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RESUMO

O presente estudo incide na area do Comportamento Organizacional nos
Servigos de Salde e o seu objecto € perceber qual o compromisso organizacional e
suas implicagdes nos comportamentos de cidadania organizacional e intencées de
saida dos profissionais de enfermagem num hospital publico.

O quadro conceptual engloba uma revisdo da literatura sobre conceitos
como, compromisso organizacional, comportamentos de cidadania organizacional,
intencédo de saida.

Desenvolvemos um estudo quantitativo, exploratério e analitico, cuja
populagdo foram todos os enfermeiros de um hospital publico, obtendo uma
participacdo de 203 sujeitos.

Para a recolha de dados recorremos ao questionario. Os resultados obtidos
indiciam a existéncia de boas propriedades métricas do instrumento, tanto ao nivel
da consisténcia interna como da validade.

A dimensdo empenho organizacional (médio de 4.40 e uma dispers&o de
.99), demonstra que ha uma ligacéo afectiva por parte dos enfermeiros

Foram identificadas duas sub-escalas: Altruismo e Conscienciosidade, na
escala de comportamentos de cidadania organizacional, tal como Smith, Organ &
Near (1983). N&o se verificando as dimensées de Rego (2002). Facto que se
pensa resultar da peculiaridade da amostra, tanto a nivel de grupo profissional
como ao nivel da gestdo praticada.

Sendo a mediana de idades dos enfermeiros 33 anos, podemos considerar
que ser trata de um grupo ndo muito jovem. Contudo, pelo facto de metade do
tempo da sua experiéncia profissional ter acontecido no mesmo servigo podem ser
considerados “candidatos ao burnout” ou ainda pertencer a “velha guarda”, tal como
é referido por Seybolt (1986).

Verificou-se, também existir correlagcdo da intengdo de saida com a idade.
No entanto, a correlagdo tem um valor baixo (r = .30 para p < .01), pelo que né&o foi
considerada.

Das regressGes multiplas efectuadas verifica-se que as variaveis

idade*Intencdo de saida (p = .410); idade*aitruismo (p = .995) e



idade*conscienciosidade (p = .283) demonstram que a variavel idade nao é uma
variavel moderadora, pelo que, foi ainda retirada a dimensao altruismo (p = .394).

Na sequéncia do exposto, confirma-se parcialmente, uma das hipoteses
formuladas neste estudo: o compromisso organizacional pode variar mediante
determinados factores (variaveis socio demograficas), mas também pode ter
implicagbes, nomeadamente nas intencbées de saida e nos comportamentos de
cidadania organizacional (O’Reilly & Chatman, 1986; Caetano & Vala, 1999).

Os enfermeiros tém conhecimento das regras € como dar continuidade ao
seu desenvolvimento de func¢des/actuagcido no Hospital publico, podendo assim ter

um sentimento de intencdo de saida menos provavel.
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INTRODUCAO

A nossa sociedade € uma sociedade de organizacdes. O ser humano tem
uma tendéncia dificil de contrariar: Querem organizar tudo!

Nascemos numa organizagdo, somos educados em organizacbes e durante
a maior parte das nossas vidas somos membros de alguma organizagdo: escola,
empresa, grupo desportivo, um hospital, etc...

A vida das pessoas constitui uma infinidade de interac¢do com outras
pessoas e com organizagdes. O ser humano € eminentemente social e interactivo.
Nao vive isoladamente, mas em constante convivio e relacionamento com os seus
semelhantes. Devido as suas limitagdes individuais, os seres humanos séo
obrigados a cooperarem uns com os outros, formando organizagdes para alcangar
certos objectivos que a acc¢édo individual isolada ndo conseguiria alcangar.

Com efeito, as organizacbes hospitalares possuem caracteristicas que as
distinguem de outras organizagdes, principalmente porque estdo envolvidas uma
multiplicidade de pessoas que cuidam de outras. Por outro lado, a avaliacdo da
qualidade de producdo tem implicacdes mais ou menos subjectivas dado se
integrar a avaliacdo do grau de satisfagéo dos utentes. Embora este indicador seja
importante, a qualidade dos servigos prestados envolve outros componentes
relacionados com a competéncia dos profissionais, condicdes de trabalho,
condi¢cbes ambientais, estruturais, entre outras. Convém igualmente relembrar que
0s servigos prestados aos utentes envolvem uma interdisciplinaridade de equipas e
mutuas influéncias entre os servigos.

Como foi mencionado, ao tratar-se de pessoas que cuidam de pessoas,
torna-se necessario considerar as suas caracteristicas e expectativas proprias. O
envolvimento dos profissionais em todo este processo torna-se fundamental. Neste
sentido, os enfermeiros s@o elementos fundamentais no funcionamento dos
hospitais e na qualidade da presta¢do de cuidados, atendendo a especificidade das
necessidades de cada utente, encarando-o como uma pessoa unica. Mas 0s

profissionais sdo também pessoas com necessidades e expectativas proprias, com
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objectivos individuais que devem ser consonantes com 0s objectivos
organizacionais.

Estabilidade, coesdo e trabalho em equipa, satisfacdo, envolvimento,
competéncia, entre outros, sdo termos que nos habitudmos a considerar quando se
fala de condigcbes para a qualidade de cuidados a prestar, pelo que se torna
fundamental que os enfermeiros, enquadrados numa estrutura organizacional se
sintam envolvidos, satisfeitos com as condicdes de trabaiho, tenham iniciativa e se
empenhem no seu desenvolvimento pessoal e profissional.

O compromisso tem sido objecto de diversas definigbes, mas pode ser
genericamente concebido como um estado psicolégico de ligagdo a organizagéo.
Ou, alternativamente, como a forga relativa da identificag&o do individuo com a
organizagdo e o seu envolvimento na mesma (Monday et al., 1982). Admite-se,
geralmente, que as pessoas empenhadas na organizagdo tendem a mostrar
alguma disponibilidade para fazer sacrificios pessoais em prol da mesma.

Verificando-se que os efeitos desta atitude se projectam sobre o turnover, o
absentismo, a pontualidade, o desempenho na execugéo das fungbes e ainda com
os comportamentos de cidadania organizacional. A estes ultimos, os dados
parecem apontar para a proeminente importancia do compromisso afectivo
(Morrison, 1994). O compromisso instrumental parece ser neutro ou inibir a pratica
dos comportamentos de cidadania organizacional (O’'Reilly e Chatman, 1986). Este
ultimo dado no é, aparentemente, estranho: “...0 que norteia as pessoas é a logica
calculista, nos termos da qual sentem que a saida da organizagdo suscita custos
superiores as vantagens, pelo que decidem permanecer. As intengdes de saida
podem ainda estar relacionadas com razdes de ordem pessoal e/ou organizacional,
ou seja, os enfermeiros podem sair das organizag6es devido a condicionantes da
propria organizacdo como sejam as condigbes de trabalho, o compromisso, e
comportamentos de cidadania organizacional, tipo de horario, entre outros. “N&o
ha, verdadeiramente, uma ligacdo emocional a organizagdo e suas finalidades. A
decis&o de permanecer &, em rigor, auto-centrada” (Rego, 2002).

