cada
autor cria a sua prépria defini¢do do conceito.

Gemmiti (2007) surge no seu livro com uma perspetiva mais ampla sobre a
definicdo de compromisso. Ele defende que o compromisso é uma especie de fixacdo de
uma pessoa por um alvo. Esse alvo pode ser social ou ndo, na medida em que o sujeito
pode focar-se em organizacdes, em grupos de trabalho, em metas, em tarefas ou em
programas organizacionais.

Ja Bandeira et al. (2000) surgem com uma definicdo mais especifica e direcionada
para o conceito a ser estudado e afirmam que o compromisso organizacional diz respeito
“a atitude ou orientacdo para a organizacao, que une a identidade da pessoa a empresa
ou ainda um estado em que o individuo se torna ligado a organizacao pelas suas acdes e

crengas” (p. 134).

Nitesh, Kumar e Kumar (2013), também partilham da opinido de Bandeira et al. e
assumem gue o0 compromisso organizacional diz respeito ao grau em que os funcionarios
se identificam com a organizacao e estdo comprometidos com os seus objetivos.

Dey (2012) traz-nos uma perspetiva distinta sobre o assunto ao aferir que o
compromisso € visto como uma tendéncia ao empenhamento com base no
reconhecimento do colaborador dos custos ou perdas associadas a interrup¢do da sua
atividade laboral. Isto é, quando um individuo perceciona que ao sair da organizagao onde
se encontra ird acarretar perdas ou custos para ele mesmo, 0 compromisso organizacional

sera desse modo ativado para que tal ndo aconteca.



Segundo Yilmaz (2008) o compromisso organizacional pode ser definido como a
adocgdo dos objetivos da empresa, pelos seus funcionarios e o comprometimento dos
mesmos com o atendimento destes objetivos por parte da organizacao.

Fink (1992) também deu o seu contributo sobre este constructo, mencionando a
importancia de se estar comprometido com a organizacao e trazendo consigo aquilo que
para si € o compromisso organizacional: «identificacdo com a misséo ou propositos da
Organizagdo (...) desenvolvidos ao longo dos anos (...)» (p.4).

Ainda neste sentido de dar vida a este conceito, Bastos, Branddo e Pinho (1997)
dizem que na realidade o compromisso € um estado marcado por sentimentos ou reagdes
afetivas positivas, nomeadamente a lealdade, em relagdo a algo ao qual se associam
intencBes de comportamento especificas.

Para este trabalho a definicdo adotada serd a de Meyer e Allen (1997) que nos diz
gue o compromisso organizacional representa um estado psicologico que caracteriza a
relagcdo existente entre o colaborador e a sua empresa, bem como a implicagdo deste
estado na decisdo do colaborador continuar a fazer parte da organizacdo. Esta € a
definicdo escolhida para dar seguimento ao estudo, uma vez que a escala para avaliar o
compromisso organizacional serd a criada por estes autores.

Estas perspetivas distintas sobre 0 compromisso organizacional, que ganham corpo
nos diferentes estudos e investigacoes (e.g. Morrow, 1983; Allen & Meyer, 1990; Cohen,
1992; Cohen, 1993; Cohen, 2000; Rego & Souto, 2004) inserem-se nesta vertente

multifacetada que surge ao longo da literatura.

Abordagens ao Compromisso Organizacional

Abordagem Afectiva de Mowday, Porter e Steers

Mowday, Porter e Steers (1983) acreditam que o compromisso organizacional pode
ser definido como a forca que identifica o individuo ao envolver-se com uma dada
organizacdo. Estes autores referem ainda que o compromisso pode ser caracterizado por
trés fatores: a) a crenca e a aceitacdo dos objetivos e valores; b) a disposicéo para exercer
um esforgo; e ¢) um forte desejo e fazer parte de um grupo. Eles acreditam que o sujeito
pode ter apenas um destes trés fatores sem ter necessariamente de possui-los todos, no

entanto, acreditam que estdo os trés fortemente correlacionados.



O compromisso afetivo representa bem mais do que a simples lealdade a uma
organizagdo, passando essencialmente por uma relagdo ativa, na qual o colaborador
procura colocar algo de si mesmo de modo a contribuir para o bem-estar da sua
organizacdo (Mowday, Porter & Steers, cit. por Tamayo, 2005).

Mowday et al. (cit. por Kuabara & Sachuk, 2010) assumem ainda que o
compromisso organizacional representa algo mais estavel que a satisfacdo no trabalho.
Embora a literatura aponte muitas vezes a satisfacdo como uma medida menos estavel
dizendo que os acontecimentos que ocorrem numa organizacdo podem afetar o nivel de
satisfacdo, estes autores defendem que acontecimentos transitérios ndo projetam no
sujeito a necessidade de reavaliar a sua ligagdo com a organizacao.

Em suma, aquilo que estes autores procuraram mostrar acerca do compromisso
organizacional foi que ele torna-se mais forte quanto maior for o nivel de envolvimento
pessoal do colaborador para com a sua organizacdo. O individuo permanece naquela

empresa essencialmente porque gosta de |4 estar e do trabalho que faz.

Abordagem Instrumental de Becker

Becker (1960) foi outro dos autores que resolveu teorizar acerca daquilo que é o
compromisso organizacional. Este, ao contrério de Wiener (1982), traz consigo uma nova
versdo deste conceito. Segundo ele, 0 compromisso esta diretamente relacionado com os
custos e beneficios associados a saida da organizacdo. No seu estudo ele ilustra-nos esta
sua definicdo recorrendo a uma situacdo que muitas vezes ocorre nas organizacoes.
Vejamos por exemplo um colaborador que queira sair da sua organizacgao e apostar num
outro tipo de trabalho para si. No entanto, a sua saida ndo ira ocorrer sem que ele perca
uma quantia consideravel de dinheiro, nomeadamente o seu fundo de pensdo. Assim, o
colaborador avalia como invidvel a sua saida considerando a soma que podera perder do
fundo de pensdo ou outros beneficios por ele conquistados ao longo do periodo em que
trabalhou para aquela organizacéo.

A este compromisso organizacional, Becker (1960) deu o nome de “side bet” —
trocas laterais entre o colaborador e a organizagdo. De acordo com 0 mesmo, sempre que
um colaborador se mantém ligado a sua organizacdo, isso pode ser explicado por esse
“side bet”.



O compromisso ocorre deste modo, quando uma pessoa assume uma linha de acéo
consistente — isto é, o sujeito posiciona-se considerando uma linha de acéo particular

devido as repercussdes da sua atitude (Becker, 1960).

Assim, podemos verificar que a teoria abordada pelo autor tem uma componente
instrumental que mais tarde viria a ser adotada por outros autores como Meyer e Allen
(1990). Estes autores definiram o compromisso instrumental como algo de valor que o
sujeito investe na organizacdo como por exemplo o seu tempo e esfor¢o, bem como
habilidades e status adquiridos durante a sua permanéncia na organizagdo, e que este

julgue ser inviavel perder, caso opte por sair da mesma (Meyer & Allen 1990).

Abordagem Normativa de Wiener

De acordo com Wiener (1982), o compromisso organizacional resulta do conjunto
de pressdes normativas interiorizadas pelo colaborador para agir em conformidade com
as metas e objetivos da Organizacdo. Segundo ele, os elevados niveis de compromisso
estdo relacionados com a tendéncia que a pessoa tem para ser orientada nas suas acoes,
mesmo antes de considerar as respetivas consequéncias. Por outras palavras, o autor
explica que o colaborador quando regista elevados niveis de compromisso normativo age
de uma determinada forma porque considera que é correto ou moral fazé-lo desse modo,
ndo porque acredita que as suas acdes lhe tragam algum tipo de beneficio. E importante
que 0 sujeito interiorize essas pressdes normativas uma vez que isso pode ajudar ao
estabelecimento do compromisso organizacional, pois as pressdes normativas néo
interiorizadas podem conduzir a ideia de que o comportamento do sujeito é estimulado
apenas por recompensas ou punigoes.

Essa interiorizacdo leva a que o comportamento do individuo assuma diferentes
graus em relacdo ao compromisso que acaba por poder adquirir trés caracteristicas
distintas: a) o sacrificio pessoal realizado a favor da organizacdo; b) a persisténcia nas
suas atitudes; e ) a preocupacao pessoal para com a organizacao, dedicando a maior parte
do seu tempo em tarefas relacionadas com a organizagdo. Assim que essas trés
caracteristicas se tornam marcantes no comportamento do sujeito, entdo 0 compromisso
organizacional passa a existir de uma forma visivel. O comportamento torna-se estavel,

duradouro e independente de condigdes ambientais (Wiener, 1982).



O autor destaca ainda a importancia da coeréncia nos objetivos e metas
organizacionais — se uma empresa apresentar ao seu colaborador metas demasiados
incoerentes e se ele empenhar os seus esforcos em tarefas erradas, entdo os seus niveis de
compromisso deixem radicalmente. Numa outra instancia, se essas metas forem coerentes
entdo o colaborador ira revelar-se altamente comprometido com a organizacao (Wiener,
1982).

Quando falamos numa abordagem normativa do compromisso, surgem-nos dois
tipos de crengcas normativas que quando internalizadas pelos colaboradores séo
determinantes para 0 compromisso organizacional — sdo elas o dever e a lealdade
generalizada e a identificagdo organizacional. No entanto, as predisposi¢0es pessoais e as
proprias intervencdes organizacionais também ajudam na determinagdo do compromisso.
Ainda neste sentido de andlise, 0 compromisso normativo pode assumir entdo trés tipos
baseados: na lealdade cega que advém do dever e lealdade generalizada; na obrigacao
moral que advém da coeréncia de valores e regras organizacionais; e na relagdo entre 0s
dois que d& origem ao chamado compromisso balanceado (Wiener, 1982).

De uma forma lata, Wiener (1982), acrescenta ainda que as organiza¢cdes devem ser
capazes de definir um sistema de valores préoprios que auxiliem na cooperac¢ao e aceitacdo
entre os membros, bem como que auxilie na atracao de individuos que acreditem no valor

da lealdade.

Abordagem tridimensional de Allen e Meyer

Allen e Meyer (1990) pegaram nas trés abordagens distintas acima descritas sobre
0 compromisso organizacional e criaram um Modelo Tridimensional com uma maior
aceitacdo entre os investigadores.

De acordo com os autores quando um colaborador desenvolve uma ligacao
emocional para com a organizacdo, quando se identifica e se envolve com ela, apresenta
um compromisso afetivo. Por outras palavras, o individuo permanece na organizagdo
porque quer. Quando a sua presenca na organizacdo € marcada essencialmente pelos
custos associados a saida da mesma, entdo estamos perante um compromisso instrumental
ou calculativo — os individuos permanecem na empresa porque precisam. Se por outro
lado, o colaborador ndo sair da organizacao porque sente uma obrigacdo com a mesma,
dever moral de permanéncia, entdo estamos perante um compromisso normativo (Meyer
& Allen, cit. por Meyer & Allen, 1997).



Allen e Meyer (1990) referem neste seu Modelo, que o compromisso afetivo,
normativo e calculativo devem ser vistos como diferentes componentes e ndo como
diferentes tipos de compromisso. Defendem que cada componente é um estado
psicoldgico distinto e devem ser analisados em conjunto uma vez que 0 sujeito pode
experimentar cada um desses estados segundo diferentes graus. Por exemplo, alguns
colaboradores podem sentir uma forte necessidade de permanecer na Organizagdo bem
como uma forte obrigacdo, mas ndo ter nenhuma vontade em por la continuar. Outros
podem ndo sentir nem necessidade, nem obrigacao, mas sentir um forte desejo e por ai
adiante. Esse modelo assume também que cada estado psicologico advém das varias
experiéncias a que o individuo é sujeito e resulta em diferentes comportamentos no
trabalho.

Na Tabela 1 podemos observar as trés componentes do compromisso

organizacional segundo Allen e Meyer (1997) e as respetivas caracteristicas.

Tabela 1 — As trés componentes mais comuns do compromisso organizacional.

Categorias Caracterizagado A pessoa permanece na Estado Psicoldgico
Organizacdo porque...
Afetiva Grau em que 0 ... sente que quer Desejo
colaborador se sente permanecer.

emocionalmente ligado,
identificado e envolvido
na organizagao.
Normativa Grau em que o ... sente que deve Obrigacgdo
colaborador possui um permanecer.
sentido da obrigag&o (ou
do dever moral) de
permanecer na
organizacéo.

Instrumental (ou Grau em que 0 ... sente que tem Necessidade
calculativa) colaborador se mantém necessidade de
ligado a organizagéo permanecer.

devido ao reconhecimento
dos custos associados a
sua saida da mesma. Este
reconhecimento pode
advir da auséncia de
alternativas de emprego,
ou do sentimento de que
os sacrificios pessoais
gerados pela saida serdo
elevados.

Fonte: Adaptado de Rego (2003)

O modelo tridimensional de Meyer e Allen (1990) foi trabalhado por diversos
autores e os resultados dos estudos revelam divergéncias em aceitar que o sujeito possua

apenas trés componentes do compromisso.



No seu estudo, Rego (2003) aponta a hipotese de que o constructo possa englobar
nédo apenas trés dimensdes mas sim seis. Ele aposta num Modelo hexadimensional com
as seguintes componentes: 1) compromisso afetivo — o colaborador sene uma forte
ligacdo com a organizacdo, no entanto nao sente o desejo de fazer toda a sua carreira por
la: “Esta Organiza¢do tem um grande significado pessoal para mim”; 2) futuro comum
— 0 colaborador sente-se satisfeito por ficar na Organizacdo durante toda a sua carreira:
“Ficaria muito satisfeito se ficasse o resto da minha carreira nesta Organizagdo”; 3)
Compromisso Normativo — o colaborador sente o dever de ser leal a Organizacéo: “Sinto
que devo ser leal e permanecer nesta Organizagio™; 4) Sacrificios avultados — abandonar
a organizagdo acarretaria perdas ao sujeito: “Nao abandono esta Organizacao devido as
perdas que me prejudicariam”; 5) Escassez de alternativas — o sujeito sente que se
deixasse a sua Organizacdo ndo teria grandes alternativas: “Sinto que tenho poucas
alternativas se deixar a minha Organiza¢ao”; 6) Auséncia psicologica — o sujeito com
esta componente, aceita qualquer oferta para deixar a Organizacéo.

Ja Medeiros e Enders (2002) no seu estudo com 373 empregados verificaram que
muitos dos sujeitos ndo possuiam um padrdo de compromisso estruturado baseado em
apenas uma componente. Desta forma, para estes autores 0 compromisso organizacional
apresenta oito niveis diferentes: comprometidos nas trés dimensdes; descomprometidos
nas trés dimensbes; compromisso afetivo; compromisso normativo; compromisso
calculativo; compromisso afetivo-normativo; compromisso calculativo-afetivo; e
compromisso normativo-calculativo.

Chegaram a estes resultados face as caracteristicas pessoais dos sujeitos que
influenciam a sua perspetiva em relacdo a prépria identificacdo com a organizacao.

Também Bastos, Correa e Lira (1998) resolveram estudar os componentes do
compromisso em 42 empresas industriais de médio e grande porte e 0s seus resultados
apontaram ndo trés componentes, mas quatro, contrariando o Modelo de Allen e Meyer
(1990): 1) duplo compromisso; 2) compromisso unilateral com a organizagéo; 3) duplo

descompromisso; 4) compromisso unilateral com a profisséo.

Por forma a facilitar o entendimento destas discordancias entre os autores no que
diz respeito as componentes do compromisso organizacional, elaborou-se a Tabela

abaixo:



Tabela 2 — Sintese dos Modelos de Compromisso Organizacional de acordo com

outros autores.

Autores Componentes do compromisso
Rego (2003) - Compromisso afetivo;
Modelo hexadimensional - Futuro comum;

- Compromisso Normativo;
- Sacrificios Avultados;
- Escassez de alternativas;
- Auséncia Psicol6gica.
Medeiros & Enders (2002) - Comprometidos nas trés dimensdes;
- Descomprometidos nas trés dimensdes;
- Compromisso afetivo;
- Compromisso normativo;
- Compromisso calculativo;
- Compromisso afetivo-normativo;
- Compromisso calculativo-afetivo;
- Compromisso normativo-calculativo.
Bastos, Correa & Lira - Duplo compromisso;
(1998) - Compromisso unilateral com a organizagéo;
- Duplo descompromisso;

- Compromisso unilateral com a profissao.

Turnover

Turnover nas Organizacfes

De acordo com Abassi e Hollman (2000) o turnover diz respeito a rotatividade de
trabalhadores em todo 0 mercado de trabalho, entre as empresas, empregos e ocupacdes
e entre os estados de emprego e desemprego.

Cascio e Boudreau (2011) definem o turnover como a substituicdo de um
colaborador por outro novo.

Também Tett e Meyer (1993) afirmam que o turnover € uma vontade consciente e
deliberada de deixar a organizagéo.

Este conceito tem sido classificado de duas maneiras distintas bastante conhecidas
— turnover voluntario e turnover involuntario. O primeiro refere a iniciativa e vontade do
colaborador em sair da sua organizagdo. O segundo refere a decisdo por parte da

organizacdo na saida do colaborador (Phillips & Edwards, 2009).
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Maertz e Campion (1998) no seu estudo sobre o Turnover Voluntario definem-no
como: “situacdo em que a gestdo concorda que o colaborador teve a oportunidade fisica
para continuar empregado na organizacdo, no momento da rescisdo” (p. 50).

Vérias sdo as razdes apontadas na literatura para os dois tipos de turnover. Para o
turnover voluntario razbes como um novo trabalho que ofereca ao individuo maior
responsabilidade; o regresso a escola a tempo inteiro; ou até mesmo melhores salarios e
beneficios em uma outra empresa, sdo fortes motivos para que o colaborador deixe a sua
organizacéo de livre vontade. Ja para o involuntario sdo apontadas as seguintes razdes: a
morte do colaborador; reforma ou dispensa permanente (Cascio & Boudreau, 2011).

Para além de ser classificado desse modo o turnover pode ser individual ou coletivo.
O turnover individual, como o proprio nome indica, ocorre quando um Unico colaborador
deixa a organizacdo. Por outro lado, o turnover coletivo ocorre quando numa proximidade
temporal, dois ou mais colaboradores, saem da organizacdo (Bartunek, Huang & Walsh,
2008).

A psicologia organizacional tem demonstrado um grande interesse em estudar o
Turnover. Este conceito tem estado presente em centenas de estudos como uma variavel
de grande interesse (Maertz & Campion, 1998).

A principal razéo para a importancia dada a este conceito deve-se ao facto de que
um elevado indice de turnover mostra que algo néo esta bem na organizag&o. O turnover
acarreta uma série de consequéncias negativas para as organizacdes que investem
recursos financeiros e tempo para encontrar novas pessoas que se ajustem as tarefas em
aberto. Para além destes gastos em novas admissdes, que envolvem custos do processo
de selecdo e formacao dos novos colaboradores, o turnover conduz a baixa produtividade
e auma acumulacao de tarefas nos demais funcionarios pela falta de mao-de-obra (Borges
& Ramos, 2011).

De acordo com Lais (2012), produtor da Turnover Consultoria, além destes
custos, a grande perda do turnover esta na quantidade de conhecimento que o colaborador
que sai leva consigo.

Contrariando esta nocao, Dalton, Todor e Krackhardt (1982) afirmam que a saida
de colaboradores pode ter também efeitos positivos nas organizagcdes. Estes autores
explicam que em casos em que o colaborador tem baixos niveis de performance,
inovacéo, flexibilidade ou adaptabilidade a novas situacfes, a sua saida pode trazer

beneficios visiveis a organizacdo. Com o turnover a marcar casos COmo este, as empresas
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acabam por receber “sangue novo”, ou seja, novos funcionarios que podem trazer consigo
novas ideias e abordagens.

Importa que as empresas consigam perceber 0os motivos por detras do turnover para
gue possam atuar nesse sentido. Assim, a literatura mostra-nos que esta pratica advém
quer de fatores internos, quer de fatores externos a organizacdo. Os fatores externos
podem ser a situacdo econdémica do colaborador e a situacdo de oferta e procura dos
mercados. J& os fatores internos podem estar relacionados com a politica salarial da
organizacdo, as oportunidades de crescimento profissional, a supervisao exercida sobre
os colaboradores, os critérios de avaliacdo de desempenho, de entre outros processos e
praticas do setor de Recursos Humanos (Armani & Goldstein, 2011).

A maior parte das investigacGes desta area fala-nos em “intengdes de turnover
(saida) ” e ndo em “turnover” na sua definigdo real. Isto acontece porque existe uma
dificuldade em medir este fendmeno, uma vez que poucos sdo os colaboradores que
realmente abandonam a organizacdo. A maioria apenas coloca essa hipo6tese no ar, mas
acaba por ndo p6-la em prética. Existe entdo um consenso entre os investigadores de que
as “intengdes de saida” sdo o maior preditor do turnover (Tett & Meyer, 1993; Wasti,
2003).

Meyer e Allen (1984) definem intencédo de saida como a intengdo de um funcionario
de deixar o seu emprego atual e de deixar de lado a sua filiagdo organizacional.

Assim, neste estudo ird aceder-se a intencdo de saida dos participantes e ndo ao

turnover efetivo, isto é, a saida efetiva da organizacao.

Modelos Tedricos

Modelo de March e Simon (1958)

Muitos dos estudos sobre o turnover tém como base o Modelo de March e Simon
(1958) que tem como principal teoria que, a motivacdo para sair da organizacdo esta
diretamente ligada a satisfacdo laboral. Por outras palavras, quanto mais satisfeitos estdo
0s colaboradores com o seu trabalho menos vontade tém de sair da organizagdo
(Jackofsky, 1984).

Este modelo baseia-se na Teoria do “equilibrio organizacional” de Banard (1938)
em que quer a organizagéo quer o colaborador se ajudam mutuamente —a empresa oferece

incentivos ao funcionério (e.g. salario) e o funcionario contribui com o seu trabalho
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garantindo deste modo o bom funcionamento da empresa. Os autores referem que existem
dois fatores que influenciam a deciséo de sair da organizacdo: a percec¢ao do desejo de
mobilidade, influenciada pela satisfagdo do trabalho; e a percecdo de facilidade da
mobilidade que se refere a avaliacdo de alternativas ou oportunidades percebidas
(Morrell et al., 2001).

No entanto, este modelo apresenta algumas limitages na medida em que ndo inclui
variaveis importantes que influenciam o turnover como por exemplo o stress laboral e as

diferentes formas de compromisso organizacional (Morrell et al., 2001).

Madala March & Simon
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Figura 1- Modelo de Rotatividade de March e Simon

Fonte: March e Simon (1958, adaptado de Soares, 2013)

Modelo de Mobley (1977)

Mobley (1977) foi pioneiro na extensa explicacdo para o processo psicolégico do
turnover. O seu modelo tem na sua base alguns estudos de March e Simon (1958) e alguns
aspetos do modelo de Porter e Steer (1973).

Este modelo é composto por uma série de etapas cognitivas que explicam o
processo de intencdo de sair da organizagdo. Segundo o autor, em primeiro lugar, o
funcionéario avalia o seu trabalho atual seguindo-se um sentimento de satisfacdo e
insatisfacdo. Se o individuo ndo estiver satisfeito apds essa avaliacdo, entdo inicia-se o

pensamento de desistir. O passo seguinte € avaliar a utilidade esperada da procura (e.g.
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tempo de trabalho perdido ou o desejo de possiveis alternativas) bem como os custos da
sua saida (e.g. perda de beneficios adquiridos). Se o funcionério vir que os custos ndo sao
elevados e que existe uma alternativa de trabalho disponivel, entdo o proximo passo sera
a intencdo comportamental para procurar essas alternativas, seguida da procura real. Se
as alternativas existirem mesmo, entdo o colaborador ira avalia-las e depois ira fazer uma
comparagao entre o seu trabalho atual e as alternativas. Se a comparagdo favorecer as
alternativas, entéo a intensdo para sair seré estimulada, seguida pela deciséo final de sair

da empresa (Mobley, 1977). Podemos observar esta sequéncia na Figura 2.

| Avaliacdo do trabalho existente |

!

| Satisfacdo e insatisfacdo laboral exocerienciada

:

| Pensar em desistir

i

Avaliacdo da utilidade esperada da
procura e dos custos associados & saida

!

| Intencdo para procurar alternativas

Il

| Procura de altermativas |

{

| Avaliacdo das alternativas |

|

| Comparacao das alternativas Ws. Trabalho atual

i

| Intencido de saida |

1!

Sair/Permanecer |

Figura 2- O processo de decisdo de saida do colaborador
Fonte: Mobley (1977)

Modelo de Mobley, Griffeth, Hand e Melgino (1979)

Este modelo pode ser visto como o modelo “expandido” de Mobley (1977) e como
0 modelo que melhor explica o processo de Turnover, uma vez que é o mais detalhado
pois integra elementos dos modelos supracitados e procura espelhar a complexidade geral
do turnover, introduzindo deste modo as variaveis organizacionais, ambientais e
individuais associadas a este processo. Maobley et al., (1979) propGem a existéncia de

quatro determinantes fundamentais para explicar as intencdes de saida e do proprio
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turnover: satisfacdo-insatisfacdo no cargo; utilidade expectada de papéis profissionais
internos (a organizagdo) alternativos; utilidade expectada de papéis profissionais externos
(& organizacao); e valores e contingéncias ndo ligados ao trabalho (Costa & Moraes,

2006).

ORGAMNIZACIONAIS IND IWVIDU AIS MERCADO DE
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Figura 3 — Representacdo esquematica das varidveis primarias e do processo de
turnover.
Fonte: Mobley et al., (1979)

Modelo Integrativo de Price e Mueller (1990)

No seu modelo integrativo sobre o turnover, Price e Mueller (1990) unem varias
abordagens (econdmica, psicoldgica, socioldgica) de forma a criar um modelo explicativo
das intengdes de saida mais eficiente. Ao contrério do modelo de March e Simon (1958)
este aborda uma vasta gama de variaveis.

Da perspetiva economista, estes autores consideram no seu modelo variaveis como:

0 pagamento, as caracteristicas objetivas de oferta/exigéncias do mercado de trabalho, a
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percecdo do funcionario de oportunidades externas bem como a formacgédo geral. Da

perspetiva psicologica, sdo consideradas uma série de varidveis que se referem como

“varidveis de pré-entrada”, nomeadamente a gama de escolha disponivel quando a

decisdo foi tomada, as restricbes externas que afetaram a escolha, a percecdo do

colaborador acerca do tempo que ira estar na organizacdo. Aqui também a satisfacao, o

compromisso e a inten¢do de saida sdo tidos em conta quando se aborda o turnover. Por

fim, da perspetiva sociolégica, 0 modelo integrativo destes dois autores abarca algumas

variaveis exogenas que foram divididas em trés grupos distintos: caracteristicas do

ambiente de trabalho (e.g. rotinizacdo, autonomia, coesdo dos grupos de trabalho);

caracteristicas individuais (e.g. motivagdo e profissionalismo); e restrices ambientais

(e.g. variaveis fora do local de trabalho) (Price & Mueller, 1990).

Oportunidade

Rotimzacio

Centralizagio

Comunicagio Instrumental
Integracio

Pagamento

Justiga Distributiva
Oporturudades Promocionats
Sobrecarga de tarefas

|y Satisfacio —w Compromisso —p Intengiio de saida —»Turnover

Profissionalismo
Formagio Geral

Responsabilidade parental

Organizagio e Coesdo
do Grupo de Trabalho

Figura 4 — Modelo Integrativo de Price e Mueller
Fonte: Price e Mueller (1986, adaptado de Perez, 2008)

Compromisso organizacional e turnover

Relagéo entre variaveis

A intencdo de permanecer na Organizacao tem sido vista como uma consequéncia

do compromisso organizacional nos mais variados estudos (Rego, 2003; Simon & Coltre,

2012).

16



Blau e Boal (1987) também defendem que o compromisso estd negativamente
relacionado com o turnover e com a intengdo de deixar a organizacgdo. Os colaboradores
que demonstram um elevado compromisso organizacional e envolvimento no trabalho
serdo 0s menos propensos a abandonar a organizacdo. Aqueles que apresentam baixos
niveis de compromisso organizacional e envolvimento no trabalho deverdo ser os mais
propensos a abandonar a organizagdo de forma voluntéria. Assim, os funcionérios que
apresentam um baixo compromisso sdo 0s que mais rapidamente abandonam a
organizacdo em que estdo, uma vez que se identificam menos com a mesma.

Allen e Meyer (1990) afirmam que facilmente encontramos em todos os tipos de
compromisso organizacional uma relagdo com o turnover. Na realidade estes autores
dizem que essa relacdo depende da ligagéo que o trabalhador tem com a organizacao.

Mayer e Schoorman (1992), partindo de um modelo bidimensional do compromisso
organizacional, concluiram que o turnover era significativamente melhor previsto pelo
compromisso calculativo.

Meyer e Allen (1997) apontam para a existéncia de uma correlacdo negativa entre
0 compromisso organizacional e a intencdo de deixar a organizacdo em todas as
dimensbGes do compromisso, embora refiram que a dimensdo afetiva apresente uma
correlagdo mais forte.

DeConinck (2011) desenvolveu uma investigacao que constou com 336 gerentes de
marketing, com o objetivo de examinar o impacto que algumas variaveis tém sobre o
compromisso organizacional. Foram testadas varias variaveis, nomeadamente justica
distributiva, satisfacdo laboral, antiguidade, oportunidades promocionais, envolvimento
com o trabalho e intencGes de saida. No que diz respeito a esta Ultima variavel, os autores
concluiram que quando os colaboradores estdo muito comprometidos com a sua
organizacdo, as intencGes de turnover tendem a ser menores.

Jehanzeb, Rasheed e Rasheed (2013), através do seu estudo desenvolvido na Arabia
Saudita também concluiram que existe uma correlacdo negativa entre 0 compromisso
organizacional e as intencdes de saida dos colaboradores. Importa referir que embora este
estudo se tenha baseado somente no sector privado e como tal ndo seria aconselhavel
generalizar esta conclusdo para outras populagdes, os autores explicam que a amostra
utilizada pode ser representativa de muitas outras organiza¢cdes com a mesma industria.

Em suma, tendo por base a literatura apresentada, neste estudo espera-se que 0sS
resultados sejam de encontro as conclusdes dos diversos autores acima mencionados. Por

outras palavras, espera-se uma associagdao negativa entre 0 compromisso organizacional
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e as intengdes de saida dos participantes. Designadamente espera-se que essa associagdo
seja negativa para todas as dimensdes do compromisso.

Desta forma, a primeira hipotese de investigacao levantada é a seguinte:

H1: Existe uma associacdo negativa entre o compromisso organizacional e as intencfes
de saida voluntéria. Espera-se que quanto mais comprometidos os colaboradores
estejam, menor seja a sua vontade de abandonar a Organizacao.

Antiguidade na organizacdo como uma variavel de importancia

Apdbs uma revisdo detalhada da literatura acerca do compromisso organizacional e
das intencdes de saida, é possivel verificar que varios sdo os estudos que apontam para a
existéncia de uma relacdo entre a antiguidade e o compromisso. Até a data, a antiguidade
tem sido vista pela maioria dos autores como um antecedente do compromisso
organizacional.

Reichers (1986) realizou um estudo com cerca de 124 profissionais na area da saude
mental, no qual inseriu a varidvel antiguidade como preditora do compromisso. Na
amostra da autora, 24% dos participantes estavam na Organiza¢cdo ha mais de 1 ano mas
h& menos de 3 anos, 28% estavam na categoria dos 3 a 5 anos e apenas 6% estavam na
Organizacdo ha mais de 10 anos. A autora referiu que € importante para a analise do
compromisso organizacional que se tenha em consideracéo as diferentes fases da carreira
profissional em que o colaborador se encontra, bem como as varidveis psicologicas,
comportamentais e estruturais que estdo presentes nessas fases. Segundo ela, quando o
colaborador se encontra na fase inicial de carreira, as varidveis psicoldgicas (e.g.
satisfacdo; identificacdo com os valores e objetivos da organizacdo) sdo aquelas que estdo
mais presentes na relacdo que ele tem com a organizagdo. Na fase intermédia, o sujeito
comeca a desenvolver ligacfes mais fortes com a organizacgdo, atribuindo a si préprio
uma atitude de compromisso. Na fase final de carreira, 0 compromisso esta mais vincado
face aos investimentos e esforgos colocados na organizagdo, contribuindo para a

permanéncia do individuo na empresa, tal como podemos constar na Figura 5:
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Figura 5 — Desenvolvimento do Comportamento Organizacional
Fonte: Adaptado de Reichers (1986)

Reichers (1986) concluiu entdo que a Antiguidade e o Compromisso
Organizacional apresentam uma relacao positiva, mas que essa ndo é uma relacdo muito
forte.

Cohen e Lowenberg (1990) apontam para uma relagéo positiva entre a antiguidade
organizacional e 0 compromisso.

Esta mesma premissa seguiu-se ainda em outro estudo de Cohen (1993) que dividiu
a antiguidade organizacional em trés subgrupos: a) de 1 a 4 anos; b) 5 a 8 anos, e ¢) 9
anos ou mais e verificou que a relacdo entre a antiguidade e 0 compromisso era mais forte
no subgrupo dos mais antigos. O autor refere que a rela¢do entre 0 compromisso e a
antiguidade na organizacdo sé se desenvolve depois do colaborador passar um certo
namero de anos na mesma.

Também Igbal (2010) diz-nos que a antiguidade na organizacdo esta
significativamente e positivamente associada ao compromisso organizacional.

Neste sentido, surge a nossa segunda hipotese:
H2: Existe uma associagdo positiva entre a Antiguidade Organizacional e o
Compromisso Organizacional. Espera-se que quanto mais anos o colaborador se

encontrar numa organizacdo, maiores sejam 0s seus niveis de compromisso.

Quanto ao facto da antiguidade ser preditora do turnover tambem existem estudos

que o afirmam.
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Becker (1960) diz-nos que quanto maior for o nimero de anos que o colaborador
estd na organizagdo menor seré a sua intencdo de saida, uma vez que o individuo investiu
tempo e esfor¢os naquela organizagdo durante os anos em que |4 esteve.

Mobley et al., (1979) também documentaram a existéncia de uma relagdo negativa
entre a antiguidade e o turnover.

Trimble (2006) concluiu que quanto maior for a permanéncia do colaborador na
organizacao, mais baixos sdo os niveis de turnover. Tal como os autores supracitados, ele
aponta para o forte poder preditivo da antiguidade nas inten¢des de saida.

Esta tendéncia para concluir que a antiguidade e o turnover tém uma relagéo
negativa, esta presente ainda em estudos como o de Mkavga e Onyishi (2012) e Gable,
Hollon e Dangello (1984).

Deste modo, tendo por base estes estudos, foi formulada a nossa terceira hipotese:

H3: Existe uma associacdo negativa entre a antiguidade e o turnover. Espera-se que
quanto maior seja o0 nimero de anos de um colaborador na organizagéo, menores sejam

as intencdes de saida voluntaria.

Apesar de toda a literatura existente sobre as relagdes entre a antiguidade e o
compromisso organizacional e entre a mesma e o turnover, a verdade € que ndo existem
estudos que averiguem o efeito moderador da mesma na relacdo entre as duas variaveis.
Por outro lado, English, Morrison e Chalon (2010) estudaram o efeito moderador da
antiguidade na relacdo entre o clima psicolégico e o compromisso afetivo. Concluiram
que esse efeito moderador existia gracas a importancia que os colaboradores (com
permanéncia na organizacao entre 1 a 9 anos) davam ao envolvimento do seu supervisor
para o desenvolvimento do compromisso afetivo. Os resultados do estudo sugerem que a
forca do compromisso afetivo pode depender do grau em que estejam cumpridos 0s
interesses e capacidades de cada colaborador nos diferentes estagios de antiguidade.

E possivel também encontrar estudos como o de Wright e Bonett (2002) que se
debrugam no efeito moderador da antiguidade na relacdo entre 0 compromisso
organizacional e o desempenho no trabalho. Estes autores realizaram uma meta-analise
com 3.600 funcionarios, na qual descobriram que a antiguidade teve um efeito moderador
ndo-linear muito forte na correlagdo entre o compromisso e o desempenho, com

correlagdes que tendem a diminuir com o aumento dos anos de servico.
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Assim, face a inexisténcia de estudos sobre o efeito moderador da antiguidade na
relagdo entre 0 compromisso organizacional e o turnover, e a literatura existente sobre a
importancia de se ter em conta esta varidvel quando se olha quer para 0 compromisso

quer para o turnover, formulou-se para este estudo a quarta hipétese:

H4: A antiguidade exerce um efeito moderador na relagdo entre o compromisso

organizacional e as intencfes de saida voluntéria.

MODELO E HIPOTESES DE INVESTIGACAO

Toda a literatura apresentada ao longo do enquadramento tedrico suporta a
pertinéncia de se realizar um estudo no sentido de averiguar a relacdo entre o
compromisso organizacional e as intengdes de saida dos colaboradores e averiguar se o
nimero de anos de servico dentro de uma organizagdo exerce um efeito moderador na
relacdo entre as duas variaveis descritas, uma vez que ndo existem estudos que o

mencionem.

Modelo de Investigacdo

"2 Antiguidade H3
+ —
l H4
Compromisso — * | Intengdes de Saida
H1

Figura 6 — Modelo de Investigacéo

Hipdteses de Investigacao

Tabela 3 — Sintese das Hip6teses de Investigacao

H1 Existe um impacto negativo do compromisso organizacional sobre as inteng@es de saida voluntaria.

H2 A antiguidade é preditora do compromisso organizacional. Espera-se que quanto mais tempo 0s
trabalhadores estejam na organizagdo maiores sejam 0s seus niveis de compromisso.

H3 A antiguidade é preditora das inten¢Oes de saida voluntaria. Espera-se que os trabalhadores que
estejam ha mais tempo na organizacdo revelem menor desejo de saida.

H4 A antiguidade exerce um efeito moderador na relagdo entre 0 compromisso organizacional e as

intengBes de saida voluntaria.
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Assim, a relacdo negativa existente entre o compromisso organizacional e as
intengBes de saida voluntéria, devera alterar-se mediante o efeito moderador da
antiguidade.