Na revisdo da literatura comegamos por fazer referéncia ao compromisso
organizacional como uma atitude (Mowday, Steers & Porter, 1979), fazendo alus&o
ao seu modelo. Pretendendo-se perceber quais as suas implicacdes nos
comportamentos de cidadania organizacional e a inten¢éo de saida, apresentando

resultados de alguns estudos empiricos que procuram clarificar os conceitos.
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Estando incluido o objectivo as hipdteses de investigacdo do presente estudo.
Segue-se a metodologia utilizada nesta investigacéo, os resultados e a discusséo

dos resultados.
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ENQUADRAMENTO TEORICO

Compromisso Organizacional

O compromisso organizacional nas ultimas decadas encontrou grande
popularidade na area da Psicologia Organizacional e do Comportamento
Organizacional, como se pode constatar na grande variedade de estudos e de
definicdes (Morrow, 1983; Griffin & Bateman, 1986; Caldwell, Chatman & O’'Reilly,
1990), verifica-se que em todas elas um aspecto consensual: todas acentuam a
vinculagdo do individuo a organizagdo. A concepc¢do de Mowday et al. (1979) e
contudo aquela que nos aparece como a mais consensual e, consequentemente a
mais referenciada na literatura (Spector, 1996) em virtude da sua ampla
abrangéncia. O compromisso organizacional & pois tido como uma atitude do
individuo para com a organizagdo, e a sua estrutura vai ao encontro das trés
componentes das atitudes: componente afectiva, cognitiva e comportamental.

Mowday, Steers e Porter (1979), definem compromisso organizacional como
“a forca relativa da identificagdo de um individuo com envolvimento numa

organizag&o”

Nao é consensual a expressdo que traduz a equivaléncia do conceito
“organizational commitment” para a lingua portuguesa. Duas expressdes usuais:
compromisso (Carochinho, 1998) e empenhamento (Marques, 1996). Neste

trabalho optamos pela designacdo de compromisso organizacional.

Dos estudos de Mowday, Steers & Porter, (1979), perspectivam o
compromisso organizacional como uma atitude. Conceptualmente pode ser
caracterizado como um conceito ftri-factorial: acreditar, aceitar os valores e
objectivos da organizagdo; desejo de manutengdo continuada de pertenca a
organizagdo, complacéncia de esfor¢os e sacrificios em prol da organizagao.
Desenvolveram uma escala, “Organizational Commitment Questionaire” (OQC), que

se tornaria no instrumento de eleicdo para a mensuracéo deste conceito. A sua
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utilizacdo ndo se confina apenas a lingua inglesa. Carochinho, (1998) realizou a

sua adaptacdo a populagdo portuguesa.

Sobre os efeitos de elevados niveis de compromisso organizacional
(TABELA 1) a literatura apresenta duas perspectivas contrastantes: a primeira
apresentada por Mathieu e Zajac (1990), refere que individuos com elevado
compromisso organizacional sentem mais os efeitos do “stress”, que aqueles que
apresentam baixos niveis de compromisso organizacional, isto porque 0s primeiros
sofrem mais com os infortinios da organizacdo porque nela investem e com ela se
identificam (Begley & Czajka, 1993).

A segunda perspectiva, refere-se ao compromisso organizacional como uma
proteccdo individual face aos efeitos negativos do stress porque simultaneamente
capacita e une os empregados na direcgéo e significado do seu trabalho (Kobasa,
1982). Mowday et al. (1982) referem que o compromisso dota os empregados de
uma determinada organizacéo de estabilidade e de sentimento de pertenca,
“evitando os comportamentos de auséncia’, fazendo-os aderir as politicas da
organizacdo (Steers, 1977). Assim como um nivel baixo de compromisso

organizacional se revela um preditor do turnover (Mowday et al., 1982).

A complexidade das organizagbes e consequentemente dos
comportamentos que delas emergem o conceito de compromisso organizacional
parece-nos ser um bom indicador de compromisso do sujeito para com a
organizagédo na medida em que, na perspectiva atitudinal, engloba todo um
conjunto de dimensdes (afectivas, cognitivas e comportamentais), enfatizando o
vinculo do sujeito para com a organizacdo do seu todo, incluindo a adeséo aos
seus valores e objectivos. Desta forma o compromisso organizacional permite-nos
aumentar a inteligibilidade dos fenémenos que ocorrem no seio da organizagéo ao
mesmo tempo que se constitui num indicador de previsdo das duas modalidades
comportamentais, mais referenciadas na literatura, adoptadas pelos membros de
uma organizacdo, quando estes percepcionam condigbes organizacionais
adversas: o turnover — em particular a saida externa e/ou intengéo de abandono

préximo da organizacéo, e o absentismo (Caetano, 1994).
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Possiveis consequéncias positivas e negativas para os
individuos e organizacbes em fungdo do nivel de compromisso

Individuos

Organizagdes

Consequéncias positivas

tivas

xquéncias posi

Conse

Compromisso

» Carreira individual: > Seguranca e estabilidade
progressao e antecipada. da forga de trabalho.
o > Grande investimento » Individuos aceitam
S individual a profiss&o. facilmente as solicitagbes
> » Comportamento organizacionais tendentes
i recompensado pela ao aumento da producéo.
organizacao. > Predisposicdo para a
obtencdo dos objectivos
organizacionais.
» Permite a emergénciade > Turnover como
alguma criatividade consequéncia das
individual, inovagéo e insuficientes performances
_g originalidade. dos empregados, limitando
3 > Utilizagdo mais eficaz dos desta forma os custos.
recursos humanos. > Frequente chamada de
atencdo para alguns
problemas organizacionais.
> Encontra-se reprimido o » Utilizacado Ineficaz dos
crescimento individual, a Recursos Humanos.
criatividade, inovacéo e » Pouca flexibilidade
oportunidades de organizacional de inovagéo
mobilidade. e adaptabilidade.
o > Grande resisténcia a > lIrritacdo e antagonismo
® mudanca. proveniente de
g>_> » Stress e tensdo nas trabalhadores zelosos.
L relagbes sociais e > Envolvimento de individuos
familiares. em actos pouco éticos em
» Grande necessidade de favor da organizagé&o.
solidariedade dos pares.
> Indisponibilidade para
actividades extra laborais.
» Poucos avangos em » Grandes indices de
termos de carreira furnover.
individual e promogbes. » Atrasos e demoras
» Custos pessoais com a »> Absentismo.
saturagdo acumulada. » Intencdo de abandonar a
> Possivel expulséo, saida organizacao.
_?5 ou abandono da > Deslealdade para com a
3 organizacao. organizacao.
» Esforco para fazer » Actividades ilegais contra a
malograr os objectivos empresa.
organizacionais > Maus exemplos para os
restantes colaboradores.
» Controlo organizacional

dos empregados ¢ limitado.

Fonte: Randall (1987, p.462) - Adaptado



17

Os diversos antecedentes do compromisso afectivo foram classificados por
Mowday (1982) em variaveis individuais, caracteristicas do trabalho, experiéncias
de trabalho e caracteristicas do papel. Mathieu e Zajac (1990) publicaram uma
revisdo e meta-analise dos antecedentes do compromisso que resume O0S
resultados das pesquisas realizadas nesta area. No grupo das variaveis individuais
encontram-se a idade e o tempo de empresa, sendo que, nos dois casos, medidas
maiores associam-se a niveis mais elevados de compromisso (Glisson & Durick,
1988; Mottaz, 1988). O compromisso tende a decrescer quanto maior o nivel
educacional e a percepgéo de locus de controlo extemno (Luthans, Baack & Taylor,
1987; Mottaz, 1988). Varios autores (Blau, 1987; Kidron, 1978) tém estudado o
impacto dos valores relativos ao trabalho. Os resultados s&o convergentes e
mostram que o compromisso € superior para aqueles que aderem a ética

protestante do trabalho.

Em relacdo as caracteristicas do trabalho, observam-se correlagdes
positivas entre o caracter inovador, ndo rotineiro do trabalho e o compromisso. As
correlacbes s8o menos importantes quando se compara com o grau de autonomia
acordado aos empregados. S&o também correlacionadas positivamente com o
compromisso variaveis tais como interdependéncia das tarefas, estilo participativo,
comunicacgéo do lider e os comportamentos de estruturagéo e consideragao do lider
(Bateman & Strasser, 1984; Fukami & Larson, 1984). Nas pesquisas para estudar
o impacto da natureza do trabalho sobre o compromisso & geralmente utilizado o
paradigma proposto por Hackman e Oldham (1975). Amold e Davey (1990),
mediante pesquisa longitudinal, observaram que a natureza do trabalho e o
desenvolvimento da carreira s&o preditores significativos e importantes do
compromisso organizacional. Finalmente, O’Driscoll e Randall (1999), utilizando
amostras de empregados de Irlanda e de Nova Zelandia, estudaram o impacto do
suporte organizacional percebido, da satisfagdo com as recompensas intrinsecas e
extrinsecas e observaram que as duas sao preditores importantes do compromisso

organizacional.

Os resultados relativos ao impacto das caracteristicas organizacionais
(tamanho, centralizagdo e formalizacdo) e o compromisso ndo s&o conclusivos. As
correlacdes destas varidveis com o compromisso s&o praticamente nulas (Mathieu
& Hamel, 1989; Cohen, 1993).
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Tamayo e cols. (1998) verificaram o impacto dos valores pessoais sobre o
comportamento de cidadania organizacional e constataram que as prioridades ao
nivel dos valores de auto transcendéncia, auto promogéo, abertura @ mudancga e
conservagéo tiveram influéncia significativa sobre varios factores de cidadania
organizacional.  Finalmente, Tamayo (2000) estudou a relagdo dos valores
pessoais com a satisfagdo no trabalho tendo constatado que os valores de auto
transcendéncia influenciam a satisfagdo com os colegas de trabalho e a prioridade
dada aos valores de conservagdo afectam a satisfagdo com a chefia e a satisfagéo

com os colegas.

Parece apropriado supor que a importancia dada aos diversos tipos
motivadores seja correlacionado com o compromisso organizacional. Como foi
mencionado anteriormente trés componentes parecem Sser essenciais no
compromisso organizacional: a aceitagdo dos valores, normas e objectivos da
organizacéo; a disposicéo de investir esforcos em favor da organizagéo e o desejo
e a vontade de se manter membro da mesma. Apesar das numerosas pesquisas
realizadas na area, ainda ndo foi determinada a natureza motivadora do

compromisso organizacional.

Comportamentos de Cidadania Organizacional

O termo comportamentos de cidadania organizacional expressa as
contribuicdes voluntarias dos individuos, relacionadas com a organizagéo, que nao
s&o, nem requeridas explicitamente pelos seus papéis formais, nem formalmente
recompensadas, mas que contribuem para a eficiéncia e eficacia organizacional
(Bateman e Organ, 1983). E assim sendo os comportamentos de cidadania
organizacional consistem em contribui¢bes informais que os individuos podem
escolher desempenhar, sem terem em vista puni¢des ou incentivos formais (Organ,
1988).

Os comportamentos de cidadania organizacional € um dos comportamentos
extra papel, como sendo o “comportamento discricionario que ultrapassa as
expectativas de papel existentes, e que beneficia a organizagéo efou ¢ levado a
cabo com essa intengdo” (Rego, 2002, p.2). Estes comportamentos extra-papel

sdo uma contribuigdo a manutengdo no contexto social e psicoldgico no
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desempenho na organizagdo (Organ, 1997). Ao mesmo tempo, fais
comportamentos discricionarios n&o s&o reconhecidos explicitamente por um
sistema de recompensa formal, e a contribui¢cdo para o sucesso organizacional esta
baseado em transformacgées, inovagdo e adaptacdo (Organ, 1988). Chen et al
(1998) discutem que um alto nivel de comportamentos de cidadania organizacional
reflecte a verdadeira vontade dos funcionadrios de se envolver na organizagéo.
Reciprocamente, falta de vontade para exibir comportamentos de cidadania pode

ser uma indicagao clara de retirada do funcionario da organizagéo.

Segundo Borman & Motowidlo (1993), a distingdo entre desempenho
contextual ou extra-papel, tal como o comportamento de cidadania organizacional e
o desempenho do papel é importante, tanto teérica como empiricamente, uma vez
que sdo, provavelmente, determinados por diferentes variaveis. Os autores
consideram que as aptidées, as competéncias e a experiéncia profissional sé&o
determinantes do desempenho do papel, enquanto que os factores disposicionais

sao melhores preditores do desempenho extra-papel.

Bateman & Organ (1983) desenvolveram uma medida de comportamento de
cidadania organizacional, constituida por uma lista de 30 comportamentos
apreciados pelas chefias mas dificeis de solicitar formalmente aos seus
colaboradores. A lista inclui comportamentos como: manifestagdes construtivas
acerca do departamento; interesse pelo trabalho dos outros; sugestées de melhoria;
respeito pelo espirito e regras da organizacgéo e ainda a pontualidade.