Por forma a obter uma anélise mais completa, os testes de hipGtese realizar-se-do

com as trés dimensdes do compromisso.

METODOLOGIA

Por forma a aplicar o modelo de investigacdo anteriormente proposto foi realizado

um estudo empirico.

Delineamento

Este trabalho é um estudo empirico, correlacional, de carater explanatorio e
exploratério (D’ Oliveira, 2007), entre variaveis, onde se pretende explorar a relagédo entre
0 compromisso organizacional e o turnover, bem como o efeito moderador que a
antiguidade na organizagio exerce nessa relacdo. E explanatério porque existem varios
estudos que investigam a relacdo direta entre as trés variaveis (antiguidade, compromisso
e turnover) e exploratério porque ndo existem investigacoes realizadas sobre o efeito
moderador da antiguidade na relagcdo entre o compromisso organizacional e o turnover.

A presente investigacdo é ainda de natureza transversal pois todos os dados foram

recolhidos num Unico momento.

Amostra

Os participantes deste estudo foram selecionados a partir da populagdo portuguesa
residente em todo o pais. A recolha de dados ocorreu durante o més de Dezembro de 2012
e parte do més de Janeiro de 2013.

O processo de amostragem foi 0 ndo probabilistico (de conveniéncia e intencional
tipo snowball). Estes dois processos de amostragem permitiram obter uma amostra
heterogénea, na medida em que inclui participantes que trabalnam em diversas
organizacGes dos setores publico e privado, com variados cargos e com diferentes tipos
de contrato de trabalho. Este tipo de amostras acarreta um problema - é que as mesmas
podem, ou nao, ser representativas da populacdo em estudo. Face a limitagbes como o

tempo e o custo, ndo € possivel, pratico ou mesmo desejavel obter amostras de tipo
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probabilistico, ou seja, uma amostra em que a probabilidade de um determinado elemento
pertencer a amostra € igual as dos restantes elementos. Na amostragem por conveniéncia,
os elementos sdo selecionados pela sua conveniéncia, por voluntariado ou ainda
acidentalmente, enquanto na amostragem de programacao geométrica, snowball, comeca-
se por selecionar um participante de interesse, que posteriormente vai recomendando
outros, o que faz com que a amostra aumente significativamente (Maroco, 2011).

Esta investigacdo contou com 525 participantes, todos eles voluntérios e
considerados nas analises estatisticas apresentadas, por reunirem as condi¢fes a
participacdo neste estudo (encontrarem-se a trabalhar atualmente em organizacoes
sediadas no territorio portugués).

Esta amostra apresenta uma distribuicdo etaria compreendida entre os 19 e 0s 63
anos, com uma média de 39, 40 anos e um desvio padrdo de 9.772. Quanto ao género,
65.7% sdo do género feminino e 34.3% pertencem ao género masculino. Destes 28.6%
tém um nivel de escolaridades igual ou inferior ao 12° ano, 15.8% frequentaram o ensino
superior e 55.6% possuem o grau de licenciatura ou superior. No que respeita a
antiguidade, esta varia entre .083 e 40 anos a média é de 11.991 e o desvio padrdo de
9.246. Em relacdo ao vinculo laboral, 75.4% sujeitos possuem um contrato de trabalho
sem termo (efetivo), 12.8% um contrato a termo certo, 3.8% possuem um contrato de
trabalho a termo certo através de uma empresa de trabalho temporéario e 8% possuem

outro tipo de contrato (Tabela 4).

Tabela 4 — Sintese da caracterizagdo da amostra

Frequéncia Percentagem Média Desvio
Padréo
Género Feminino 345 65.7%
Masculino 180 34.3%
Idade 39 9.772
Habilitagdes Igual ou inferior ao 12° ano 150 28.6%
Literarias Frequéncia Universitaria 83 15.8%
Licenciatura ou superior 292 55.6%
Antiguidade 11.991 9.246
Vinculo Laboral Sem termo 396 75.4%
A termo certo 67 12.8%
A termo certo por empresa de 20 3.8%
Trabalho Temporario
Outro 42 8.0%
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Figura 11 — Distribuicdo da amostra por vinculo laboral

Procedimento

O questionario utilizado foi colocado online através da plataforma GoogleDocs,
onde estava explicado o objetivo do estudo bem como a sua importancia. Foi solicitada a
participacdo voluntaria dos sujeitos, garantindo-se o anonimato dos participantes e a
confidencialidade das suas respostas.

Ao contrario das varidveis quantitativas que sdo facilmente mensuradas, as
varidveis qualitativas ndo tém essa facilidade, uma vez que indicam a presenca ou
auséncia de uma qualidade ou atributo. Assim, a literatura aponta-nos para um método
facilitador dessa mensuragio que ficou conhecido como as “varidveis dummy”. E um
método que serve para quantificar esses atributos, recorrendo a variaveis artificiais que
assumam valores de 1 a 0 (Missio & Jacobi, 2007). Deste modo, neste estudo a variavel

Genero foi transformada numa varidvel dummy e por esse motivo operacionalizada
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através da notagdo “0” para o participante do género masculino e “1” para o participante
do género feminino. As variaveis idade e antiguidade foram codificadas como variaveis
continuas de modo a que a varidvel ndo perca qualidades métricas.

A variavel Habilitacdes Literarias foi codificada em “1” para o escaldo “Igual ou
inferior ao 12° ano”, em “2” para o escaldo “Frequéncia do Ensino Superior € em “3” para
o escaldo “Licenciatura ou Superior”. A variavel Vinculo Laboral foi codificada com “1”
para o contrato “Sem termo”, com “2” para o contrato ”A termo certo”, com “3” para o
contrato “A termo certo através de Empresa de Trabalho Temporario” e “4” para “Outro”
tipo de contrato (entre os quais predomina o “contrato a termo incerto”).

Utilizou-se o programa AMOS for Windows para o estudo da Anélise Fatorial
Confirmatéria da escala do Compromisso Organizacional, na qual foi realizada uma
estimativa do tipo maxima verosimilhanca robusta para um modelo a trés fatores. O
desenho das variaveis no diagrama de caminhos a ser reconhecido pelo Amos é o
seguinte: as elipses representam as varidveis latentes ou os erros; os retangulos
representam as variaveis observaveis; a seta com uma Unica ponta representa o caminho,
ou a relacdo de causa entre duas varidveis; a sete curva com duas pontas entre duas
varidveis representa uma covariancia (Arblucke, 1982). Foi utilizado o método de
programacado com interface grafico (AMOS Grafics).

Para proceder entdo ao estudo deste tipo de andlise, a primeira coisa feita foi
analisar o valor do X2 (qui-quadrado), juntamente com os graus de liberdade e um valor
de probabilidade, de modo a termos uma ideia do ajustamento do modelo aos dados
amostrais, uma vez que a sensibilidade do teste da raz&o de verosimilhanga ao tamanho
da amostra assenta na distribuicdo central do X2 que assume que o modelo se ajusta
perfeitamente a populacdo. Foram desenvolvidos indices de ajustamento (goodness-of-

fit) para se avaliar o modelo. Os mais utilizados encontram-se apresentados Tabela 5:
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Tabela 5 - indices de Ajustamento para Modelos Fatoriais (Valores de Referéncia)

indices de L Nivel de «
- Critérios x Mensuracéo
Ajustamento adequagdo
el
Razéo qui- Avalia a magnitude discrepancia entre a amostra e as matrizes

<5.00 Excelente

quadrado/ graus de das covariéncias de adequacéo (Smith & McMillan, 2001).
liberdade
Compara 0 modelo testado com o modelo nulo restrito, onde
NFI >.90 Satisfatdrio  todas as variaveis observadas sdo assumidas como
Normed Fit Index >95 Excelente  independentes. Apresenta a desvantagem de ser afetado pelo
tamanho da amostra (Bentler, 1990).
GFI . ... Compara a capacidade de um modelo para produzir a matriz de
. >.90 Satisfatério A . -
Goodness-of-fit > 05 Excelente variancia/covariancia com a possibilidade de nenhum modelo o
Index ' fazer (Smith & McMillan, 2001).
Comp;';ive Fit >.90 Satisfatorio Alterpativa aq NFI, sendg mais preciso em amostras de tamanho
Index >.95 Excelente  reduzido (Smith & McMillan, 2001).
RMSEA
Root Mean Square <.08 Satisfatério  Estima a quantidade de aproximagao de erros, por graus de
Error of <.05 Excelente  liberdade, tendo em conta o tamanho da amostra (Kline, 1998)

Aproximation

Para 0 estudo da Anélise Fatorial Exploratéria da escala Intencdes de Saida,
recorreu-se ao programa SPSS Statistics 20 for Windows, uma vez que uma vez que apesar
de ja ser uma escala amplamente testada é constituida apenas por 3 itens.

Com este procedimento procurou-se averiguar as correlacdes existentes entre as
variaveis originais de modo a estimar os fatores comuns e as rela¢fes estruturais que
ligam os fatores as varidveis. Para tal, o método utilizado foi a “medida de adequacao da
amostragem de “Kaiser-Meyer-Olkin” (KMO).

Os valores do KMO podem ser apresentados do seguinte modo (Sharma, cit. por
Maréco, 2011):

Tabela 6 — indices de KMO para a Analise Fatorial Exploratéria

Valor de KMO Recomendacao relativamente a AFE

10.9; 1.0] Excelente

10.8; 0.9] Bom

]0.7; 0.8] Médio

10.6; 0.7] Mediocre

10.5; 0.6[ Mau mas ainda aceitavel
<05 Inaceitavel

De seguida, procedeu-se a analise das restantes qualidades métricas das escalas
utilizadas neste estudo com recurso ao SPSS Statistics 20 for Windows. Primeiramente foi
analisada a fiabilidade através do calculo do alfa de Cronbach quer para a escala do

Compromisso Organizacional quer para a escala das Inten¢des de Saida, bem como para
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as dimensdes que as compdem. Quanto ao estudo da sensibilidade, procedeu-se ao calculo
das diferentes medidas de tendéncia central, de dispersdo e de distribuicdo para os
diferentes itens dos instrumentos utilizados (Compromisso e Intencbes de Saida). Foi
realizado ainda o estudo da normalidade para todos os itens e para 0s instrumentos em

analise.

Foram efetuadas ainda as comparac@es entre as médias dos grupos que constituem
as variaveis demograficas em relacdo ao Compromisso Organizacional. Recorreu-se a
ANOVA One Way para a variavel demografica Habilitacdes Literarias e a Regressdo
Linear Simples para a varidvel demogréfica Idade, por esta estar codificada como uma
variavel quantitativa.

Para finalizar foi testado o efeito de moderacdo através do modelo de regressao
linear, com o proposito de explorar eventuais associacfes entre as variaveis em estudo

(Compromisso, Intencdes de Saida e Antiguidade).

Medidas
Compromisso Organizacional

O compromisso organizacional foi medido através da escala de Allen e Meyer
(1997) composta por 19 itens que foram classificados numa rating scale de tipo Likert de
7 pontos que varia entre “discordo totalmente” (1) e “concordo totalmente” (7).

Aos 19 itens correspondem, segundo 0s seus autores, trés dimensdes:

e Compromisso Afetivo, constituida pelos itens 1, 2, 3, 4, 5 e 6 (e.g. Esta
organizacdo tem um grande significado pessoal para mim). Pretende-se
perceber com esta dimensdo se o colaborador se encontra emocionalmente
ligado a sua organizacao, permanecendo na mesma por vontade prépria.

e Compromisso Instrumental, constituida pelos itens 7, 8, 9, 10, 11 e 12 (e.g.
Seria muito prejudicado se saisse agora desta organizagdo, mesmo se eu
quisesse). O objetivo desta dimenséo é conseguir perceber se o colaborador se
mantém na organizacdo devido aos custos associados & sua saida,
permanecendo na mesma porque precisa.

e Compromisso Normativo, constituida pelos itens 13, 14, 15, 16, 17, 18 e 19

(e.g. Sentir-me-ia culpado se deixasse a minha organizagdo neste momento).
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Pretende-se perceber com esta dimenséo se o colaborador esta na organizacéo

por sente um dever moral de permanecer.

Tabela 7 — Escala do Compromisso Organizacional (Meyer & Allen, 1997)

1. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta organizagéo.

2. Sinto realmente os problemas desta organizagédo como se fossem meus.

3. Ndo me sinto como “fazendo parte da familia” na minha organizacao.

4. Nao me sinto “emocionalmente ligado” a esta organizacdo.

5. Esta organizacdo tem um grande significado pessoal para mim.

6. N&o sinto um forte sentido de pertenga a minha organizagao.

7. Seria muito prejudicado se saisse agora desta organizagdo, mesmo se eu quisesse.

8. Muito da minha vida seria prejudicado se decidisse querer deixar, neste momento, a minha organizacao.
9. Neste momento, manter-me na minha organizagdo é uma questao tanto de necessidade como de desejo.
10. Acredito que tenho muito poucas opg¢des para considerar deixar esta organizagao.

11. Uma das poucas consequéncias negativas em deixar esta organizagao seria a escassez de alternativas
disponiveis.

12. Uma das principais raz6es para continuar a trabalhar nesta organizacdo é que deixa-la, exigiria um
consideravel sacrificio pessoal: outra organizagdo podera ndo cobrir a totalidade de beneficios que aqui tenho.

13. Se ndo tivesse j& dado tanto de mim a esta organizagdo, poderia considerar trabalhar numa outra.
14. Néo sinto qualquer obrigagdo em permanecer no meu atual emprego.

15. Mesmo que fosse uma vantagem para mim, ndo sinto que seria correto deixar a minha organizacao neste
momento.

16. Sentir-me-ia culpado se deixasse a minha organizagdo neste momento.
17. Esta organizacdo merece a minha lealdade.

18. N&o deixaria a minha organizacdo neste momento porque tenho um sentido de obrigacdo para com as pessoas
que la trabalham.

19. Devo muito a minha organizag&o.

IntencOes de Saida

As intencOes de Saida foram medidas através da escala de Bozeman e Perrewé
(2001) composta por 3 itens que foram classificados numa rating scale de tipo Likert de

cinco pontos que varia entre “discordo totalmente” (1) e “concordo totalmente” (5).
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Tabela 8 — Escala das intengdes de saida (Bozeman & Perreweé, 2001)

1. Se pudesse, sairia desta empresa hoje.

2. Ultimamente, tenho sentido vontade de deixar este emprego.

3. Neste momento, gostaria de permanecer nesta organizacdo o maximo de tempo possivel. (invertido)

RESULTADOS

Duas das escalas utilizadas no questiondrio em estudo (Compromisso
Organizacional e Turnover) resultam de investigacdes internacionais tendo sido portanto
traduzidas para Portugués. Antes de passar a verificacdo das hipdteses delineadas,

procedeu-se a analise das qualidades métricas das escalas.

Escala de Compromisso Organizacional

Validade — Analise Fatorial Confirmatéria

Realizou-se entdo a Andlise Fatorial Confirmatéria da Escala de Compromisso
Organizacional a trés fatores. Desenvolveu-se um modelo teérico (M1) e estabeleceu-se
o respetivo diagrama de caminho.

Do Modelo a Trés Fatores (M1) fazem parte os seguintes fatores: Compromisso
Afetivo (composto pelos itens CA_1, CA 2,CA _3,CA_4,CA _5e CA_6); Compromisso
Calculativo (composto pelos itens CC_7, CC 8, CC_9, CC 10, CC_11, CC 12 e
CC_13); Compromisso Normativo (composto pelos itens CN_14, CN_15, CN_16,
CN_17,CN_18 e CN_19).

Apos a sua realizacdo verificou-se que todos os indices de ajustamento séo
adequados (y*/gl<5.00; GFI>.90; CFI>.90; RMSEA<.080) (Tabela 9).
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Figura 12- Resultado da Analise Fatorial Confirmatoria para o0 Modelo a Trés Fatores

Tabela 9 — indices de Adequacdo do Modelo Testado

indice Modelo a Trés Fatores
X?/GL 3.17

GFl 923

CFI .936

NFI 910
RMSEA .064

Legenda: y?/gl — qui-quadrado/ graus de liberdade; GFI — Goodness-of-Fit Index; CFI — Comparative
Fit Index; NFI — Normed Fit Index; RMSEA — Root Mean Square Error of Approximation

Fiabilidade — Consisténcia Interna pelo método do Alpha de Cronbach

Analisada a fiabilidade da escala de Compromisso Organizacional (Tabela 10 e
Anexo 1.1.2.1) verifica-se que o Alpha de Cronbach tem um valor de .855, demonstrando
uma boa consisténcia interna. Note-se que a extracdo de qualquer item ndo aumentaria
significativamente o valor do Alpha, com excecdo dos itens: CC_11 que subiria
ligeiramente o valor do Alpha para .864; CC_12 que subiria ligeiramente o valor do Alpha
para .856 e o item CC_13 que subiria ligeiramente esse valor para .860. Tal significa que

0s itens parecem ser consistentes e estdo a medir o constructo geral em estudo.
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Tabela 10 — Fiabilidade de Escala de Compromisso Organizacional

Escala Alpha de Cronbach Inicial Itens da Escala Alpha de Cronbach se o Item for eliminado

CA1 841

CA2 844

C_A_3i 850

C_A_4i 847

CAS5 843

C_A_6i 846

cC7 850

c_C38 ,849

C_C29 ,842

Compromisso .855 C_C_10 ,855
cc1u ,864

C_C.12 ,856

C_C_13 ,860

C_N_14i ,848

C_N_15 ,845

C_N_16 ,845

C_N_17 843

C_N_18 ,845

C_N_19 ,843

No que concerne as dimensBes da escala de Compromisso Organizacional os
valores do Alfa de Cronbach variam entre .758 e .862, concluindo-se que as trés
dimens@es indicam também uma boa consisténcia interna. Note-se que também aqui a
extracdo de qualquer item ndo aumentaria significativamente o valor do Alpha, com
excecado dos itens: CA_1 que subiria ligeiramente o valor do Alpha para .868; CC_13 que
subiria ligeiramente o valor do alfa para .768 e CN_14 que subiria ligeiramente esse valor

para .826.
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Tabela 11 - Fiabilidade das Dimensdes da Escala de Compromisso Organizacional

Dimensoes da Escala do Alpha de Cronbach da . Alpha de Cronbach se o
Compromisso Dimenséo tens da Dimenséo Item for eliminado
CA1l 868
CA2 838
Compromisso 862 C_A 3i 839
AN C_A_4i 822
C A5 838
C A 6i 822
CC.7 707
c.C.38 696
Compromisso 758 CC29 147
Calculativo C_C_10 705
ccu 749
CC 12 722
C C 13 768
C_N_14i 826
C_N_15 772
Compromisso 816 C_N_16 771
Normativo C_N_17 786
C_N_18 167
C_N_19 794
Sensibilidade

Os itens da escala de Compromisso Organizacional cumprem todos o0s

pressupostos (Tabela 12 e Anexo 1.1.3.1).

Deste modo, para testar a sensibilidade desta escala foi realizado o teste de
normalidade de Kolmogorov-Smirnov para a totalidade dos 19 itens e para cada uma das
dimensdes em estudo.