Contudo, a medida desenvolvida por Bateman & Organ (1983) fornece
poucos critérios para a compreensdo das dimensdes do comportamento de
cidadania organizacional, uma vez que a analise factorial realizada pelos autores
resulta apenas num unico factor, com praticamente os 30 itens, a explicar a maioria

da variancia comum.

Da operacionalizagdo do construto, Smith, Organ & Near (1983) emergiu
duas dimensbes: o altruismo e conscienciosidade.

Podsakoff, MacKensie, Moorman & Fetter (1990) desenvolveram uma
medida mais sistematica e compreensiva do comportamento de cidadania

organizacional, que inclui medidas de cortesia, imparcialidade e virtude civica.
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Van Dyne, Graham & Dienesch (1994) desenvolveram uma nova medida de
comportamentos de cidadania organizacional, da qual obtiveram cinco dimensées:
a conscienciosidade; o desportivismo; a virtude civica; altruismo e a cortesia, ou
seja, os comportamentos de cidadania organizacional constituem um conceito

multidimensional.

Em Portugal emergem quatro dimensdes, sendo elas: harmonia
interpessoal, conscienciosidade, iniciativa individual e identificacgdo com a
organizagao.

Mais recentemente e citando Rego (2002) “ha razbes para se pensar que 0s
contextos culturais podem interferir nas concepgfes acerca do que € ou néo os
comportamentos de cidadania organizacional, e que as dimensdes de cidadania
podem ser contingentes do pais/cultura em que os estudos s&o realizados™. Foram
realizados estudos por Farh e seus colaboradores (1997), verificando que apenas
trés das cinco dimensdes eram comuns as encontradas em contexto ocidental.
Revelando-se como dimensdes especificas da amostra taiwan a harmonia
interpessoal (comportamento discricionario do empregado que evita a prossecucao
do poder e do ganho pessoais em detrimento dos outros e da organizagéo) e a
proteccdo dos recursos da organizagdo (comportamento discricionario do
empregado que evita abusar das politicas e recursos da empresa para uso
pessoal).

Estudos realizados por Rego (1999; 2000), mostram quatro dimensfes
(TABELA 2).
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Intengéo de Saida

A mobilidade dos enfermeiros € um factor importante a considerar na Gestéo
de Recursos Humanos, a avaliagdo dos mesmos € essencial para a sua redugo e
controle.

Considerando os varios tipos de mobilidade: A mobilidade voluntéria - aquela
que depende da vontade prépria; A mobilidade funcional — dependente dos
gestores de topo, leva o seu colaborador a deslocar-se de um local de trabalho para
outro com o objectivo de obter um fim positivo. No entanto o enfermeiro tambem
tem de estar de acordo com esta tomada de decis@o e assim esta aumentando a
satisfacdo e motivacdo, aumento da produtividade e melhoria/qualidade na
prestacéo de cuidados. Esta mobilidade funcional também pode ser originada pelo
préprio enfermeiro ao pedir transferéncia para outro local de trabalho, dentro da
prépria instituicdo, com a finalidade de atingir determinados objectivos; A
mobilidade disfuncional — & quando o aspecto antes mencionado n&o se concretiza
da forma como se desejou ou planeou, podendo originar conflitos, nido se
concretizando os objectivos pessoais ou institucionais pretendidos.

A mobilidade voluntaria acarreta custos acrescidos as organizagdes, pois
para além das alteragdes significativas ao funcionamento e dinamica dos servigos,
a alterac&o na qualidade dos cuidados a serem prestados & uma constante. Alias,
a consequéncia 6bvia da mobilidade é a alteracdo da quantidade dos cuidados
prestados, como refere Wolf (1983), “... se ndo existirem enfermeiras em numero
suficiente, ou o numero de pacientes deve ser limitado ou a qualidade de cuidados

de enfermagem fica comprometida”.

Nichols (1978), defende que quanto maior o grau de satisfagdo individual,
menor a possibilidade de mudanga do local de trabalho e quanto maiores as
alternativas de locais de trabalho, maior a percepcdo de facilidade de
movimentagao.

No mesmo ano, Kramer & Baker (1978) apresentaram os resultados de um
estudo prospectivo de dois anos sobre as causas de “desisténcia” da pratica de
enfermagem, nomeadamente a nivel hospitalar. Ao fim desse tempo, cerca de

metade das enfermeiras deixaram de trabalhar no hospital e cerca de um tergo



deixara a profissdo. As autoras consideram que a maior parte das enfermeiras que
ndo abandonaram a profissdo alteraram o seu papel e valores para uma elevada
lealdade para com o sistema e baixa lealdade para com a profissdo, ou seja, existia
um conflito entre o que as enfermeiras consideravam importante na profisséo e que
deviam realizar, com o que lhes era solicitado ou tinham de fazer, como que uma

desilusdo sobre a pratica de enfermagem.

Brief (1976) reforca a importancia do conhecimento das causas reais da
mobilidade, ndo apenas salariais, com a apresentacéo de um modelo de causas de
mobilidade. Refere o autor que as praticas organizacionais da maioria dos
hospitais lidam com a profissédo de enfermagem menosprezando a variedade das
competéncias inerentes, a sua identidade profissional, autonomia e feedback. Nao
atender a estas caracteristicas, leva a insatisfagdo com o trabalho em si mesmo e
conduz a mobilidade. Também as experiéncias educacionais da maior parte das
enfermeiras, leva-as a criar expectativas de mudanca (desafios), sentido e
responsabilidade do seu trabalho. Se estas expectativas ndo forem atingidas,
entdo surgira insatisfacdo e com ela a mobilidade. Defende ainda o autor que se o
dinheiro € altamente valorizado e se a satisfacdo ndo surge pelo trabalho em si
mesmo, entdo a insatisfacdo com o salario aparece e pode levar 4 mobilidade. O
mesmo acontece se a situacdo familiar exige maiores responsabilidades, o que leva
a que ndo havendo satisfagdo com o trabalho em si mesmo, a enfermeira desejara

atender em primeiro lugar a familia.