Os resultados obtidos revelaram que nenhum dos itens segue uma distribuicédo
normal para um nivel de significancia de .05 e que 0 mesmo ocorre nas trés dimensdes
desta escala (Tabela 12 e Anexo 1.1.3.2).

No entanto, se observarmos os parametros da normalidade verifica-se que em
relacdo ao coeficiente de assimetria quer a escala, quer as suas dimensdes apresentam um
enviesamento negativo, isto é, assimétrico a esquerda. Em relacdo ao coeficiente de

achatamento quer a escala, quer a dimensdo Compromisso Afetivo tém uma distribuicéo
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Leptocurtica (>0). Ja as dimensdes Compromisso Calculativo e Compromisso Normativo
tém uma distribuicdo platicartica (<0) (Mar6co, 2011). Segundo Maréco (2011) é
possivel afirmar que esta escala e as suas dimensdes apresentam valores de assimetria e
achatamento abaixo de 1, o que indica uma normalidade satisfatoria. Pode ainda verificar-
se que os valores absolutos de assimetria e achatamento se encontram abaixo de 3 e 7,
respetivamente, pelo que podemos proceder a analise de regresséo (Kline, 1998) (Tabela
12).

Tabela 12 — Parametros de Normalidade para a Escala de Compromisso Organizacional
e as suas Dimens0es.

Escala Kolmogorov-Smirnov Assimetria Erro Padrao Achatamento Erro Padréao
Estatistica gl  Sig. Assimetria Achatamento
C .061 525 .000 -.482 107 .189 213
CA .089 525 .000 -.607 107 .022 .213
cC .069 525 .000 -.501 107 -.204 213
C N .052 525 .000 -.192 .107 -.397 .213

Escala das IntencGes de Saida

Validade — Analise Fatorial Exploratoria

Uma vez que esta escala comporta somente trés itens, efetuou-se uma analise

fatorial exploratéria ao invés de uma confirmatéria.

Antes de se proceder a andlise da validade de constructo desta escala, testou-se o
grau de adequacdo da andlise fatorial a amostra em estudo, através da observacédo do valor
de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e do Teste de Esfericidade de Bartlett. De acordo com
Marbco (2011) o valor do KMO ¢é considerado aceitavel a partir de 0.7 e se o Teste de
Esfericidade de Bartlett registar um p-value <.001 podemos concluir que as variaveis se
correlacionam significativamente. O coeficiente encontrado foi de .679 (Tabela 14),
demonstrando que existem condi¢bes para se prosseguir com a andlise fatorial
exploratdria e que a correlacdo entre as variaveis é boa. Tendo a analise fatorial uma boa

adequacao a amostra, procedeu-se a sua realizacéo.
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Tabela 13 — Valor do KMO e Teste de Bartlett para a Escala de Intencdes de

Saida
Medida de Adequac¢do da Amostra de Kaiser-Meyer-Olkin ,679
Qui-quadrado aproximado 795,384
Teste de esfericidade Gl 3
de Bartlett P Value ,000

Procedeu-se de seguida a extragdo dos itens recorrendo a rotagdo varimax, uma vez
que os itens saturam todos num fator, com um peso fatorial entre .830 e .929, por isso
muito superior ao minimo aceitdvel de 0.50 (Tabela 14) e que explica 77.875% da

variancia (Anexo 2.1.1.1).

Tabela 14 — Matriz com Rotacédo de Fatores

Fator
1
TI_5i ,886
TI_6i ,929
TL 7 ,830

Fiabilidade - Consisténcia Interna pelo método do Alpha de Cronbach

A consisténcia interna foi testada para a escala das Intencdes de Saida e para cada

um dos itens (Tabela 15).

Tabela 15 — Fiabilidade da Escala de Intengdes de Saida

Alpha de Cronbach Itens da Alpha de Cronbach se o item for
Escala inicial escala eliminado
. TI_5i 797
Intences de .858 Ti_6i 212
Saida TL 7 .876
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Estes valores indicam uma boa consisténcia interna, verificando-se um Alpha de
Cronbach no valor de .858. Se procedéssemos a extracdo do item TL_7 o valor do Alpha
iria subir ligeiramente para .876. Porém, considerando que esta escala é composta
somente por trés itens e que o Alpha de Cronbach assume um bom valor, decidiu manter-

seoitem TL_7.

Sensibilidade

Os itens da escala de Inten¢des de Saida cumprem todos os pressupostos (Tabela
16 e Anexo 2.1.3.1).

Deste modo, para testar a sensibilidade desta escala foi realizado o teste de
normalidade de Kolmogorov-Smirnov para a totalidade dos 3 itens.

Os resultados obtidos revelaram que a escala ndo segue uma distribuicdo normal
para um nivel de significancia de .05 (Tabela 16 e Anexo 2.1.3.2).

No entanto, se observarmos os parametros da normalidade verifica-se que em
relacdo ao coeficiente de assimetria a escala das intencGes de saida apresenta um
enviesamento negativo, isto é, assimétrico a esquerda e, no que diz respeito ao
achatamento tem uma distribuicdo platicurtica (<0) (Maréco, 2011). Como os valores
absolutos de assimetria e achatamento se encontram abaixo de 3 e 7 respetivamente, estdo
verificadas as condicdes para se efetuar a analise de regressdo por forma a testarmos as
hipéteses (Kline, 1998) (Tabela 16).

Tabela 16 - Pardmetros de Normalidade para a Escala de Inten¢des de Saida

Kolmogorov-Smirnov  Assimetria Erro Padrdo Achatamento  Erro Padréo

Escala — - Assimetria Achatamento
Estatistica gl  Sig.

IntencGes .097 525 .000 -410 107 -.293 213
de Saida

Estudo das variaveis demograficas em funcao das variaveis em estudo

Para se fazer a andlise das varidveis demogréaficas em funcdo das varidveis em

estudo, utilizaram-se 0s seguintes testes: a ANOVA ONE-WAY para a variavel
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habilitacdes literarias e uma Regressao Linear Simples para a variavel idade. Escolheu-

se este teste uma vez que a idade foi codificada como varidvel quantitativa.

Tabela 17 — ANOVA One Way e Teste de Tukey HSD para a Variavel Habilitacdes Literarias

Variavel ANOVA
One Way Hab. Lit. Hab. Lit. Tukey HSD
A B

F Sig Dif. Médias (A — B) Sig.

7.945* .000 Inferior Frequéncia ,34587" ,008
ou igual Universitaria
ao 12°

co ano

Inferior Licenciatura ou 32067 001
ou igual Superior
ao 12°

ano

Analisando a Tabela 17, averiguou-se a existéncia de diferencas estatisticamente
significativas entre quem tem habilitacdes literarias iguais ou inferiores ao 12° ano e os
restantes grupos (Frequéncia Universitaria e Licenciatura ou Superior). Os resultados
mostram-nos que aqueles que tém habilitacfes literarias mais baixas tém maiores niveis

de Compromisso Organizacional que 0s outros.

Relativamente a variavel Idade e observando os resultados (Tabela 18 e Anexo
4.1), verifica-se que se obteve um RZ% = 021, e que significa que 2.1 % da variabilidade
total da variavel dependente (Compromisso Organizacional) é explicada pelo Modelo que
tem como variavel preditora a Idade.

Obteve-se o valor de F (1,523) = 11.201com p = .001. Perante estes resultados
podemos afirmar que o modelo € significativo.

Os resultados demonstram que a Idade é preditora do Compromisso

Organizacional, embora seja uma variavel preditora fraca.

Tabela 18 — Efeito da Variavel Idade no Compromisso Organizacional

Preditor Compromisso Organizacional
B Overall F R?,
Idade .145* 11.201** .021

Nota: * p <.05; ** p<.01
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Associagao entre as variaveis em estudo

Com o intuito de se estudar a direcdo e a intensidade das relacdes existentes entre
as variaveis em estudo (Bryman & Cramer, 2003), procedeu-se a analise das correlacdes
de Pearson (Tabela 19 e Anexo 5).

A magnitude do coeficiente de correlacdo de Pearson pode ser interpretada em
termos da variacdo de uma variavel que é explicada pela outra variavel.

Na Tabela 19 constam as médias, os desvios-padrao, os coeficientes de correlacao
de Pearson e os coeficientes de fiabilidade para todas as variaveis em estudo.

Os coeficientes de correlacdo variam entre ]-1, 1[ e quanto mais préximo estiverem
de |1| mais forte é a associacdo entre as variaveis (Bryman & Cramer, 2003). Se o
coeficiente de correlacdo apresentar o valor zero (r = 0) estamos perante uma situacdo em
que ndo existe relacdo entre as variaveis. Se r > 0 as variaveis variam no mesmo sentido;
se r < 0 as varidveis variam em sentido oposto. As correlacdes sdo consideradas fracas
quando o valor absoluto de r ¢ inferior a .25; sdo moderadas para .25 < |r| <.50; sdo fortes
para .5 <|1]| <.75; e sdo muito fortes se [r| > .75 (Mardco, 2011).

A tabela 19 relne os coeficientes da correlacdo de Pearson de todas as variaveis

em estudo.

Tabela 19 — Matriz de correlagBes de Pearson, Médias, Desvio Padrdo e Alphas de Cronbach

Média Desvio  Antiguidade CT CA CcC CN Turnover a

Padrao
Antiguidade 11,99146 9,245851 L
CT 45624 85984 176" . 85
CA 47771 127819 135~ Ty P
ccC 47483 1,05029 184" 6947 132 1 758
€N 40787  1,22973 018 7447 575" 200" 1 816
Turnover  3,3803  1,01532 027 550" 549 183" 582" . 858

**_ Correlacéo significativa a .01

*. Correlacéo Significativa a .05

Pela Tabela acima, observam-se uma série de correlagdes significativas entre as

variaveis em estudo. Desta forma, apresentam-se as seguintes:

Entre a Antiguidade e 0 Compromisso Afetivo a associacdo foi avaliada através
do coeficiente de correlacdo de Pearson, indicando uma correlagcdo positiva fraca (r =
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135; gl =525; p =.002 < a=.01), o que nos indica que quanto maior for o nimero de
anos que 0s sujeitos estejam na sua organizagdo, maior sera 0 compromisso afetivo dos
mesmos.

Entre a Antiguidade e 0 Compromisso Calculativo a correlagéo € positiva e fraca
(r=.184; gl =525; p <.001 <o =.01), 0 que nos vem mostrar que quanto maior for o
ndmero de anos que 0s sujeitos estejam na sua organizagdo, maior sera 0 Compromisso
calculativo dos mesmos.

Entre o Compromisso Afetivo e o Compromisso Calculativo a correlacéo é
positiva e fraca (r =.132; gl = 525; p=.002 < a.=.01). Este resultado indica que, quanto
maior o Compromisso Afetivo, por parte dos sujeitos, maior o Compromisso Calculativo.

Entre o Compromisso Afetivo e o Compromisso Normativo a correlagcdo é
positiva e forte (r = .575; gl = 525; p< .001 < a = .01). Este resultado indica-nos que,
quanto maior o Compromisso Afetivo, por parte dos sujeitos, maior o Compromisso
Normativo dos mesmos.

Entre o Compromisso Afetivo e as Intengdes de Saida a correlacdo é positiva e
forte (r = .549; gl = 525; p< .001 < o =.01), o que nos indica que quanto maior for 0
Compromisso Afetivo, por parte dos sujeitos, maiores serdo as suas intencdes de saida da
organizacao.

A associacdo entre o Compromisso Calculativo e 0 Compromisso Normativo
revela-nos que a correlacdo € positiva e moderada (r = .290; gl = 525; p<.001 < a.=.01),
0 que nos indica que quanto maior o Compromisso Calculativo, por parte dos sujeitos,
maior o0 Compromisso Normativo dos mesmos.

Entre o Compromisso Calculativo e as Intenc6es de Saida a correlacao é positiva
e fraca (r = .183; gl = 525; p< .001 < a =.01), o que nos indica que quanto maior for o
Compromisso calculativo, por parte dos sujeitos, maiores serao as suas intencoes de saida
da organizagéo.

Entre o Compromisso Normativo e as Intencdes de Saida a correlagdo é positiva
e forte (r = .582; gl = 525; p<.001 < o =.01), o que nos indica que quanto maior for o
Compromisso Normativo dos sujeitos, maiores serdo as suas intengfes de saida da

organizacao.

Segundo a andlise descritiva das variaveis em estudo, pode-se observar (Tabela 19)
gue no que respeita a escala de Compromisso (n = 525) os participantes em média (u =

4.5624; SD = .860) responderam “Nao Concordo, Nem Discordo” (a cotacdo varia de 1
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a 7). Na escala das intengdes de saida (n=525) os participantes em média (i = 3,3803; SD

= 1.02) responderam “Nao Concordo, Nem Discordo” (a cotagdo varia de 1 a 5).

Testes de Hipoteses

As hipdteses deste estudo foram testadas através da andlise de regressao que
permite avaliar a influéncia das variaveis independentes nas variaveis dependentes. As
variaveis preditoras/independentes sdo o Compromisso Organizacional na H1, a
Antiguidade na H2 e na H3 assim como na Questao Exploratoria.

Foram realizadas varias regressdes lineares simples, uma para cada uma das
seguintes hipoteses formuladas: H1, H2, H3. Em relacéo a questdo exploratoria (efeito de

moderacdo) realizaram-se 3 regressoes lineares maltiplas.

Hipotese 1 - Existe um impacto negativo do compromisso organizacional sobre as

intengdes de saida voluntéria.

Hipdtese 1a — Existe um impacto negativo do compromisso organizacional afetivo

sobre as intencdes de saida voluntaria.

Hipdtese 1b — Existe um impacto negativo do compromisso calculativo sobre as

intencdes de saida voluntaria.

Hipdtese 1c - Existe um impacto negativo do compromisso normativo sobre as

intencdes de saida voluntaria.

Inicialmente realizou-se uma analise de correlacdo linear entre a variavel
Compromisso Organizacional e as IntencGes de Saida VVoluntaria tendo-se verificado uma
correlacdo positiva e significativa (r = .550; p<.001<a=.01) (Tabela 20 e Anexo 6.1.2).

Para se analisar os dados realizou-se uma Regressédo Linear Simples uma vez que
esta € um instrumento eficaz para a verificacdo da natureza da associacdo entre variaveis
e para fazer previsdes sobre o valor provavel da variavel critério (Bryman & Cramer,
2003).

Antes de se proceder a esta analise confirmaram-se 0s pressupostos de aplicacéo,

nomeadamente a anélise dos erros /residuos, que compreende:

40



a) Analise da homocedasticidade dos erros/ residuos: graficamente os erros
devem distribuir-se de forma aleatdria em torno de zero. Uma distribuicdo é
homocedastica quando o padrdo de distribuicdo dos pontos em relacdo a linha néo
apresenta um padrdo claro (Bryman & Cramer, 2003).

b) Analise da distribuicdo normal dos erros/ residuos: este pressuposto pode
ser analisado graficamente através de um grafico de probabilidade normal, onde o eixo
das abcissas representa a probabilidade observada acumulada dos erros, e o eixo das
ordenadas representa a probabilidade acumulada que se observaria se 0s erros tivessem
distribuicdo normal. Os erros possuem distribuicdo normal quando os valores
representados neste grafico se distribuirem mais ou menos na diagonal principal (Maréco,
2011).

c) Analise da aleatoriedade e independéncia dos erros: testados através do
teste de Durbin-Watson (d), que nos confirma a inexisténcia de auto-correlagdo. O seu
valor deve pertencer a regido de aceitacdao da hipétese nula, aproximando-se do valor 2,
onde ndo existe auto-correlacao de residuos e onde a co-variancia entre os residuos é nula
(Mar6co, 2011).

Depois de analisados e verificados todos os pressupostos realizou-se a Regressao
Linear Simples.

Tabela 20 — Efeito da varidvel Compromisso Organizacional nas Intengdes de Saida

(H1)
Preditor Intencdes de Saida
B Overall F R%
CO .550** 226,725** .301

Nota: * p <.05; ** p<.01

Depois de efetuado o teste de regressao Linear Simples e observando os resultados
(Tabela 20 e Anexo 6.1.2), verifica-se que se obteve um R% = 301, e que significa que
30.1% da variabilidade total da variavel dependente (Intencdes de Saida) é explicada pelo
Modelo que tem como variavel preditora 0 Compromisso Organizacional.

Obteve-se o valor de F (1,523) = 226.725 com p < .001. Perante estes resultados
podemos afirmar que o modelo é significativo.

Os resultados demonstram que o0 Compromisso Organizacional tem um impacto
positivo e estatisticamente significativo sobre as Intencdes de Saida (B co=.550; p <.001
<a=.01).
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Seguidamente foi-se verificar quais sdo as dimensdes da escala do Compromisso
Organizacional (CA, CC e CN) que tém um impacto significativo nas Inten¢des de Saida.
Para esse fim, realizaram-se trés Regressdes Lineares Simples, uma para cada tipo de

Compromisso (Tabela 21).

Tabela 21 — Efeito dos tipos de Compromisso nas Intencdes de Saida (H1a; Hlp; H1c)

Preditores Intencoes de Saida
B Overall F R?,
CA 322** 225.440** .300
CC .028 119.315 311
CN .389** 119.549** 404

Nota: * p<.05; ** p< .01

Depois de efetuado os testes de Regressdo Linear Simples, observaram-se 0s
seguintes resultados (Tabela 21 e Anexo 6.1.3): obteve-se um R?,= 300 no Compromisso
Afetivo, o que significa que 3% da variabilidade total da variavel dependente (Intengdes
de Saida) é explicada pelo Modelo que tem como variavel preditora 0 Compromisso
Afetivo; obteve-se um R?; = 311 no Compromisso Calculativo, o que significa que 31.1%
da variabilidade total da varidvel dependente (Intencdes de Saida) é explicada pelo
Modelo que tem como variavel preditora 0 Compromisso Calculativo; Obteve-se um R?,
= 404 no Compromisso Normativo, o que significa que 40.4% da variabilidade total da
variavel dependente (Inten¢des de Saida) € explicada pelo Modelo que tem como variavel
preditora 0 Compromisso Normativo.

Para o Compromisso Afetivo (B ca = .322) obteve-se o valor de F (1,523) =
225.440 com p <.001. Para 0 Compromisso Calculativo (B cc = .028) obteve-se um valor
de F (2,525) = 119.315 com p < .001 e para 0 Compromisso Normativo (B cn = .389),
obteve-se o valor de F (3,521) = 119.549 com p < .001.

Com estes resultados podemos afirmar que o modelo € significativo.

Os resultados demonstram que apenas 0 Compromisso Afetivo e 0 Compromisso
Normativo tém um impacto positivo e estatisticamente significativo sobre as Inten¢des
de Saida.

A Hipotese 1 ndo se confirmou.

Hipotese 2 - A antiguidade € preditora do compromisso organizacional. Espera-se que
quanto mais tempo os trabalhadores estejam na organizacdo maiores sejam 0S Seus
niveis de compromisso.
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Hipdtese 2a - A antiguidade é preditora do compromisso organizacional afetivo.

Hipdtese 2» - A antiguidade é preditora do compromisso organizacional
calculativo.

Hipotese 2. - A antiguidade é preditora do compromisso organizacional
normativo.

Para se confirmar ou rejeitar as hipOteses acima descritas, foram realizadas
regressoes lineares simples.