Slavitt (1978), apresenta um estudo que desenvolveu durante dois anos,
sobre a satisfacdo no local de trabalho, utilizando uma escala de medida dos
componentes de satisfacdo e atitudes perante esses componentes, baseada nas
teorias defendidas por Herzberg e Maslow. As componentes escolhidas para este
estudo foram: remuneracdo, autonomia (independéncia, iniciativa e liberdade no
desempenho), exigéncias da tarefa (como parte integrante do trabalho), exigéncias
organizacionais (constrangimentos e limites na actividade do trabalho) e
prestigio/status. O estudo abrangeu a populag&o de enfermeiros de dois hospitais
urbanos e um centro de saude. O que levou aos seguintes resultados. Apesar das
enfermeiras atribuirem elevada importdncia para autionomia, estavam
moderadamente satisfeitas com este componente no seu trabalho. Apresentam-se

menos satisfeitas com as exigéncias de tarefa, mesmo pensando que este
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componente era percebido como mais importante e de terem atribuido mais

importancia a autonomia, estavam mais insatisfeitas com o status e a interacg¢éo.

Seyboit (1980) apresenta um estudo "Indicies de Mobilidade”, baseado num
modelo semelhante ao de Brief, relativo a teoria das expectativas de Vroom, no
qual se defende que o comportamento humano é determinado pela motivagéo
individual, pelo nivel de capacidade individual e pela percep¢éo do papel.

O estudo foi realizado num Hospital Universitario de Salt Lake City a 212
enfermeiras. No fim de um ano deste estudo, 89 enfermeiros, tinham pedido
exoneracdo, mantendo-se 123 enfermeiros. Os indices de mobilidade estudados,
foram: factores de satisfagdo no trabalho (remuneragdo, promog¢&o, uso das
capacidades, oportunidades de desenvolvimento, oportunidade para tomar
decisbes, colaboracdo e ajuda de colaboradores, horario estavel); factores de
instabilidade (formacdo, idade, estado civil); desempenho (percepgéo do papel);
capacidades (autoavaliagdo e avaliagdo do superior) e motivacdo. Foram ainda
colocadas duas questées para avaliar a propensdo da mobilidade: ‘Tem sérias
intengdes em deixar brevemente o hospital?” e “Sem considerar a reforma, estara a
trabalhar neste hospital daqui a um ano?”. Na sua conclusdo, refere que a
motivagdo para sair esta dominada por uma frustracéo nas suas necessidades de
crescimento e desenvolvimento no trabalho, as enfermeiras nao conseguem ver
algum sentido em trabalhar tanto dado que isso n&o as conduz para os resultados
que valorizam. Resultados que s&o preocupacdes com satisfagcdo das suas
necessidades de desenvolvimento. Desde que os gestores conhegcam as
preocupacdes das equipas, mudangas podem ser instituidas para que sejam
alcancadas as recompensas valorizadas pelas enfermeiras, essas mudangas
podem passar pela alteracdo de algumas posigdes, nomeadamente a
responsabilidade e autoridade das enfermeiras gestoras.

Seybolt (1986), diz que a intencdo da saida de enfermeiros da organizagdo
pode estar também relacionada com os estadios de desenvolvimento na profiss&o,
sugerindo um modelo de desenho do papel do trabalho, para o estudo da
mobilidade.

O estudo desenvolvido demonstra que as diferentes facetas do papel a
desempenhar pode ter maior ou menor importancia para os enfermeiros na
satisfagéo do trabalho e as suas inten¢des de sair. Neste estudo o autor conclui

que é mais prudente focalizar a atengdo em grupos especificos de enfermeiros do
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que na organizacdo como um todo. A medida que um enfermeiro permanece mais
tempo na organizagdo, assim os factores intervenientes na mobilidade e intengéo
de sair se vao alterando, pelo que o autor apresenta diferentes grupos de
enfermeiros relacionados com a sua experiéncia profissional:

o “Os recrutas” — Grupo com menos de seis meses, estando ainda na fase de
integracdo e necessitados de maior orientagdo. Estdo a aprender e
necessitam de feedback para saberem se estdo a desenvolver bem o seu
trabalho;

o “Os jovens” — Grupo dos seis meses a um ano, “preparados para andar”.
Sabem o que fazer (ou pensam saber) e agora focalizam a sua atengéo nas
recompensas pelo trabalho bem feito. E muito importante para este grupo
sentir-se recompensado, pois caso contrario sd0 os primeiros a pensar em
sair. [Este grupo é normalmente negligenciado, pois apés a fase de
orientacdo sdo “largados” sozinhos, mas ainda n&o s&o reconhecidos pelos
mais velhos;

o “Os cépticos” — Grupo do um aos trés anos. Sé&o os que tém menor relagao
entre a satisfagéo no trabalho e a intencéo de sair e se tal inteng&o de
surgir, € provavelmente porque estdo em desacordo com as expectativas
dos supervisores;

o “Os candidatos ao burnout” — Grupo dos trés aos seis anos. Procuram o
significado do seu trabalho, ao qual dedicaram grande énfase na qualidade
dos seus cuidados. Precisam de sentir que o seu trabalho € importante e
necessitam de feedback;

o “A velha guarda” — Grupo com mais de seis anos. S&o o pilar da
organizagéo, ndo sabem apenas as regras como s&o fundamentais para a

continuidade dessas mesmas regras. A intencdo de sair € menos provavel.

Tauton (1988), diz ainda que, embora os enfermeiros estejam menos
satisfeitos com estilos de lideranga autocraticos, ndo encontrou associagdo entre
retencdo e motivagdo para a mobilidade. A retencdo de enfermeiros € um
fenémeno complexo e muito varidvel, especifico de cada servigo. Os enfermeiros
julgam diferentes factores que os levam a sair ou ficar numa organizagéo, sendo 0s

factores que levam alguns a sair, os mesmos que levam outros a ficar.
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Hipoteses e Delineamento do Estudo

Da pesquisa efectuada e face ao exposto anteriormente, apercebemo-nos
de que o compromisso organizacional pode variar mediante determinados factores,
mas que também pode ter implicagdes, nomeadamente nas intengbes de saida e
nos comportamentos de cidadania organizacional (O'Reilly & Chatman, 1986;
Caetano & Vala, 1999), isto € o compromisso organizacional € uma variavel
preditora dos comportamentos de cidadania organizacional e das intencbes de
saida.

O presente estudo pretende verificar se estes pressupostos se verificam,
numa amostra, em que os participantes séo enfermeiros de uma entidade publica,
ou seja, havendo compromisso organizacional por parte do grupo profissional
(enfermeiros), os seus comportamentos de cidadania organizacional vao estar

presentes e a intengdo de saida vai diminuir.

Outra hipotese que se afigura pertinente é constatar a existéncia de
correlagdo do compromisso organizacional e as variaveis socio demograficas,
nomeadamente com: a categoria profissional; idade; estado civil; opg&o do horario
de trabalho; tipo de horério realizado; tempo de experiéncia profissional; tempo de

trabalho no actual servigo e o ter filhos.

Na vasta literatura, a escala dos comportamentos de cidadania
organizacional, verifica-se diferentes dimensfes, mediante o local onde este
construto é aplicado. Neste contexto também aqui se verificam as quatro
dimensodes verificadas por Rego (2002)?

Seybolt (1980), diz que a inten¢éo da saida de enfermeiros da organizagao
pode estar relacionada com factores de instabilidade, tais como: formagéo, idade e
estado civil. Serd que no nosso estudo a variavel idade esta relacionada com a

Intencéo de saida?
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METODO

Populagao/Amostra

O estudo realizou-se num hospital central (publico) na area da grande
Lisboa, abrangendo todos os enfermeiros.

A unidade Hospitalar € constituida por 530 enfermeiros distribuidos pelos
diferentes servigos.

Como foi mencionado, a populagéo estudada € o grupo profissional dos
enfermeiros, ou seja, todos os enfermeiros da unidade Hospital, pelo que a nossa

amostra vai ser os respondentes deste questionario.

Relativamente & dimens&o da amostra, ou seja a sua significancia, Almeida
(1997) argumenta que “n&o é facil nas Ciéncias Sociais e Humanas definir quantos
sujeitos deve possuir uma amostra para que a mesma seja significativa. Claro esta
que, esse nuimero deve ser compativel com a representagéo da populagéo, ou seja,
a amostra deve ser suficientemente grande para garantir a representatividade”. A
estimativa do tamanho da amostra pode ser feita tomando a definicdo prévia do
nivel de confianca e do erro de estimativa.

Na presente investigacéo a dimensdo da amostra tem em consideragéo a
participacdo dos enfermeiros.

TABELA 3: Percentagem dos questionarios recebidos, relativamente aos entregues

Questionarios Recebidos
[72] 2]
g o) g 0
Questionarios 'S % e % % Relativamentie aos
Entregues = X g8 xR questionarios

= 2 g entregues

S o 0O

o] e]

475 44 9,26 203 42,73 5221
Total
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No periodo de implementagdo do instrumento, dos 530 enfermeiros, 55
encontravam-se ausentes. Estas auséncias s&o justificadas ao abrigo do codigo
administrativo e do trabalho.

Obteve-se uma participagdo de 52,21%, ficando a nossa amostra definida
em 203 enfermeiros (TABELA 3).

TABELA 4: Caracterizagdo social da amostra

Caracteristicas N %
Sexo

Masculino 39 19,3
Feminino 163 80,7
Estado civil

Solteiro(a) 89 43,8
Casado(a) 105 51,7
Divorciado(a) 7 34
Outro 2 1,0
Nacionalidade

Portuguesa 179 88,2
Espanhola 23 11,3
Outra 1 0,5
Tem filhos?

Sim 95 47
Nao 107 53

Na amostra (n=203) verifica-se que a grande maioria os respondentes sé&o
do sexo feminino (80.7%), casados (51.7%) e de nacionalidade portuguesa
(88.2%). Mais de metade néo tem filhos (53%). Verifica-se também que a média
de idades é de 34,14 anos, sendo a idade minima 22 anos e a maxima 55anose a

mediana 33 anos (TABELA 4).

Quanto a caracterizagdo profissional dos respondentes, observou-se
(TABELAS 5 e 6) que mais de metade dos enfermeiros participantes no estudo s&o
enfermeiros graduados’ (62.6%). E possivel também verificar que a maioria dos

participantes deste estudo se sentem “confortaveis” em termos profissionais pois,

' As categorias profissionais dos enfermeiros: enfermeiro; enfermeiro graduado; enfermeiro
especialista; enfermeiro chefe; enfermeiro supervisor e enfermeiro director.



77.2% escolheu o seu horario e 84.6% ndo o pretende alterar. Mais de metade

trabalha por turnos?® (64.5%) e com horario completo acrescido® (71.7%).

TABELA: 5 - Caracterizac&o profissional da amostra

Caracterizagdo dos Profissionais n =203 %
Servigo
Medicina 47 23,2
Cirurgia 40 19,7
Dermatologia 8 3,9
Urologia 15 7.4
Consultas externa 11 5,4
ucip 28 13,8
Neurologia/neurocirurgia 11 5,4
Gastrenterologia 18 8,9
Outras especialidades 25 12,3
Categoria Profissional
Enfermeiro Chefe 13 6,4
Enfermeiro Especialista 5 2,5
Enfermeiro Graduado 127 62,6
Enfermeiro 58 28,6
Trabalho por:
Turnos 131 64,5
Horario fixo 72 35,5
Horario de trabatho
Tempo Completo 56 28,3
Tempo Completo Acrescido 142 71,7
Este Horario foi opgdo sua?
Sim 156 77,2
Nao 46 22,8
Se nio, porqué?’
Imposicéo Servico/Instituicéo 39 76,5
Familiar 8 15,7
Doenca 2 3,9
Outro 2 3,9
Gostaria de mudar de horario?
Sim 31 15,4
Néo 170 84,6

2 Manhés, Tardes e Noites.

3 Horario completo — 35h/semana; Horario completo acrescido — 42h/semana.
* Alguns dos respondentes assinalaram mais de uma razéo.



TABELA 8: Caracterizacdo profissional da amostra relativamente ao tempo de experiéncia
profissional, trabalho no actual servico e realizagéo do actual horario de trabalho

Média Mediana Desvio  yiinimo  Maximo
padrao

Tempo de experiéncia
profissional 11,54 10,0 8,25 0,17 37,42
Ha q_uanto tempo trabalha neste 5,03 425 527 0,08 26
Servigo?
Ha qu.anto tempo faz este 733 5,41 6.53 0,08 31
horario?

E de destacar que a média de tempo no actual servico é metade do tempo

de experiéncia profissional, aproximadamente 6 anos e 12 anos respectivamente.

Instrumentos de Pesquisa

Como ja foi referido, o instrumento de pesquisa a ser aplicado foi o
questionario. Este deve atender a natureza exacta de cada tipo de dados que se
pretende colher, a sua fonte, local e momento.

Apesar de ter conhecimento das suas desvantagens, tais como, a omissao
ou ma interpretacdo de itens e a impossibilidade de aprofundar um topico sem
tornar o questionario longo, parece ser a opgdo mais vantajosa face as limitagoes
de tempo e ao facto de ser relativamente simples a colheita de dados e de garantir

o anonimato. Foi feito o pedido de autorizagéo para a sua aplicagéo (Anexo A e B).