Tabela 22 - Efeito da Variavel Antiguidade nos Tipos de Compromisso (H2).

Preditor CoO CA CC CN
B Overall R?% B Overall R? B Overall R?% B Overall R%
F F F F
Antiguidade ,176** 16,688** ,029 ,135** 9,695** 016 ,184** 18411* 032 ,018 ,173 .000

Nota: * p<.05; ** p<.01

Como se pode verificar na tabela 22 obteve-se um R% = 029 no modelo que tem
como variavel de critério o Compromisso Organizacional, o que significa que a
Antiguidade explica 2,9% da variabilidade do Compromisso Organizacional. Obteve-se
um RZ% = 016, no modelo que tem como variavel de critério o Compromisso Afetivo, o
que significa que a Antiguidade explica 1,6 % da variabilidade do Compromisso Afetivo.
Obteve-se um R% - 032 no modelo que tem como variavel critério o Compromisso
Calculativo, o que significa que a Antiguidade explica 3.2% da variabilidade do
Compromisso Calculativo.

Obteve-se o valor de F (1,523) = 16.688 com p < .001 para o modelo que tem como
variavel dependente o Compromisso Organizacional (B co = .176). Perante estes
resultados podemos afirmar que o modelo € significativo. Para a variavel dependente
Compromisso Afetivo (B ca = .135) obteve-se um valor de F (1,523) = 9.695 com p =
.002, o que significa que este modelo também ¢€ significativo. Para a variavel dependente
Compromisso Calculativo (B cc = .184) obteve-se um valor de F (1,523) = 18.411 com p
<.001. Ja para o0 Compromisso Normativo o modelo néo é significativo.

Assim, confirmam-se as hipdteses 2, e 2y e rejeita-se a hipdtese 2c.

Hipotese 3 - A antiguidade é preditora das intencdes de saida voluntaria. Espera-se que
os trabalhadores que estejam h& mais tempo na organizagdo revelem menor desejo de

saida.
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Para se confirmar ou rejeitar a hipotese acima descrita, foi realizada uma regresséo linear
simples.

Tabela 23 — Efeito da varidvel Antiguidade nas Intencdes de Saida (H3)

Preditor Intencdes de Saida
B Overall F R%
Antiguidade ,027 ,391 .000

Nota: * p<.05; ** p< .01

Depois de efetuado o teste de regresséo Linear Simples e observando os resultados
(Tabela 23 e Anexo 6.2.2), obteve-se um R?% = .000 o que significa que 0% da
variabilidade total da variavel dependente (Intencdes de Saida) é explicada pelo Modelo
que tem como variavel preditora a Antiguidade.

Obteve-se o valor de F (1,523) = .391 com p=.532. Com estes resultados podemos
afirmar que o modelo néo é significativo.

Os resultados demonstram que a Antiguidade tem um impacto positivo e
estatisticamente significativo sobre as Inten¢oes de Saida (B ant=.027; p=.532> o =.05).

A Hipotese 3 ndo se confirmou.

Hipotese 4 - A antiguidade exerce um efeito moderador na relacéo entre o compromisso
organizacional e as intengdes de saida voluntaria.

Hipdtese 4a - A antiguidade exerce um efeito moderador na relagdo entre o
compromisso afetivo e as intengfes de saida voluntéria.

Hipdtese 4p - A antiguidade exerce um efeito moderador na relagdo entre o
compromisso calculativo e as intencdes de saida voluntaria.

Hipotese 4c - A antiguidade exerce um efeito moderador na relacdo entre o
compromisso normativo e as intengdes de saida voluntaria.

Para se testar a questao exploratoria realizaram-se trés regressoes lineares multiplas
em que, no primeiro passo foram introduzidas como varidveis independentes os tipos de
Compromisso Organizacional e a Antiguidade e no segundo passo foi inserida uma nova
variavel: CO*Antiguidade (Tabela24); CA*Antiguidade (Tabela 25); CC*Antiguidade
(Tabela 26); e CN*Antiguidade (Tabela 27).
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Tabela 24 — Efeito da Interacdo da Antiguidade sobre o Compromisso Organizacional
Intencdes de Saida

Variaveis Independentes

B Step 1 B Step 2
Compromisso .563** .551**
Antiguidade -.072 -.067
Compromisso*Antiguidade -.068
Overall F 115.828** 78.711**
R? .305 .308

Nota: * p<.05; ** p< .01

Como podemos verificar (Tabela 24 e Anexo 6.6.1) obtiveram-se 0s seguintes
resultados: um R2:= 305, o que significa que 30.5% da variabilidade total da variavel
dependente (IntencBGes de Saida) é explicada pelo Modelo 1, que engloba a variavel
independente Compromisso Organizacional (B = .563; p< .01) e a variavel moderadora
Antiguidade (p =-.072; p>.05); em relacio ao Modelo 2 0 R% = 308, o que significa que
30.8% da variabilidade total da variavel dependente (Intencdes de Saida) é explicada por
este modelo, que engloba a varidvel independente Compromisso Organizacional (B =
.551; p< .01), a variavel moderadora Antiguidade (p = -.067; p> .05) e ainda a variavel
Compromisso xAntiguidade (p = -.068; p> .05).

Os dois modelos séo significativos pois no Modelo 1 obteve-se um valor de F
(2,522) = 115.828 com p <.001 e no Modelo 2 um valor de F(3,521) = 78.711 com p<
.001.

Tabela 25 — Efeito da Interagdo da Antiguidade sobre o Compromisso Afetivo
Intencdes de Saida

Variaveis Independentes

B Step 1 B Step 2
Compromisso Afetivo .555** .550**
Antiguidade -.048 -.048
Compromisso afetivo*Antiguidade -.045
Overall F 113,696** 76.368**
RZa 301 301

Nota: * p<.05; ** p< .01

Como podemos verificar (Tabela 25 e Anexo 6.6.2) obtiveram-se 0s seguintes
resultados: um R?:= 301, o que significa que 30.1% da variabilidade total da variavel
dependente (Intengdes de Saida) € explicada pelo Modelo 1, que engloba a variavel
independente  Compromisso Afetivo (B =.555; p< .01) e a variavel moderadora
Antiguidade (B = -.048; p>.05); em relagdo ao Modelo 2 0 R?, - 301, o que significa que
30.1% da variabilidade total da variavel dependente (Inten¢Ges de Saida) é explicada por

este modelo, que engloba a variavel independente Compromisso afetivo (B = .550; p<
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.01), a variavel moderadora Antiguidade (B = -.048; p> .05) e ainda a variavel
Compromisso Afetivo x Antiguidade (p = -.045; p> .05).

Os dois modelos séo significativos pois no Modelo 1 obteve-se um valor de F
(2,522) = 113.696 com p <.001 e no Modelo 2 um valor de F(3,521) = 76.368 com p<
.001.

Tabela 26- Efeito da Interagdo da Antiguidade sobre o Compromisso Calculativo
Intencdes de Saida

Variaveis Independentes

B Step 1 B Step 2

Compromisso Calculativo .185** 175**
Antiguidade -.007 .005
Compromisso calculativo*Antiguidade -.105

Overall F 9,099** 8,086**
R% .030 .039

Nota: * p<.05; ** p< .01

Como podemos verificar (Tabela 26 e Anexo 6.6.3) obtiveram-se 0s seguintes
resultados: um RZ%= 030, o que significa que 3 % da variabilidade total da variavel
dependente (IntencGes de Saida) é explicada pelo Modelo 1, que engloba a variavel
independente Compromisso Calculativo (B =.185; p< .01) e a variavel moderadora
Antiguidade (B =-.007; p>.05); em relacdo ao Modelo 2 0 R?% =039, o que significa que
3.9 % da variabilidade total da variavel dependente (Intencdes de Saida) é explicada por
este modelo, que engloba a variavel independente Compromisso Calculativo (B = .175;
p< .01), a variavel moderadora Antiguidade (B = -.005; p> .05) e ainda a variavel
Compromisso Calculativo x Antiguidade (B = -.105; p> .05).

Os dois modelos séo significativos pois no Modelo 1 obteve-se um valor de F
(2,522) =9.099 com p <.001 e no Modelo 2 um valor de F(3,521) = 8.086 com p< .001.

Tabela 27 — Efeito de Interacdo da Antiguidade sobre 0 Compromisso Normativo
Intencdes de Saida

Variaveis Independentes

B Step 1 B Step 2
Compromisso Normativo .581** 577**
Antiguidade .017 .017
Compromisso normativo*Antiguidade -.058
Overall F 133.690** 90.271**
R2% .336 .338

Nota: * p<.05; ** p< .01

Como podemos verificar (Tabela 27 e Anexo 6.6.3) obtiveram-se os seguintes
resultados: um RZ%:=.336, 0 que significa que 33.6 % da variabilidade total da variavel
dependente (IntencGes de Saida) é explicada pelo Modelo 1, que engloba a variavel
independente Compromisso Normativo (p =.581; p< .01) e a variavel moderadora

Antiguidade (B =.017; p>.05); em relagdo ao Modelo 2 0 R?% = 338, o que significa que
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33.8 % da variabilidade total da variavel dependente (Inten¢des de Saida) é explicada por
este modelo, que engloba a variavel independente Compromisso Normativo (f = .577; p<
.01), a variavel moderadora Antiguidade (B = .017; p> .05) e ainda a variavel
Compromisso Normativo x Antiguidade (p = -.058; p> .05).

Os dois modelos séo significativos pois no Modelo 1 obteve-se um valor de F
(2,522) = 133.690 com p <.001 e no Modelo 2 um valor de F(3,521) = 90.271 com p<
.001.

Os resultados demonstram assim que a variavel antiguidade apenas tem um efeito

moderador no Compromisso Calculativo.

Importa referir que quando nos focamos na andlise da interacdo da Antiguidade
sobre as Intencdes de saida, olhando para o Compromisso Organizacional, percebemos
que quando ele é baixo a presenca da variavel antiguidade ndo altera os niveis de intencédo
de saida; quando a situacdo se inverte e 0 compromisso organizacional regista niveis mais
elevados, percebemos que a presenca da varidvel antiguidade provoca uma ligeira

variacao nas intenc@es de saida (Figura 12).
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Figura 13 - Efeito de Interacdo da Antiguidade sobre as Intencfes de Saida: situacédo de

Compromisso Global.
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Quando olhamos para a anélise da interacdo da Antiguidade sobre as Intencdes de
saida em situagdes em que o compromisso calculativo é baixo, podemos perceber que a
presenca da variavel antiguidade ndo altera significativamente os niveis de intencGes de
saida. Por sua vez, em situacdes em que os colaboradores tém niveis elevados de
Compromisso Calculativo, a presenca da variavel antiguidade provoca uma forte variagédo
dos niveis de intencdo de saida, revelando que em situacdes em que os colaboradores
estdo h& mais tempo na empresa e registam um elevado compromisso, o desejo de sair é
menor. Pelo contrario, se os individuos estdo hd menos tempo na organizagéo e apesar de
terem um elevado compromisso calculativo apresentam um desejo mais elevado de sair.
(Figura 14).
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Figura 14 - Efeito de interacdo da Antiguidade sobre as Inten¢des de Saida:

situacdo de Compromisso Calculativo.

Assim, rejeitam-se as hipoteses 4, e 4¢ e confirma-se a hipotese 4.
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DISCUSSAO E CONCLUSAO

Cada vez mais existe uma preocupacao por parte das empresas em fidelizar os seus
trabalhadores, aumentando os seus niveis de compromisso como forma de combater o
desejo de abandonar a organizacdo. Face a conjuntura econémica que envolve 0 nosso
pais, as empresas procuram a todo o custo diminuir a rotatividade. A constante saida e
entrada de trabalhadores implica uma série de custos que podem repercutir-se no clima
organizacional, na satisfacdo dos trabalhadores, na relagdo com os clientes na medida em
que se deparam com interlocutores diferentes num curto espaco de tempo e que podem
resultar em niveis mais baixos de produtividade (Bastos & Menezes, 2010; Cunha et al.,
2012).

Vivemos atualmente numa época de turbuléncias e de transformacdes que pdem em
causa a sobrevivéncia de todas as empresas que ndo forem capazes de se reinventar. O
préprio mercado de trabalho ndo escapa a todas essas mudancas. A conjuntura econémica
conduz a uma forte competicdo pela conquista dos melhores colaboradores, 0s quais seréo
atraidos pelas organizagdes que mais apostem neles, que constituam um bom local de
trabalho e que permitam aos seus colaboradores a oportunidade de se desenvolverem a
nivel pessoal e profissional.

Deste modo, por estes aspetos apresentam um impacto direto nos trabalhadores e
nas empresas é crucial que as OrganizacBes percebam quais os fatores subjacentes a
vontade de saida dos seus colaboradores para que possam atuar num sentido de
prevencao.

O presente estudo procurou assim olhar para alguns aspetos que séo apontados na
literatura como antecedentes das intencGes de saida, nomeadamente a antiguidade
organizacional e o0 compromisso organizacional. Um dos objetivos foi verificar se este
ano de 2013 veio alterar o impacto da antiguidade como condi¢do para 0 compromisso e
para as intencOes de saida. Pretendeu-se ainda investigar a influéncia da antiguidade na
relacdo existente entre 0 Compromisso Organizacional e as IntencGes de Saida.

Antes da analise das hipdteses foram analisadas as qualidades métricas das escalas
em estudo: a escala do compromisso organizacional de Allen e Meyer (1997) e a escala
das intencGes de saida de Bozeman e Perrewé (2001). No que se refere a analise da
validade da escala do Compromisso Organizacional, comprovou-se que todos os indices

de ajustamento sdo os adequados. Quanto a fiabilidade da escala, esta apresenta uma boa

49



consisténcia interna. Também a escala das Intenc6es de saida tem uma boa adequacéo a
amostra com um KMO aceitavel e uma boa consisténcia interna.

Seguidamente, foi feita uma analise das varidveis demogréficas em fungdo das
variaveis em estudo e foram apresentadas somente aquelas que eram significativas (Idade
e Habilitacdes Literarias). Concluiu-se assim que a idade € uma variavel preditora do
Compromisso Organizacional, embora fraca e que os participantes que tém habilitacdes
literarias mais baixas tém maiores niveis de compromisso organizacional que aqueles que
possuem habilitacdes literarias mais elevadas. Estes resultados vao ao encontro do que
nos diz a literatura. Na meta-analise de Meyer e Allen (1984), os autores referem que
trabalhadores mais velhos registam maiores niveis de compromisso por varias razdes,
nomeadamente, uma maior satisfacdo com os seus trabalhos ou até melhores posi¢des
dentro da empresa. Também Bastos (1994) chegou as mesmas conclusfes, que quanto
mais novos forem os trabalhadores menores sdo 0s seus niveis de compromisso. Em
relagdo ao nivel educacional, os mesmos autores também encontraram resultados que
corroboram o estudo de Mathieu e Zajac (1990), uma vez que encontraram uma
correlacdo negativa entre o nivel de escolaridade e 0 compromisso, mostrando que as
profissbes de nivel superior apresentam niveis mais reduzidos de compromisso
organizacional. Uma explicagdo reside no facto de que os trabalhadores com um nivel
educacional mais elevado tém expectativas mais altas, as quais a organizacdo pode nédo
ser capaz de satisfazer. Por outro lado, também disp6em de maiores oportunidades de
trabalho por terem habilitacdes literarias mais elevadas, o que leva a que ndo se
comprometam com nenhuma posi¢ao ou empresa em que estejam inseridos (Mowday et
al., 1982, cit. por Mathieu e Zajac, 1990).

Por ultimo procedeu-se a analise das correlacbes das variaveis em estudo e
concluiu-se que todas se associam positivamente entre si, a excecdo da variavel
Antiguidade que ndo tem qualquer associagdo com o Compromisso Normativo e com 0
Turnover. Possiveis explicagdes para estes efeitos sdo apresentadas na discussao das
hipbteses em estudo (H2 e H3).

Numa tentativa de discutir os resultados obtidos, iremos agora considerar cada uma

das hipoteses formuladas.

Na primeira hipGtese esperava-se encontrar um impacto negativo do compromisso
organizacional sobre as intencdes de saida. Por outras palavras, previa-se que quanto

maiores fossem os niveis de compromisso organizacional menor o desejo de abandonar a
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organizacdo. No entanto, os resultados obtidos contrariaram esta tendéncia. Varios
estudos apontaram para uma relacdo negativa entre as variaveis. Meyer e Allen (1997)
que vieram dizer que existia uma correlagdo negativa entre todas as dimensdes do
compromisso e a intencdo de deixar a organizacdo. Também DeConinck (2011) e
Jehanzeb, Rasheed e Rasheed (2013) desenvolveram investigacGes nas quais obtiveram
as mesmas conclusdes. Porém ndo podemos esquecer que esses estudos foram feitos em
contextos completamente diferentes. Este estudo, aplicado em fins de 2012 e inicios de
2013, considerado por muitos o pior ano para a economia. O impacto da crise estava
bastante acentuado, com taxas de desemprego a atingirem niveis historicos, com um valor
de 17.6% em Janeiro de 2013 (Ribeiro, 2013). Os midia a anunciarem despedimentos em
massa, encerramentos de empresas bem como de cortes salariais e beneficios. Podera
estar neste contexto uma possivel explicacdo para os resultados desta primeira hipotese.
Apesar dos colaboradores mostrarem um forte desejo de reforcar a sua ligacdo afetiva
(compromisso organizacional) com a empresa, 0 contexto de forte insegurancga no seu
local de trabalho, podera desenvolver nos colaboradores um desejo de procurar
alternativas ao seu emprego atual. Alias, este aspeto pode ser reforgado pela anélise do
efeito de interacdo da Antiguidade (Figura 13) onde se constatou em situacao de elevado
compromisso, quem esta ha menos tempo na Organizacao (menos antiguidade) apresenta
maiores niveis de intengdo de saida voluntaria. Ainda atendendo ao contexto em que este
estudo foi aplicado, outra possivel explicacdo para estes resultados que fogem ao que nos
dizem a maioria das investigacdes, diz respeito as melhores alternativas de remuneracao.
Os colaboradores apesar dos elevados niveis de compromisso com a empresa onde estao,
podem comecar a pensar em procurar outras alternativas de emprego melhor

remuneradas.

A segunda hip6tese formulada afirma que a Antiguidade prediz 0 Compromisso
Organizacional, ou seja, quanto maior for o nimero de anos de servico numa empresa,
maiores serdo o0s niveis de compromisso. Os resultados obtidos apontam no mesmo
sentido e convergem com os estudos apresentados no Capitulo Il. Relembramos aqui por
exemplo que Reichers (1986) realizou um estudo com cerca de 124 profissionais na area
da saude mental, onde colocou como preditora do compromisso a variavel antiguidade.
A autora explicou o quanto era fundamental que se tenha em conta as diferentes fases da
carreira profissional ao analisarmos o compromisso organizacional. Segundo ela, é na

fase final de carreira, que o compromisso estd mais vincado face aos investimentos e
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esforcos colocados na organizacao, contribuindo deste modo para a permanéncia do
individuo na empresa. Cohen e Lowenberg (1990) também apontaram para uma relagdo
positiva entre a antiguidade organizacional e 0 compromisso. Todavia, se atentarmos aos
diferentes tipos de compromisso, os resultados deste estudo mostraram-nos que essa
relacdo positiva sé acontece quando o Compromisso é calculativo e afetivo. Quanto ao
normativo, a verdade é que os resultados ndo corroboram a hipdtese, ou seja, ha amostra

em estudo a antiguidade ndo € uma variavel preditora do compromisso normativo.