Questionario: Organizational Commitment Questionnaire

O Organizational Commitment Questionnaire foi elaborado por Mowday,
Steers e Porter (1979). Presentemente € um dos instrumentos sobre o qual recai a
op¢ao de muitos investigadores organizacionais (White, Parks, Gallagher, Tetrault e
Wakabayashi, 1995). Este instrumento, na sua vers&o original & constituido por 15
itens, correspondendo a igual nimero de questdes. Cada item € pontuado de 1a 7
pontos, de acordo com a resposta assinalada na escala tipo Likert (em que
1=discordo fortemente e 7=concordo fortemente). Constituem-se excepgbes as
questées 3, 7, 9, 11, 12 e 15, cuja pontuagdo sera atribuida no sentido inverso da

escala tipo Likert.



Posteriormente este construto sera designado de compromisso, afim haver

uniformizac¢éo de terminologia.

Questionario: Comportamentos de Cidadania Organizacional

O instrumento utlizado para medir os comportamentos de cidadania
organizacional, tem como base os estudos de Smith, Organ & Near (1983), sendo o
construto de Rego (2002) o aplicado.

O questionario é constituido por 15 itens e corresponde a segunda parte do
instrumento de pesquisa. Cada item é pontuado de 1 a 7 pontos, de acordo com a
resposta assinalada na escala tipo Likert (em que 1=N&o se aplica rigorosamente
nada e 7=Aplica-se completamente). Constituem-se excep¢des as questdes 1, 3,
5,9, 11, 13 e 15, cuja pontuacéo sera atribuida no sentido inverso da escala tipo
Likert.

Igualmente para facilitacdo e uniformizacéo de terminologia este construto

sera designado de Comportamentos de cidadania.

Questionario: Inten¢do de Saida

O questionario é constituido por 6 itens e corresponde a terceira parte do
instrumento de pesquisa. Os itens foram retirados de Caetano (1994). Cada item e
pontuado de 1 a 7 pontos, de acordo com a resposta assinalada na escala tipo

Likert (em que 1=Absolutamente improvavel e 7=De certeza absoluta).

Questionario: Informacgédo Geral

Esta quarta e Ultima parte é constituida por itens demograficos, num total de

14. Todas as questdes sdo de resposta fechada.

Tipo de Estudo

Pelo facto do instrumento de pesquisa ser o questionario, o estudo vai ser

do tipo quantitativo, exploratério e analitico.



FIGURA 1: Esquema do modelo a estudar

Varidveis independentes Variavel dependente

Comportamentos de
Cidadania

Organizacional

de Sa|da

Varidveis demogréficas:
« a categoria profissional;
- idade;

Idade « estado civil;

» opgdo do hordrio de trabalho;

« tipo de horario realizado;
- tempo de experiéncia profissional;
« tempo de trabalho no actual servigo;
» ter filhos.

Na sequéncia das hipéteses anteriormente formuladas e do tipo de estudo
elaboramos para o efeito um esquema que representa graficamente a relagéo entre

a variavel dependente e as varidveis independentes (FIGURA 1).

Planeamento da Recoiha de Dados

Os questionarios foram aplicados na primeira semana de Dezembro/2004 no
Hospital publico ao mesmo tempo.

Foi dado um prazo para entrega dos questionarios (1 més), sabendo a
partida que iria condicionar o estudo, podendo mesmo ser uma das razdes de
alguns servigos terem pouca representatividade.

Foram entregues pessoalmente um numero igual de questionarios ao
nuamero de elementos de cada servigo, excepto aos ausentes (por motivo doenga,
licenca de maternidade, licenca de férias e ainda comissdes gratuitas de servico.

Cada questionario foi acompanhado de um envelope, onde este era

colocado depois de preenchido e selado. A sua recolha foi realizada pessoalmente.
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RESULTADOS

Foi aplicado um questionario, constituido por 50 itens, distribuidos por 4
partes (Compromisso, Comportamentos de Cidadania; Intengdo de Saida e
Caracterizacg&o social e profissional), a todos os enfermeiros do Hospital publico.

Afim de se realizar o tratamento estatistico dos dados, foi utilizado o SPSS
for Windows®

Para cada escala foi efectuada a andlise factorial exploratéria, pelo método
de analise de componentes principais, com rotagdo varimax e aplicado método de

Kaiser.

Compromisso Organizacional

Escala de Organizational Commitment Questionnaire

Foi identificada uma estrutura factorial com uma dimensé&o (valores proprios
> 1 e saturacdo do item no factor > .40). Nesta analise foram efectuadas 203
observagbes. Na primeira solugéo factorial encontrada, verificou-se que esta
estrutura factorial era pouco clara, uma vez que existiam itens que n&o cumpriam a
regra de Kaiser.

Perante esta estrutura factorial, consideramos que os itens 4; 7; 9 e 13, que

n&o cumpriam a regra de Kaiser, deviam ser retirados deste instrumento (Anexo C).

® Statistical Package for de Social Science

(U8}
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TABELA 7: Andlise factorial da escala de organizational commitment

ltens Empenho Organizacional
ltem 10 .82
ltem 6 .78
ltem 14 a7
ltem 2 .69
tem 15 .68
ltem 5 .65
ltem 11 .61
item 8 .59
tem 1 .55
Item 12 43
ltem 3 43
Raiz Prépria 4.61
Variancia Explicada (%) 41.94

Realizando a andlise factorial da escala de organizational commitment,

verifica-se a existéncia de uma sé dimensao, cujo total da variancia explicada & de

41.94%, com um KMO = .89, facto indicador de que a amostra & adequada (Friel,

2003). Por sua vez a saturagdo do item no factor varia entre um Maximo de .82 e

um minimo de .43 (TABELA 7).

TABELA 8: Consisténcia interna da escala de organizational commitment

Empenho Organizacional

alfa de Cronbach

.85

Verificamos que o alfa de Cronbach é de .85, valor que de acordo com 0s

critérios de Nunnally (1994) é superior a .70, logo podemos considerar que a

dimensao em estudo é aceitavel e apresenta consisténcia interna (TABELA 8).



Comportamentos de Cidadania Organizacional

Escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional

Foi identificada uma estrutura factorial com 2 dimensdes (valores proprios >
1.00 e saturagéo do item no factor > .40). A denominagéo das dimensées (factores)

foi efectuada com base no artigo do autor da escala (Smith, Organ & Near, 1983).

Na primeira solugdo factorial encontrada, verificou-se que esta estrutura
factorial era pouco clara, uma vez que existiam itens saturando em factores que
ndo correspondiam & sua formulagéo teérica, como era o caso do item 6; 9; 11 e
12. Tinham uma saturac&o principal fora da dimens&o esperada. Perante esta
estrutura factorial, consideramos que os itens 6; 9; 11 e 12, ao apresentarem
saturagdes principais fora da dimens&o esperada, deviam ser retirados deste
instrumento, uma vez que a sua formulacdo tedrica alterava as qualidades

psicométricas do instrumento (Anexo D).