A terceira hipdtese que afirma que a antiguidade prediz as inten¢des de saida, ndo
foi confirmada. Os resultados deste estudo mostram a existéncia de uma relagéo positiva
entre as varidveis, o que vem contradizer a maioria da literatura encontrada. Becker
(1960) diz-nos que quanto maior for o nimero de anos que o colaborador esta na
organizacdo menor serd a sua intencdo de saida. Mobley et al., (1979) também
documentaram a existéncia de uma relacdo negativa entre a antiguidade e o turnover.
Neste sentido, Cunha et al., (2012) trazem uma explicacdo possivel para os resultados
obtidos, que assenta no facto de que cada vez mais existe um menor sentido de lealdade
para com as organizaces e maior para com a profissdo. A saida da empresa tem sido
vista como uma estratégia de carreira, tornando o papel da antiguidade menos acentuado.
Outras possiveis explicacbes podem residir em aspetos como: o tipo de tarefas, isto €,
mesmo que um trabalhador esteja ha anos numa dada empresa, se as suas tarefas forem
rotineiras e monotonas entdo ele ird sentir o desejo de inovar, de apostar em novas
oportunidades; o ndo aumento das remunerac@es — o trabalhador pode estar ha imenso
tempo na organizagcdo mas se ndo obtiver um aumento salarial durante todos esses anos
entdo a vontade de sair serd maior; a falta de reconhecimento e a falta de oportunidades
de subir na carreira que também podem levar ao maior desejo de abandonar o local de
trabalho. Assim, se analisarmos estes aspetos podemos perceber a relagdo positiva entre
a antiguidade e as inten¢des de saida que os resultados sugerem.

A Ultima hipdtese deste estudo que nos diz que a antiguidade exerce um efeito
moderador na relacdo entre o Compromisso Organizacional e as Intengdes de saida foi
parcialmente confirmada. Esse efeito de moderacdo sé ocorre na relagdo entre o
Compromisso calculativo e as Inten¢Ges de Saida. Por outras palavras, se na primeira
hipotese os resultados nos dizem que existe uma relagdo positiva entre 0 Compromisso
Calculativo e as IntencGes de Saida, aqui percebemos que a presenca da Antiguidade
altera essa relacdo, tornando-a negativa. A figura 14 vem reforcar este resultado, na
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medida em que percebemos que quando os colaboradores estdo a mais tempo na
organizacao e em situacdes de elevado compromisso calculativo, as intencdes de saida

diminuem.

Este estudo apresenta também algumas limitagdes, nomeadamente ter sido utilizado
uma medida subjetiva e de auto-percecdo sobre o desejo de saida ou de abandonar a
organizacdo. Em estudos futuros sugeria-se que se pudesse substituir as intencdes de saida
pela analise do impacto do compromisso organizacional sobre as saidas reais (Turnover).
Os proprios resultados encontrados também podem estar condicionados pelo facto de ndo
terem sido identificadas as préaticas organizacionais que favorecem o compromisso
organizacional.

Outra limitacdo a apontar assenta no facto de que as variaveis em estudo foram
avaliadas através do método auto reporte o que levanta a questdo dos resultados poderem
estar contaminados pelo método comum de variancias. Contudo, o estudo focou-se nas
reaces e percecdes dos trabalhadores relativamente as suas intencdes de saida e
compromisso organizacional e o processo de recolha utilizado parece-nos apropriado
(Chambel & Castanheira, 2012). Numa outra instancia, os resultados obtidos poderao ter
sido influenciados por uma participacao elevada (75%) de colaboradores com contrato
sem termo comparativamente com trabalhadores com contrato a termo com apenas 25%
da amostra deste estudo. Futuros estudos deveriam tomar em consideragao a constituicdo
de uma amostra mais equilibrada em tipos de contrato de trabalho uma vez que o tipo de
contrato de trabalho pode influenciar o tipo de compromisso e 0 maior ou menor desejo
de abandonar a organizagé&o.

Este foi um estudo cujos resultados contribuiram para um melhor conhecimento da
relacdo entre 0 compromisso e o desejo de permanecer na organizacao por influéncia da
antiguidade, ndo se tendo encontrado na pesquisa bibliogréfica efetuada estudos que
analisaram a antiguidade com efeito moderador nesta relagdo. Alguns autores estudaram
a influéncia da antiguidade como variavel moderadora, mas em contextos diferentes,
como por exemplo English, Morrison e Chalon (2010) que estudaram o efeito moderador
da antiguidade na relacéo entre o clima psicologico e 0 compromisso afetivo ou Wright e
Bonett (2002) que se debrugam no efeito moderador da antiguidade na relagdo entre o
compromisso organizacional e o desempenho no trabalho.

Assim sugere-se que sejam realizadas mais investigacdes que estudem de perto a

influéncia da antiguidade no Compromisso e Intengdes de Saida, em conjunturas
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econdmicas desfavoraveis, de modo a avaliar a consisténcia dos resultados obtidos

através de estudos subsequentes.
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ANEXOS
ANEXO A — Questionario

Apresentacdo do Questionério

Este questionario foi colocado online, na plataforma Google Docs no dia 11 de

Dezembro de 2012 e a recolha de respostas terminou no dia 25 de Janeiro de 2013.

INSTITUTD UNIVERSITARID

&Y
<P SpA

Questionario

Gestao de Recursos Humanos e Contexto Laboral

O presente questionario foi desenvolvido pelo ISPA — Instituto Universitario e
visa conhecer a sua opinido acerca das praticas de gestdo de recursos humanos
implementadas na sua empresa, bem como as suas percecdes acerca do atual contexto

laboral.

N&o ha respostas certas ou erradas, estamos apenas interessados na sua opiniao.

Por favor seja sincero.

As suas respostas serdo estritamente confidenciais. As respostas individuais
nunca serdo conhecidas, dado que a analise que faremos é do conjunto de todos o0s
colaboradores. Para assegurar a confidencialidade ndo escreva 0 seu nome no

questionario.

63




Dados sdcio profissionais (apenas para controlo estatistico)

A. Dados Demogréficos:

1.
2.
3.

4.
5.

6.

7.

Idade:

Género: Feminino [_] Masculino [ ]

HabilitacOes Literérias:

[] Inferior ou igual ao 12° Ano
[] Frequéncia Universitaria
[ ] Licenciatura ou Superior
Hé& guanto tempo trabalha nesta Organizacdo/Empresa ?

Qual é o seu Vinculo Laboral?

[] Contrato Sem Termo (efectivo)

[] Contrato a Termo Certo

[ ] Contrato a Termo Certo por Empresa de Trabalho Temporario
(ETT)

Duracéo do Trabalho:
[] Full-time [] Part-time
Qutros dados:
[ ] Tenho outro emprego
[ ] Tenho filhos e/ou outros dependentes
[ ] Sou estudante

B. A Ligacdo a Empresa

Nesta seccdo, pedimos-lhe que indique com um X até que ponto concorda com

cada afirmacdo acerca da sua ligacdo a empresa, utilizando a seguinte escala:
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Nao

. Discordo
Discordo . Concordo Concordo
Discordo um
Totalmente Nem um Pouco
Pouco .
Discordo
1 2 3 4 5

1. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta
organizacéo.

2. Sinto realmente os problemas desta organizacdo como se fossem
meus.

3. Nao me sinto como “fazendo parte da familia” na minha
organizagao.

4. Nao me sinto “emocionalmente ligado” a esta organizagao.
5. Esta organizagéo tem um grande significado pessoal para mim.
6. N&o sinto um forte sentido de pertenca & minha organizacéo.

7. Seria muito prejudicado se saisse agora desta organizagéo, mesmo
Se eu quisesse.

8. Muito da minha vida seria prejudicado se decidisse querer deixar,
neste momento, a minha organizagao.

9. Neste momento, manter-me na minha organizacao ¢ uma questao
tanto de necessidade como de desejo.

10. Acredito que tenho muito poucas opgdes para considerar deixar
esta organizagéo.

11. Uma das poucas consequéncias negativas em deixar esta
organizagdo seria a escassez de alternativas disponiveis.

12. Uma das principais razdes para continuar a trabalhar nesta
organizagdo é que deixa-la, exigiria um consideravel sacrificio
pessoal: outra organizacdo podera ndo cobrir a totalidade de
beneficios que aqui tenho.

13. Se ndo tivesse j& dado tanto de mim a esta organizagao, poderia
considerar trabalhar numa outra.

14. Néo sinto qualquer obrigagdo em permanecer no meu actual
emprego.

15. Mesmo que fosse uma vantagem para mim, ndo sinto que seria
correcto deixar a minha organizagao neste momento.

Concordo

Concordo
Totalmente
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16. Sentir-me-ia culpado se deixasse a minha organizagdo neste

momento.
17. Esta organizagdo merece a minha lealdade. 1 2 3 456 7
18. N&o deixaria a minha organizagéo neste momento porque tenho

. o . 1 23 456 7
um sentido de obrigacdo para com as pessoas que l4 trabalham.
19. Devo muito & minha organizag&o. 1 2 3 456 7

C. Desempenho e Relacdes de Trabalho

Nesta sec¢do, pedimos-lhe indique com um X até que ponto concorda com cada

afirmacdo acerca do seu desempenho e das suas relac@es de trabalho, utilizando a seguinte

escala:

Discordo Discordo Né&o C(_)ncordo Concordo Concordo
Totalmente Nem Discordo Totalmente

1 2 3 4 5

1. Realizo adequadamente as tarefas que me estdo destinadas. 1 2 3 45
2. Independentemente das circunstancias, tenho produzido um 1 2 3 4 5
trabalho de elevada qualidade.

3. Atinjo os niveis de desempenho requeridos paraa minhafungdo. 1 2 3 4 5
4. Desempenho sempre as tarefas que me sao atribuidas. 1 2 3 45
5. Se pudesse, sairia desta empresa hoje. 1 2 3 45
6. Ultimamente, tenho sentido vontade de deixar este emprego. 1 2 3 45
7. Neste momento, gostaria de permanecer nesta organizagédo o 1 2 3 4 5

méaximo de tempo possivel.

8. Ajudo os outros colegas quando estes estdo sobrecarregadoscom 1 2 3 4 5
trabalho.

9. Sou pontual todos os dias. 1 2 3 45
10. Voluntario-me para realizar algumas tarefas dentro daempresa. 1 2 3 4 5

11. Ajudo a organizar encontros de convivio entre colegas. 1 2 3 45
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12. Participo em tarefas voluntarias. 1 2 3 45

13. Néo perco demasiado tempo com conversas nao relacionadascom 1 2 3 4 5
o trabalho.

14. Participo em encontros voluntarios. 1 2 3 45

15. Néo faco intervalos demasiado grandes. 1 2 3 45

16. Ajudo os colegas novos na organizacéao. 1 2 3 45
ANEXO B

1. Analise das Qualidades Métricas

1.1 Escala do Compromisso Organizacional

1.1.1 Analise da Validade
1.1.1.1 Anélise Fatorial Confirmatoéria

1.1.1.1.1 Modelo a Trés Fatores (parametros estandardizados)

X2(125)=396,190; p=,000; X2df=3,170
;:CFI=,936; GFI=,923; NFI=,910
PCFI=,684; PGFI=,607
;RMSEA=,064; p(rmsea<=0,05)=,001
;AlIC=526,190; BCC=531,349; MECVI=1,014
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1.1.2 Analise da Fiabilidade
1.1.2.1 Analise da Fiabilidade da escala do Compromisso Organizacional

Sumario de Processamento de casos

N %
Validos 525 100.0
Casos Excluidos? 0 0
Total 525 100.0

a. Exclusdo Listwise baseada em todas as varidveis do processo.

Estatistica de Fiabilidade
Alpha de Cronbach N de Itens
.855 19

Estatisticas Totais- Itens

Média da Escalase o Varidnciada escalase  Item Corrigido—  Alpha de Cronbach se
item for eliminado o item for eliminado Correlagdo Total o item for eliminado

CA1 81.97 242.001 609 841
CA2 81.53 248.791 546 844
C_A_3i 81.79 252.754 417 850
C_A_4i 81.30 250.834 479 847
C A5 81.41 248.265 580 843
C_A_6i 81.58 249.262 516 846
ccC7 81.69 252.682 420 850
cC38 81.39 253.074 432 849
cCCJ9 81.18 247.762 628 842
C_C_10 81.32 260.907 287 855
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cc.11 81.19 273.838 044 864

C C 12 81.88 260.792 278 856
Cc C 13 82.73 267.120 164 860
C_N_14i 82.04 250.777 459 848
C_N_15 82.78 247.529 517 845
C_N_16 83.20 247.900 514 845
C_N_17 81.39 245.642 577 843
C_N_18 82.28 247.101 534 845
C N 19 82.08 245.934 587 843

1.1.2.2 Analise de Fiabilidade da escala de Compromisso Afetivo

Sumario de Processamento de casos

N %
Validos 525 100.0
Casos Excluidos? 0 0
Total 525 100.0

a. Exclusdo Listwise baseada em todas as varidveis do processo.

Estatistica de Fiabilidade

Alpha de Cronbach N de Itens
.862 6

Estatisticas Totais - Item

Média da Escalase 0  Variancia da escala se Item Corrigido —  Alpha de Cronbach se
item for eliminado o item for eliminado Correlagao Total o item for eliminado
CA1l 24.26 43.951 496 .868
CA2 23.82 42.651 .654 .838
C_A 3i 24.08 41.276 .649 .839
C A 4i 23.58 40.327 744 .822
CAS 23.70 43.093 .659 .838
C_A 6i 23.87 40.553 741 .822

1.1.2.3 Analise de Fiabilidade da escala de Compromisso Calculativo

Sumario de Processamento de casos

N %

69



Validos 525 100.0
Casos Excluidos? 0 .0

Total 525 100.0

a. Exclusdo Listwise baseada em todas as variaveis do processo.

Estatistica de Fiabilidade
Alpha de Cronbach N de Itens
.758 7

Estatisticas Totais - Item

Média da Escalase 0 Varidncia da escalase  Item Corrigido —  Alpha de Cronbach se

item for eliminado o item for eliminado Correlacdo Total o item for eliminado

cC7 28.55 38.694 572
cC.8 28.26 38.374 622
CC.9 28.05 44.421 384
C_C_10 28.18 39.278 587
cc.i1 28.06 43.274 380
C C 12 28.74 40.307 508
C C 13 29.60 44.825 288

707
.696
47
.705
749
122
.768

1.1.2.4 Analise de Fiabilidade da escala de Compromisso Normativo

Sumario de Processamento de casos

N %
Validos 525 100.0
Casos Excluidos? 0 0
Total 525 100.0

a. Exclusdo Listwise baseada em todas as variaveis do processo.

Estatistica de Fiabilidade
Alpha de Cronbach N de Itens
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.816

Estatisticas Totais - Item

Meédia da Escalase 0  Variancia da escala se

item for eliminado

o item for eliminado

Item Corrigido —
Correlagéo Total

Alpha de Cronbach se
o item for eliminado

C_N_14i
C_N_15
C_N_16
C_N_17
C_N_18
C N 19

20.14
20.88
21.30
19.49
20.38
20.18

42.545
37.681
37.698
39.361
37.479
40.419

397
.644
.650
581
.667
.544

.826
772
771
.786
767
794

1.1.3Andalise da Sensibilidade

1.1.3.1 Anélise da Sensibilidade dos Itens

Estatisticas Descritivas

N

Validos Missing

Mediana Assimetria Achatamento Minimo Maximo

CA1
CA2
C_A_3i
C_A 4
CAS5
C_A_6i
C C7
cC38
cCCJ9
C_C_10
cci1
C C 12
C_C_13

525
525
525
525
525
525
525
525
525
525
525
525
525

O O O O O O O o o o o o o

5.00
5.00
5.00
6.00
5.00
5.00
5.00
5.00
6.00
6.00
6.00
5.00
4.00

-.402
-.761
-377
-.886
-.783
-.549
-.450
-.671
-.992
-.798
-.945
-414

242

-.896
-.252
-1.030
-.212
-.040
-.681
-.851
-.526
.503
-.292
012
-.874
-.916

e i e T e T e e T T S =

NN NN NN NN NN NN
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C_N_14i 525 0 400 -272 -1032 1 7
C_N_15 525 0 400 254 -1.037 1 7
C_N_16 525 0  3.00 401 -1.006 1 7
C_N_17 525 0  6.00 -.815 -.228 1 7
C_N_18 525 0 400 -126 -1.013 1 7
C N 19 525 0 400 -.341 772 1 7

1.1.3.2 Andlise de Sensibilidade da Escala do Compromisso Organizacional

Teste de Normalidade

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estatistica df Sig. Estatistica df Sig.
CT .061 525 .000 .983 525 .000

a. Corregdo de Lilliefors

Estatisticas Descritivas

Estatistica Erro Padrdo
Média 4.5624 ,03753

Limite Inferior 4.4887
95% Intervalo de Confianca para a Média
Limite Superior 4.6361

5% Média Aparada 4.5908
Mediana 4.6250
Variancia .739
C_T Desvio Padréo .85984
Minimo 1.63
Maximo 6.69
Intervalo 5.06
Intervalo Interquartil 1.06
Assimetria -.482 107
Achatamento .189 213

1.1.3.3 Analise da Sensibilidade das dimensdes da escala

Teste de Normalidade

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
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Estatistica df Sig.

Estatistica df Sig.

CA .089 525 .000 .967 525 .000
CC .069 525 .000 .982 525 .000
CN .052 525 .002 .991 525 .003

a. Correcdo de Lilliefors

Estatisticas Descritivas

Estatistica Erro Padrdo
Média 4.7771 .05578
95% Intervalo de Confianca para a média L!m!te Inferu.)r 4.6676
Limite Superior 4.8867
5% Média aparada 4.8298
Mediana 5.0000
Variancia 1.634
C_A Desvio Padrao 1.27819
Minimo 1.00
Méaximo 7.00
Intervalo 6.00
Intervalo Interquartil 1.83
Assimetria -.607 .107
Achatamento .022 213
Média 4.7483 .04584
. - Limite Inferior 4.6582
95% Intervalo de Confianga para a média Limite Superior 4.8383
5% Média aparada 4.7843
Mediana 4.8571
Variancia 1.103
C_C Desvio Padréo 1.05029
Minimo 1.00
Méaximo 7.00
Intervalo 6.00
Intervalo Interquartil 1.29
Assimetria -.501 .107
Achatamento .204 213
Média 4.0787 .05367
. . Limite Inferior 3.9733
95% Intervalo de Confianca para a media L .
Limite Superior 4.1842
5% Média aparada 4.0971
Mediana 4.1667
C_N Variancia 1512
Desvio Padrdo 1.22973
Minimo 1.00
Méximo 7.00
Intervalo 6.00
Intervalo Interquartil 1.67
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Assimetria -.192 107
Achatamento -.397 213
2. Analise das Qualidades Métricas
2.1 Escala das IntencOes de Saida
2.1.1 Analise da Validade
2.1.1.1 Analise Fatorial Exploratoria
KMO e Teste de Bartlett
Medida de Adequagdo da Amostra de Kaiser-Meyer-OlKkin. .679
Qui-Quadrado aproximado 795.384
Teste de esfericidade de Bartlett df 3
Sig. .000
Total da variancia explicada
Fatores Eigenvalues Iniciais Soma de Extracdo de Pesos Fatoriais ao quadrado
Total % de varidncia Cumulativa % Total % de variancia Cumulativa %
1 2.336 77.875 77.875 2.336 77.875 77.875
2 462 15.386 93.261
3 .202 6.739 100.000

Método de Extragdo: Andlise de Componentes Principais.

Matriz com rotacao de fatores?

Fatores
1
TI_5i .886
TI_6i .929
TIL 7 .830

Método de Extragdo: Andlise de Componentes Principais.
a. 1 Fatores extraidos.

2.1.2 Analise da Fiabilidade
2.1.2.1 Andlise da Fiabilidade da escala das IntencGes de Saida

Sumario de Processamento de Casos
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Validos 525 100.0
Casos Excluidos? 0 .0
Total 525 100.0

a. Exclusdo Listwise baseada em todas as variaveis do processo.

Estatistica de Fiabilidade
Alpha de Cronbach N de lItens
.858 3

Item- Estatisticas Totais

Média da escalase 0 Varidnciadaescalaseo  Item Corrigido —  Alpha de Cronbach se o
item for eliminado item for eliminado Correlacdo Total item for eliminado
T1_5i 6.70 4.339 .736
TI_6i 6.91 3.960 .821
TI 7 6.67 4,951 .647

2.1.3 Andlise da Sensibilidade
2.1.3.1 Analise da sensibilidade dos itens

N Mediana Assimetria Achatamento Minimo Méximo

Validos Missing

TI_5i 525 0 4.00 -.487 -.508 1
TI_6i 525 0 3.00 -.236 -.834 1
Tl 7 525 0 4.00 -.408 -.452 1

2.1.3.2 Andlise da sensibilidade da escala das intencGes de saida

Teste de Normalidade

Kolmogorov-Smirnov®  Shapiro-Wilk

Statistic  df Sig. Statistic df Sig.
Turnover .097 525 .000 .961 525 .000

a. Correcéo de Lilliefors



Estatisticas Descritivas

Estatistica Erro Padrdo

Média 3.3803 .04431
Limite Inferior 3.2933
95% Intervalo de Confianca para a média
Limite Superior 3.4674
5% média aparada 3.4175
Mediana 3.3333
Variancia 1.031
Turnover Desvio Padréo 1.01532
Minimo 1.00
Méximo 5.00
Intervalo 4.00
Intervalo Interquartil 1.33
Assimetria -.410 107
Achatamento -.293 213
3. Anadlise Estatistica Descritiva das diferentes varidveis
Estatisticas Descritivas
N Minimo Méaximo  Média Desvio Assimetria Achatamento
Padrdo
Estatistica Estatistica Estatistica Estatistica Estatistica Estatistica Erro Estatistica Erro
Padréo Padréo
Antiguidade 525 .083 40.000 11.99146 9.245851 .806  .107 -182 213
CT 525 1.63 6.69 4.5624 .85984 -482 107 189 213
CA 525 1.00 7.00 47771  1.27819 -.607  .107 022 213
cC 525 1.00 7.00 47483  1.05029 -501  .107 204 213
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C_N 525 1.00 7.00 4.0787 1.22973 -192 107 -397 213
turnover 525 1.00 500  3.3803 1.01532 -410 107 -293 213
Validos N
(listwise) °25
4. Comparagdo das Médias
4.1 Variavel ldade
Efeito da variavel Idade no Compromisso Organizacional
Sumario Modelo
Modelo Qui Qui- Qui-quadrado Erro padréo
Quadrado Ajustado estimado
1 .0482 .002 .000 1.01513
a. Preditores: (Constante), Idade
ANOVA ONE WAY?
Modelo Soma dos Quadrados df Quadrado Médio F  Sig.
Regresséo 1228 1 1.228 1.192 .275°
1 Residual 538.946 523 1.030
Total 540.174 524
a. Variével dependente: turnover
b. Preditores: (Constante), Idade
Coeficientes?
Modelo Coeficiente ndo estandardizados Coeficientes estandardizados t Sig.
B Erro Padrdo Beta
(Constante) 4.060 155 26.277 .000
Idade .013 .004 145 3.347 .001

a. Varidvel dependente: C_ T

4.1.1 Variavel Habilitagdes Literarias
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Comparacdes Multiplas — Compromisso Organizacional — Teste de Tukey HSD

(1) Habilitagdes (J) Habilitacdes Diferenca  Erro Sig. 95% Intervalo de
Literarias Literarias das Médias Padrdo Confianca
(1) Limite Limite
Inferior  Superior
Frequéncia .
. .34587° 11610  .008 .0730 .6188
Inferior ou igual ao 12° Universitaria
ano Licenciatura ou .
. 32067 .08525  .001 .1203 5211
Superior
Inferior ou igual ao 12° .
. -.34587° 11610  .008 -.6188 -.0730
Frequéncia ano
Universitéria Licenciatura ou
. -02519 .10557  .969 -.2733 2229
Superior
Inferior ou igual ao 12° .
-32067" .08525  .001 -5211 -.1203
Licenciatura ou ano
Superior Frequéncia
o .02519 .10557  .969 -.2229 2733
Universitaria
* Diferenca de Médias significante para p< 0.05
Habilitac6es Literarias e Compromisso Organizacional
ANOVA ONE WAY
CT
Soma dos quadrados df Quadrado Médio F  Sig.

Entre os grupos

Sem o0s grupos

Total

11.445

2

375.965 522

387.410 524

5.723 7.945 .000

720

5. Correlagdes de Médias

Matriz das correlacdes de Pearson

Antiguidade C T CA CC C_ N turnover
Antiguidade 1
CT 1767 1
CA 135" 759" 1
cCC 184™ 694" .132™ 1
CN .018 .744™ 575™ .290™ 1
turnover .027 550™ .549™ 183" .582™ 1

** Correlacgdo significante para p < .01
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6. Teste de Hipoteses
6.1. Hipotese 1

Existe um impacto negativo do compromisso organizacional sobre as intencGes de

saida voluntaria.

Para o estudo desta hipotese realizou-se primeiro uma analise de correlacédo linear

entre as variaveis Compromisso Organizacional e Inten¢Ges de Saida Voluntéria, tendo-

se verificado uma correlagdo significativa (r =.301; p <.001 <a=.01) (Tabela 19).

De seguida realizar-se-a uma analise de regressao linear simples para cada tipo de

Compromisso Organizacional, depois de verificados 0s pressupostos.

6.1.1 Pressupostos da Regressdo Linear Simples

Com base na anélise de dados dos erros (Figura A) verifica-se que a maior parte dos

pontos do gréafico se distribui segundo uma forma mais ou menos retangular, pelo que se

pode inferir que se verifica o pressuposto da homogeneidade dos residuos (Mar6co,

2011).

Figura A - Gréafico da homogeneidade de variancias dos residuos

Scatterplot
Dependent Variable: turnover

Regression Studentized Dalsted (Press) Residual

T
4

2 1
Regression Standardized Predicted Value

Em relacdo a distribuicdo normal dos residuos verifica-se (Figura B) que os

valores se situam mais ou menos ao longo da reta diagonal, pelo que se pode assumir a

distribui¢do normal (Maréco, 2011).
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: turnover

1

Expected Cum Prob

L T y T T
00 0z 04 08 08 10
Observed Cum Prob

Figura B — Grafico da distribuicdo normal dos residuos

Para se testar o pressuposto de independéncia dos residuos, testou-se se existe ou
ndo correlacdo serial entre residuos consecutivos. Essa correlagdo é avaliada pela
estatistica de Durbin — Watson (d). Se esta registar um valor (d) inferior a 2 podemos
concluir que ndo se verifica a existéncia de auto correlacdo entre os residuos (Mardco,
2011). Uma vez que a estatistica de Durbin — Watson (d) obtida registou o valor de 1.960,
percebemos que nao existe auto correlacdo entre os residuos.

Como estdo cumpridos todos 0s pressupostos para a realizacdo da regressao linear

simples passou-se a andlise de regressao.

6.1.2. Resultados da Regressdo Linear Simples
Efeito da variavel Compromisso Organizacional nas Intengdes de Saida

Sumario do ModeloP

Modelo R R? RZ% ErroPadrdo Estimado Durbin-Watson
1 5508 .302 .301 .84882 1.960

a. Preditores: (Constante), C_T
b. Variavel Dependente: turnover

ANOVA ONE-WAY?

Modelo Soma dos Quadrados df Quadrado Médio F Sig.
Regression 163.354 1 163.354 226.725 .000°
1 Residual 376.820 523 .720
Total 540.174 524

a. Variavel Dependente: turnover
b. Predictors: (Constant), C_T
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Coeficientes?

Modelo Coeficientes N&o Estandardizados Coeficientes Estandardizados  t Sig.
B Erro Padrdo Beta

(Constante) 418 .200 2.086 .037

: CT .649 .043 550 15.057 .000

a. Variavel Dependente: turnover

Estatisticas dos Residuos?

Minimo Maximo Meédia Desvio Padrdo N

Predicted Value 1.4729 4.7603 3.3803 55834 525
Std. Predicted Value  -3.416  2.472  .000 1.000 525
Residual -2.73700 2.18779 .00000 .84801 525
Std. Residual -3.224 2577  .000 999 525

a. Variavel Dependente: turnover

6.1.3 Analise Estatistica Complementar |

Seguidamente procurou-se analisar quais as dimensdes do Compromisso
Organizacional que tém impacto significativo nas Intencdes de Saida, verificando-se se

existe uma correlacdo linear significativa entre as variaveis.

Tabela A — Andlise de Correlacédo entre as Variaveis

CA CcC CN Turnover

CA 1

cC 132" 1

CN 5757 .290™ 1
Turnover 549" .183™ .582™ 1

**_Correlacéo significativa a .01

*. Correlacéo Significativa a .05
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Realizada a andlise de correlacdo linear verificou-se que todas as dimensdes do
compromisso apresentam uma correlagéo significativa com as Intengdes de Saida (Tabela

A). Decidiu-se entdo realizar uma regresséo linear Simples para cada uma das dimensoes.

6.1.3.1 Pressupostos para a realizagdo da Regressdao Linear Simples para o
Compromisso Afetivo

Com base na analise de dados dos erros (Figura C) verifica-se que a maior parte dos
pontos do gréafico se distribui segundo uma forma mais ou menos retangular, pelo que se

pode inferir que se verifica o pressuposto da homogeneidade dos residuos (Mardco, 2011)

Partial Regression Plot

Dependent Variable: turnover

3,00

2,00

1,00

turnover
2
g
1

1,00

-2,007

-3,00-

CA

Figura C — Grafico da homogeneidade de variancia dos residuos

Em relacdo a distribuicdo normal dos residuos verifica-se (Figura D) que os valores
se situam mais ou menos ao longo da reta diagonal, pelo que se pode assumir a

distribuicdo normal (Maréco, 2011).

Naormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: turnover

10

0,5

o
=]

Expected Cum Prob
)

0,2

0o T T T
00 02 04 06 08 10

Observed Cum Prob

Figura D — Grafico de normalidade dos residuos
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6.1.3.2 Pressupostos para a realizacdo da Regressdo Linear Simples para o

Compromisso Calculativo

Com base na andlise de dados dos erros (Figura E) verifica-se que a maior parte dos
pontos do gréafico se distribui segundo uma forma mais ou menos retangular, pelo que se

pode inferir que se verifica o pressuposto da homogeneidade dos residuos (Maréco, 2011)

Partial Regression Plot

Dependent Variable: turnover

3,00

2,00

1,00

turnover
i

1,00

2,00

3,00

Figura E — Grafico da homogeneidade de variancia dos residuos

Em relacéo a distribuicdo normal dos residuos verifica-se (Figura F) que os valores
se situam mais ou menos ao longo da reta diagonal, pelo que se pode assumir a

distribui¢do normal (Maréco, 2011).

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: turnover
10

089

0,61

0,4

Expected Cum Prob

0,21

0,0 T T T T
00 02 04 06 08 10

Observed Cum Prob

Figura F — Grafico de normalidade dos residuos
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6.1.3.3 Pressupostos para a realizacdo da Regressao Linear Simples para o

Compromisso Normativo

Com base na analise de dados dos erros (Figura G) verifica-se que a maior parte
dos pontos do grafico se distribui segundo uma forma mais ou menos retangular, pelo que
se pode inferir que se verifica o pressuposto da homogeneidade dos residuos (Mardco,
2011)

Partial Regression Plot

Dependent Variable: turnover

3,004

200

1,00+

turnover
g
T

-0

200

300

CcN

Figura G — Gréfico da homogeneidade de variancia dos residuos

Em relacdo a distribui¢do normal dos residuos verifica-se (Figura H) que os valores
se situam mais ou menos ao longo da reta diagonal, pelo que se pode assumir a

distribui¢do normal (Maréco, 2011).

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: turnover

10

0,5

064

0,4

Expected Cum Prob

0,21

0,0 T T T
00 02 04 06 08 10

Observed Cum Prob

Figura H — Grafico de normalidade dos residuos

Para se testar o pressuposto de independéncia dos residuos, testou-se se existe ou
ndo correlacdo serial entre residuos consecutivos (Mardco, 2011). A estatistica de Durbin
— Watson (d) obtida tem o valor de 1.997, concluindo-se assim que ndo existe auto-

correlagéo entre os residuos.
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Como estdo cumpridos todos os pressupostos para a realizagdo da regressao linear

simples passou-se a analise das regressdes.

6.1.3.4 Resultados das Regressoes Lineares Simples para os tipos de Compromisso

Sumario do Modelod

Modelo R R? R?%  ErroPadrio Estatisticas Change Durbin-
Estimado R2 F dfL df2  Sig.F Watson
Change Change Change
1 .5492 301 .300 .84955 301 225440 1 523 .000 1.997

a. Preditores: (Constante), C_A

b. Preditores: (Constante), C_A,C C

c. Preditores: (Constante), C A,C_C,C_N
d. Varidvel Dependente: turnover

ANOVA ONE-WAY?

Model Soma dos Quadrados df Quadrado Médio F Sig.

Regressdo 162.708 1 162.708 225.440 .000°
1 Residual 377.467 523 722

Total 540.174 524

Regresséo 169.467 2 84.734 119.315 .000°
2 Residual 370.707 522 710

Total 540.174 524

Regresséo 220.238 3 73.413 119.549 .000¢
3 Residual 319.936 521 .614

Total 540.174 524

a. Variavel Dependente: turnover
b. Preditores: (Constante), C_A

c. Preditores: (Constante), C_ A,C C

d. Preditores: (Constante), C_A,C_C,C_N
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Coeficientes?

Modelo Coeficientes N8o Estandardizados Coeficientes Estandardizados  t Sig.
B Erro Padréo Beta
L (Constante) 1.298 144 9.038 .000
CA 436 .029 .549 15.015 .000
(Constante) .836 .207 4.049 .000
2 CA 424 .029 534 14.596 .000
Cc_C 109 .035 113 3.085 .002
(Constante) 723 192 3.755 .000
C_A .255 .033 322 7.793 .000
: Cc_C .027 .034 028 795 .427
C N 321 .035 .389 9.093 .000
a. Varidvel Dependente: turnover
Estatisticas dos Residuos?
Minimo Maximo Média  Desvio Padrdo N
Predicted Value 1.4144 47737 3.3803 .64831 525
Residual -2.38982 2.03015 .00000 .78139 525
Std. Predicted Value -3.032 2.149 .000 1.000 525
Std. Residual -3.050 2.591 .000 .997 525

a. Variavel Dependente: turnover

6.2 Hipdtese 2

A antiguidade ¢ preditora do compromisso organizacional. Espera-se que quanto

mais tempo os trabalhadores estejam na organizacdo maiores sejam 0s seus niveis

de compromisso.

Para o estudo desta hipotese realizou-se primeiro uma analise de correlagéo linear

entre as variaveis Antiguidade e Compromisso Organizacional, tendo-se verificado uma

correlagdo significativa (r = .029; p <.000 < a =.01) (Tabela 19).
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De seguida realizar-se-4 uma andlise de regressao linear simples depois de

verificados 0s pressupostos.

6.2.1 Pressupostos da Regressa

0 Linear Simples

Com base na analise de dados dos erros (Figura I) verifica-se que a maior parte dos

pontos do gréfico se distribui segundo uma forma mais ou menos retangular, pelo que se

pode inferir que se verifica o pressuposto da homogeneidade dos residuos (Mardco,

2011).

Scatterplot
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Figura | — Gréfico da homogeneidade de variancias dos residuos

Em relacdo a distribuicdo normal dos residuos verifica-se (Figura J) que os valores

se situam mais ou menos ao longo da reta diagonal, pelo que se pode assumir a

distribuicdo normal (Mardco, 201

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

1).

Dependent Variable: C_T
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Figura J — Gréfico da distribuicdo normal dos residuos

Para se testar o pressuposto de independéncia dos residuos, testou-se se existe ou

ndo correlacdo serial entre residuos consecutivos. Se esta registar um valor (d) inferior a

2 podemos concluir que ndo se verifica a existéncia de auto correlacdo entre os residuos
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(Mar6co, 2011). Uma vez que a estatistica de Durbin — Watson (d) obtida registou o valor

de 1.876, percebemos que nado existe auto correlagdo entre os residuos.

Como estdo cumpridos todos os pressupostos para a realizagéo da regressao linear

simples passou-se a analise de regressao.

6.2.2 — Resultados da Regressao Linear Simples
Efeito da variavel Antiguidade no Compromisso Organizacional

Sumario do Modelo®

Modelo R R? R?2% ErroPadrio Estimado Durbin-Watson
1 1762 .031 .029 .84726 1.876

a. Preditores: (Constante), Antiguidade
b. Variavel Dependente: C_ T

ANOVA ONE-WAY?
Modelo Soma dos Quadrados df Quadrado Médio  F Sig.

Regresséo 11979 1 11.979 16.688 .000°
1 Residual 375.431 523 718
Total 387.410 524

a. Varidvel Dependente: C_ T
b. Preditores: (Constante), Antiguidade

Coeficientes?

Modelo Coeficientes Nao Estandardizados Coeficientes Estandardizados t Sig.
B Erro Padrdo Beta

(Constante) 4.366 .061 72.058 .000

: Antiguidade .016 .004 176  4.085 .000

a. Varidvel Dependente: C_T

Estatisticas dos Residuos?

Minimo Maéximo Meédia Desvio Padrdao N

Predicted Value 43676 5.0204 4.5624 .15120 525
Std. Predicted Value  -1.288  3.029  .000 1.000 525
Residual -2.98658 2.19039 .00000 .84645 525
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Std. Residual -3.525 2.585 .000 999 525

a. Variavel Dependente: C_T

6.2.3 Anélise Estatistica Complementar |1

Seguidamente procurou-se analisar em quais das dimensdes do Compromisso

Organizacional é que a variavel Antiguidade tem um impacto significativo.

Tabela B — Anélise de Correlagdo entre as Variaveis

Antiguidade CA CC CN

Antiguidade 1

CA 135" 1

CcC .184™ 132™ 1

CN 018 575™ .290™ 1

**_Correlacéo significativa a .01

*. Correlagéo Significativa a .05

Realizada a analise de correlacdo linear verificou-se que a Antiguidade apresenta
uma correlagdo significativa apenas com duas das dimensdes do compromisso,
nomeadamente com 0 CA e CC (Tabela B). Decidiu-se entdo realizar uma regressao

linear Simples para cada uma das dimensdes.

6.2.3.1 Pressupostos para a realizacdo da Regressdo Linear Simples para o
Compromisso Afetivo

Com base na andlise de dados dos erros (Figura K) verifica-se que a maior parte
dos pontos do gréafico se distribui segundo uma forma mais ou menos retangular, pelo que
se pode inferir que se verifica o pressuposto da homogeneidade dos residuos (Mardco,
2011)
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Scatterplot
Dependent Variable: C_A
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Figura K — Grafico da homogeneidade de variancia dos residuos

Em relacdo a distribuicdo normal dos residuos verifica-se (Figura L) que os valores
se situam mais ou menos ao longo da reta diagonal, pelo que se pode assumir a
distribui¢do normal (Maréco, 2011).

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: C_A

1

Expected Cum Prob

0,

L T T T T
0o 02 04 L 08 10
Observed Cum Prob

Figura L — Gréfico de normalidade dos residuos
Para se testar o pressuposto de independéncia dos residuos, testou-se se existe ou
ndo correlacdo serial entre residuos consecutivos. Se esta registar um valor (d) inferior a
2 podemos concluir que ndo se verifica a existéncia de auto correlacdo entre os residuos
(Mardco, 2011). Uma vez que a estatistica de Durbin — Watson (d) obtida registou o valor
de 1.866, percebemos que nao existe auto correlagdo entre os residuos.
Como estdo cumpridos todos 0s pressupostos para a realizacdo da regressao linear

simples passou-se a analise de regressao.

6.2.3.2 Resultados da Regressao Linear

Efeito da Variavel Antiguidade no Compromisso Afetivo
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Sumario do ModeloP

Modelo R R? R% ErroPadrdo Estimado Durbin-Watson
1 .135% .018 .016 1.26771 2.043

a. Preditores: (Constante), Antiguidade
b. Varidvel Dependente: C_A

ANOVA ONE WAY?
Modelo Soma dos Quadrados df Quadrado Médio F  Sig.
Regressio 15581 1 15.581 9.695 .002°
1 Residual 840.511 523 1.607
Total 856.092 524

a. Variavel Dependente: C_A
b. Preditores: (Constante), Antiguidade

Coeficientes?

Modelo Coeficientes Nao Estandardizados Coeficientes Estandardizados  t Sig.
B Erro Padrdo Beta

(Constante) 4.553 .091 50.224 .000

: Antiguidade .019 .006 135 3.114 .002

a. Variavel Dependente: C_A

Estatistica dos Residuos?

Minimo Maximo Meédia Desvio Padrdo N
Predicted Value 45550 5.2995 4.7771 17244 525

Std. Predicted Value -1.288  3.029 .000 1.000 525
Residual -3.83325 2.39055 .00000 1.26650 525
Std. Residual -3.024 1.886 .000 .999 525

a. Variavel Dependente;: C_A

6.2.3.3 Pressupostos para a realizacdo da Regressdo Linear Simples para o

Compromisso Calculativo
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Com base na andlise de dados dos erros (Figura M) verifica-se que a maior parte
dos pontos do grafico se distribui segundo uma forma mais ou menos retangular, pelo que
se pode inferir que se verifica o pressuposto da homogeneidade dos residuos (Mar6co,
2011)

Scatterplot
Dependent Variable: C_C

Regression Studentized Deleted (Press) Residual

4

Regression Standardized Predicted Value

Figura M — Gréfico da homogeneidade de variancia dos residuos

Em relacdo a distribui¢do normal dos residuos verifica-se (Figura N) que os valores
se situam mais ou menos ao longo da reta diagonal, pelo que se pode assumir a
distribui¢do normal (Maréco, 2011).

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: C_C
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Figura N — Gréfico de normalidade dos residuos

Para se testar o pressuposto de independéncia dos residuos, testou-se se existe ou
ndo correlacdo serial entre residuos consecutivos. Se esta registar um valor (d) inferior a
2 podemos concluir que ndo se verifica a existéncia de auto correlacdo entre os residuos
(Mardco, 2011). Uma vez que a estatistica de Durbin — Watson (d) obtida registou o valor
de 1.881, percebemos que nao existe auto correlacéo entre os residuos.

Como estédo cumpridos todos 0s pressupostos para a realizacdo da regressao linear

simples passou-se a analise de regressao.
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6.2.3.4 Resultados da Regressao Linear

Efeito da Variavel Antiguidade no Compromisso Calculativo

Sumario do Modelo®

Modelo R

RZ

R2, Erro Padrdo Estimado Durbin-Watson

1 1842 .034 .032

1.03326 1.881

a. Preditores: (Constante), Antiguidade

b. Variavel Dependente: C_C

ANOVA ONE-WAY?

Modelo Soma dos Quadrados df Quadrado Médio  F Sig.
Regressdo 19.656 1 19.656 18.411 .000°
1 Residual 558.369 523 1.068
Total 578.025 524

a. Varidvel Dependente: C_C

b. Preditores: (Constante), Antiguidade

Coeficientes?

Modelo Coeficientes Nao Estandardizados Coeficientes Estandardizados t Sig.
B Erro Padrdo Beta

(Constante) ~ 4.497 .074 60.856 .000

Antiguidade .021 .005 184 4.291 .000

a. Variavel Dependente: C_C

Estatistica dos Residuos?

Minimo Maéximo Meédia Desvio Padrao N

Predicted Value

Std. Predicted Value

Residual
Std. Residual

4.4988 5.3350 4.7483 19368 525
-1.288  3.029  .000 1.000 525
-3.53900 2.39815 .00000 1.03227 525
-3.425 2321  .000 999 525

a. Variavel Dependente: C_C
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6.2.3.5 Pressupostos para a realizagdo da Regressao Linear Simples para o

Compromisso Normativo

Com base na analise de dados dos erros (Figura O) verifica-se que a maior parte
dos pontos do grafico se distribui segundo uma forma mais ou menos retangular, pelo que
se pode inferir que se verifica o pressuposto da homogeneidade dos residuos (Mardco,
2011).

Scatterplot
Dependent Variable: C_N

Regression Studentized Deleted (Press) Residual

Regression Standardized Predicted Value

Figura O — Grafico da homogeneidade de variancia dos residuos

Em relacdo a distribuicdo normal dos residuos verifica-se (Figura P) que os valores
se situam mais ou menos ao longo da reta diagonal, pelo que se pode assumir a

distribuicdo normal (Maréco, 2011).

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: C_N

Expected Cum Prob
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Figura P — Gréfico de normalidade dos residuos

Para se testar o pressuposto de independéncia dos residuos, testou-se se existe ou
néo correlacéo serial entre residuos consecutivos. Se esta registar um valor (d) inferior a
2 podemos concluir que ndo se verifica a existéncia de auto correlacdo entre os residuos
(Mar6co, 2011). Uma vez que a estatistica de Durbin — Watson (d) obtida registou o valor

de 2.051, percebemos que nao existe auto correlacéo entre os residuos.
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Como estdo cumpridos todos 0s pressupostos para a realizacéo da regressao linear

simples passou-se a analise de regressao.

6.2.3.6 Resultados da Regressao Linear

Efeito da Variavel Antiguidade no Compromisso Normativo

Sumario do Modelo®

Modelo R R? RZ% ErroPadrio Estimado Durbin-Watson

1 .018* .000 -.002 1.23070 2.051

a. Preditores: (Constante), Antiguidade
b. Variavel Dependente: C_N

ANOVA ONE-WAY?

Modelo Soma dos Quadrados df Quadrado Médio F  Sig.

Regresséo 263 1 263 .173 .677°
1 Residual 792.150 523 1.515
Total 792.412 524

a. Varidvel Dependente: C_N
b. Preditores: (Constante), Antiguidade

Coeficientes?

Modelo Coeficientes Nao Estandardizados Coeficientes Estandardizados t Sig.
B Erro Padrdo Beta

(Constante) 4.050 .088 46.010 .000

Antiguidade .002 .006 .018  .416 .677

a. Variavel Dependente: C_N

Estatisticas dos Residuos?

Minimo Maximo Média  Desvio Padrao N
Predicted Value 4,0499 4,1466 4,0787 ,02239 525
Std. Predicted Value -1,288 3,029 ,000 1,000 525
Residual -3,06907 2,93820 ,00000 1,22953 525
Std. Residual -2,494 2,387 ,000 ,999 525

a. Variavel Dependente: C_N
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6.4 Hipotese 3

A antiguidade € preditora das intencdes de saida voluntaria. Espera-se que 0s
trabalhadores que estejam ha mais tempo na organizagdo revelem menor desejo de
saida.

Para o estudo desta hipdtese realizou-se primeiro uma anélise de correlacdo linear
entre as variaveis Antiguidade e Intengdes de Saida, tendo-se verificado uma correlagédo
significativa (r =.000; p <.000 <a=.01) (Tabela 19).

De seguida realizar-se-4 uma analise de regressao linear simples depois de

verificados 0s pressupostos.

6.2.1 Pressupostos da Regressdo Linear Simples

Com base na andlise de dados dos erros (Figura Q) verifica-se que a maior parte
dos pontos do gréafico se distribui segundo uma forma mais ou menos retangular, pelo que
se pode inferir que se verifica o pressuposto da homogeneidade dos residuos (Mardco,
2011).

Scatterplot
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Figura Q — Grafico da homogeneidade de variancias dos residuos

Em relacdo a distribuicdo normal dos residuos verifica-se (Figura R) que os valores
se situam mais ou menos ao longo da reta diagonal, pelo que se pode assumir a

distribui¢do normal (Maréco, 2011).
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: turnover

1.

Expected Cum Prob

0,

! T T T T
00 02 04 08 08 10
Observed Cum Prob

Figura R — Grafico da distribuicdo normal dos residuos

Para se testar o pressuposto de independéncia dos residuos, testou-se se existe ou
ndo correlacdo serial entre residuos consecutivos. Se esta registar um valor (d) inferior a
2 podemos concluir que ndo se verifica a existéncia de auto correlagédo entre os residuos
(Maréco, 2011). Uma vez que a estatistica de Durbin — Watson (d) obtida registou o valor
de 1.969, percebemos que nado existe auto correlagdo entre os residuos.

Como estdo cumpridos todos os pressupostos para a realizacdo da regressao linear

simples passou-se a analise de regressao.

6.2.2 Resultados da Regressdo Linear

Efeito da Variavel Antiguidade nas Intencdes de Saida

Sumario do Modelo®

Modelo R R? R?2% ErroPadrio Estimado Durbin-Watson
1 .0272 .001 -.000 1.01591 1.969

a. Preditores: (Constante), Antiguidade
b. Variavel Dependente: turnover

ANOVA ONE-WAY?
Modelo Soma dos Quadrados df Quadrado Médio F  Sig.

Regressdo 403 1 403 .391 .532°
1 Residual 539.771 523 1.032
Total 540.174 524

a. Variavel Dependente: turnover
b. Preditores: (Constante), Antiguidade

Coeficientes?
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Modelo Coeficientes Ndo Estandardizados Coeficientes Estandardizados  t Sig.

B Erro Padrao Beta
(Constante) 3.344 .073 46.030 .000
1
Antiguidade .003 .005 .027 .625 .532

a. Variavel Dependente: turnover

6.6 Hipotese 4

A antiguidade exerce um efeito moderador na relacdo entre o compromisso

organizacional e as intencdes de saida voluntaria.

Para o estudo desta hipdtese realizaram-se primeiro trés regressfes lineares
maultiplas em que, no primeiro passo foram introduzidas como variaveis independentes 0s
tipos de Compromisso Organizacional e a Antiguidade e no segundo passo foi inserida
uma nova variavel: CO*Antiguidade (6.6.1); CA*Antiguidade (6.6.2); CC*Antiguidade
(6.6.3); e CN*Antiguidade (6.6.4).

6.6.1 Efeito da Interacdo da Antiguidade sobre 0 Compromisso Organizacional

Sumario do Modelo®

Modelo R R? RZ, Erro Padrdo Estimado Durbin-Watson
1 5542 307 .305 .83383268
2 5580 312 .308 .83191603 1.941

a. Preditores: (Constante), Zscore(Antiguidade), Zscore(C_T)
b. Preditores: (Constante), Zscore(Antiguidade), Zscore(C_T), CompromissoxAntiguidade
c. Variavel Dependente: Zscore(turnover)

ANOVA ONE-WAY?

Modelo Soma dos Quadrados df Quadrado Médio F Sig.

Regresséo 161.065 2 80.533 115.828 .000°
1 Residual 362.935 522 .695

Total 524.000 524

Regresséo 163.424 3 54.475 78.711 .000°
’ Residual 360.576 521 .692
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Total 524.000 524

a. Variavel Dependente: Zscore(turnover)
b. Preditores: (Constante), Zscore(Antiguidade), Zscore(C_T)
c. Preditores: (Constante), Zscore(Antiguidade), Zscore(C_T), CompromissoxAntiguidade

Coeficientes?

Modelo Coeficientes Nao Coeficientes t Sig.
Estandardizados Estandardizados
B Erro Padrdo Beta
(Constante) 1.013E-013 .036 .000 1.000
1 Zscore(C_T) .563 .037 563 15.202 .000
Zscore(Antiguidade) -.072 .037 -072 -1.935 .054
(Constante) .013 .037 .348 728
Zscore(C_T) 551 .037 551 14.741 .000
? Zscore(Antiguidade) -.067 .037 -.067 -1.804 .072
CompromissoxAntiguidade -.073 .040 -.068 -1.846 .065

a. Variavel Dependente: Zscore(turnover)

6.6.2 Efeito da Interacdo da Antiguidade sobre 0 Compromisso Afetivo

Sumario do Modelo®

Modelo R RZ R% Erro Padrdo Estimado Durbin-Watson

1 5517 303 .301 .83620156
2 553 305 .301 .83580483 2.001

a. Preditores: (Constante), Zscore(Antiguidade), Zscore(C_A)
b. Preditores: (Constante), Zscore(Antiguidade), Zscore(C_A), CAxAntiguidade
c. Varidvel Dependente: Zscore(turnover)

ANOVA ONE-WAY?

Modelo Soma dos Quadrados Df Quadrado Médio F Sig.
Regressdo 159.000 2 79.500 113.696 .000°
1 Residual 365.000 522 699
Total 524.000 524
i Regresséo 160.045 3 53.348 76.368 .000°
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Residual 363.955 521 699
Total 524.000 524

a. Variavel Dependente: Zscore(turnover)
b. Preditores: (Constante), Zscore(Antiguidade), Zscore(C_A)
c. Preditores: (Constante), Zscore(Antiguidade), Zscore(C_A), CAxAntiguidade

Coeficientes?

Modelo Coeficientes Nao Coeficientes t Sig.
Estandardizados Estandardizados
B Erro Padrdo Beta
(Constante) 1.023E-013 .036 .000 1.000
1 Zscore(C_A) .555 .037 555 15.061 .000
Zscore(Antiguidade) -.048 .037 -.048 -1.291 .197
(Constante) .006 .037 170 .865
Zscore(C_A) .550 .037 550 14.816 .000
? Zscore(Antiguidade) -.048 .037 -.048 -1.296 .196
CAXxAntiguidade -.046 .038 -.045 -1.223 222

a. Variavel Dependente: Zscore(turnover)

6.6.3 Efeito da Interacdo da Antiguidade sobre o Compromisso Calculativo

Sumario do Modelo®

Modelo R R?2 R% Erro Padrdo Estimado Durbin-Watson

1 .184* .034 .030 .98489277
2 211° 044 .039 .98031383 1.942

a. Preditores: (Constant), Zscore(Antiguidade), Zscore(C_C)
b. Preditores: (Constant), Zscore(Antiguidade), Zscore(C_C), CCxAntiguidade
c. Variavel Dependente: Zscore(turnover)

ANOVA ONE-WAY?

Modelo Soma dos Quadrados Df Quadrado Médio F Sig.
L Regresséo 17653 2 8.826 9.099 .000°
Residual 506.347 522 .970
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Total 524.000 524

Regresséo 23311 3 7.770 8.086 .000°
2 Residual 500.689 521 961
Total 524.000 524

a. Variavel Dependente: Zscore(turnover)
b. Preditores: (Constante), Zscore(Antiguidade), Zscore(C_C)
c. Preditores: (Constante), Zscore(Antiguidade), Zscore(C_C), CCxAntiguidade

Coeficientes?

Modelo Coeficientes Nao Estandardizados Coeficientes Estandardizados t Sig.
B Erro Padréo Beta
(Constante) -1.018E-013 .043 .000 1.000
1 Zscore(C_C) 185 .044 185 4.218 .000
Zscore(Antiguidade) -.007 .044 -.007 -154 878
(Constante) .020 .044 457 .648
Zscore(C_C) 175 .044 175 4.000 .000
2 7score(Antiguidade) .005 044 005 111 912
CCxAntiguidade -.108 .045 -105 -2.426 .016

a. Variavel Dependente: Zscore(turnover)

6.6.3 Efeito da Interacdo da Antiguidade sobre o Compromisso Normativo

Sumario do Modelo®

Modelo R RZ R% Erro Padrdo Estimado Durbin-Watson

1 .582% 339 .336 81474678
2 585" .342 .338 .81349448 1.985

a. Preditores: (Constante), Zscore(Antiguidade), Zscore(C_N)
b. Preditores: (Constante), Zscore(Antiguidade), Zscore(C_N), CNxAntiguidade
c. Variavel Dependente: Zscore(turnover)

ANOVA ONE-WAY?

Modelo Soma dos Quadrados df Quadrado Médio F Sig.
1 Regressdo 177.490 2 88.745 133.690 .000°
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Residual 346.510 522 .664

Total 524.000 524

Regresséo 179.216 3 59.739 90.271 .000°
2 Residual 344.784 521 .662

Total 524.000 524

a. Variavel Dependente: Zscore(turnover)
b. Preditores: (Constante), Zscore(Antiguidade), Zscore(C_N)
c. Preditores: (Constante), Zscore(Antiguidade), Zscore(C_N), CNxAntiguidade

Coeficientes?

Modelo Coeficientes Nao Coeficientes t Sig.
Estandardizados Estandardizados
B Erro Padréo Beta
(Constante) 1.004E-013 .036 .000 1.000
1 Zscore(C_N) 581 .036 581 16.334 .000
Zscore(Antiguidade) 017 .036 017 470 .638
(Constante) .001 .036 .030 .976
Zscore(C_N) 577 .036 577 16.184 .000
Zscore(Antiguidade) 017 .036 017 482 .630
CNxAntiguidade -.058 .036 -.058 -1.615 .107

a. Variavel Dependente: Zscore(turnover)

Os resultados demonstram assim que a variavel antiguidade apenas tem um efeito

moderador no Compromisso Calculativo.
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