TABELA 9: Analise factorial da escala de Comportamentos de cidadania
organizacional

ltens Altruismo Conscienciosidade®
ltem 15 .84 -17
ftem 13 .82 -12
ltem .76 -.19
ltem 3 .75 -12
ltem 10 -71 43
ltem 5 .68 -17
ltem 7 .66 .48
ltem 14 -.60 .50
ftem 2 .80
item 4 -.16 .79
ltem 8 46 .53
Raiz Prépria 453 2.34
Variancia Explicada 41.17% 21.23%

® Nos outputs ¢ designada de “compliance”.



O total da varidncia explicada & de 62,40%, sendo que o 1° factor
(Altruismo) & responsavel por 41.17% e o 2° factor (Conscienciosidade) pelos
restantes 21.23%.

O KMO é 0.89 situando-se num intervalo considerado como um grau de
variancia adequada (Friel, 2003).

Por sua vez a saturagéo do item no factor varia entre um Maximo de .84, na
dimensao altruismo e um minimo de .43 na dimens&o conscienciosidade.

E de saiientar que o item 10 tem uma saturagéo principal fora da dimenséo
esperada e a saturac8o secundaria é de .43, pelo que vamos adoptar esta ultima

que corresponde a dimensé&o esperada.

TABELA 10: Consisténcia interna da escala de cidadania organizacional

Altruismo Conscienciosidade

Alfa de Cronbach .88 .79

O alfa de Cronbach varia entre .88 (Altruismo) e .79 (Conscienciosidade),
pelo que podemos considerar que as sub-escalas em estudo s&o aceitaveis e

apresentam consisténcia interna (TABELA 10).

Intencdo de Saida

Escala de Intencéo de Saida

Foi identificada uma estrutura factorial com 1 dimenséo (valores proprios > 1
e saturagdo do item no factor > .40), que foi designada Infengéo de saida. A
denominacéo da dimensao, foi efectuada com base no artigo do autor da escala.
Como sucedeu nas escalas anteriores, nesta analise foram efectuadas 203

observacdes (Anexo E).
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TABELA 11: Analise factorial da escala de intengéo de saida

Itens Intencéo de Saida
ltem 3 .90
item 4 .88
ltem 5 .86
Item 6 78
ltem 2 72
Item 1 72
Raiz Prépria 3.99
Variancia Explicada (%) 66.42

A dimensdo (Intengéo de saida), cujo total da variéncia explicada € de
66.42%, com um KMO = .82, que nos indica que a amostra € adequada, por sua

vez a saturacdo do item no factor varia entre um Maximo de .90 e um minimo de
T2

TABELA 12: Consisténcia interna da escala de Intenc¢éo de Saida

Intengdo de Saida
Alfa de Cronbach .90

O alfa de Cronbach é de .90, pelo que podemos considerar que a dimens&o
em estudo é aceitavel e apresenta consisténcia interna (TABELA 12).

Médias Globais

TABELA 13: Medida de tendéncia central e dispersdo das escalas em estudo

Variaveis Méx. | min | Média | DESVio-
padréo
Escala Organizational Commitment
Empenho Organizacional 6.73 | 1.91 | 4.40 .99
Escala de Cidadania Organizacional
Altruismo 7.00 | 1.00 | 2.87 1.38
Conscienciosidade 7.00 | 1.00 | 4.48 1.19
Escala de Intengédo de Saida
Intencdo de saida 7.00 | 1.00 | 2.78 1.32
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Os valores médios da escala de Cidadania Organizacional variam entre 2.87
(Altruismo) e 4.48 (Conscienciosidade), por sua vez os valores de disperséo
(desvio-padr&o) variam entre 1.19 (Conscienciosidade) e 1.38 (Alfruismo). Verifica-
se por sua vez, que na escala de Organizational Commitment, a dimensé&o em
estudo apresenta um valor médio de 4.40 e o valor de dispersdo e de .99. A escala
de Intencéo de Saida, a dimensdo em estudo apresenta um valor medio de 2.78 e 0
valor de dispersédo é de 1.32 (Anexo F).

Assim, verificamos que duas escalas apresentam uma elevada disperséo de
valores das suas médias: cidadania organizacional e intengéo de saida. A escala

do compromisso organizacional esta, também, no limite (TABELA 13).

Correlacéo do empenho organizacional com as variaveis demograficas

Realizadas as correlacbes da varidvel empenho organizacional com as
diferentes variaveis demograficas, verifica-se que o empenho organizacional tem
correlacdo com significancia estatistica com a idade (r = .14 para p < .05), e com o
tipo de horério realizado (r = .19 para p < .01). As restantes correlagdes nao tém

significancia estatistica (Anexo G).

Correlagéo da escala de intengéo de saida e a variavel idade

TABELA 14: Correlagdo entre a escala de inten¢&o de saida e a idade

Intencéo de Saida
|dade -.30**

Nota: * nivel de significancia de .05
** nivel de significancia de .01

A dimensao Intencéo de saida (Escala de Intencéo de Saida) apesar de
apresentar correlagdo com significancia estatistica com a idade (r = .30 para p <
.01), este valor é baixo o que indica que a correlagéo entre estas dimensdes ¢

fraca, pelo que n&o deve ser considerada (TABELA 14).



Modelo a testar

Foi construido e testado o modelo de regresséo linear multipla através da
andlise de residuos (Anexo H). A idade como varidvel moderadora entre o
empenho organizacional e as sub-escalas do Comportamentos de cidadania
organizacional (altruismo e conscienciosidade)

As Unicas variaveis significativas para o modelo foram: conscienciosidade e
intencéo de saida, p = .001 e p = .002 respectivamente.

Refazendo o modelo com estas duas variaveis, obtém-se um R? = .371 e R?
ajustado = .365. Ambas as variaveis (altruismo e conscienciosidade) s&o

significativas (p = .000).
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DISCUSSAO

O presente estudo incide na area do Comportamento Organizacional nos
Servigos de Satide e 0 seu objecto & perceber qual o compromisso organizacional e
suas implicacdes nos comportamentos de cidadania organizacional e intencbes de
saida dos profissionais de enfermagem num hospital publico.

Os resultados obtidos indiciam a existéncia de boas propriedades métricas
do instrumento, tanto ao nivel da consisténcia interna como da validade.

A andlise factorial da escala de organizational commitment efectuada
revelou a existéncia de uma Unica dimens&o que foi designada de empenho
organizacional (componente afectiva).

A dimensdo empenho organizacional apresenta um valor médio de 440 e
uma dispersao de .99, o que esta no limite. O nosso estudo demonstra que ha uma
ligac&o afectiva por parte dos enfermeiros para com a organizacao.

Constata-se que as varidveis idade e tempo de empresa estdo associadas
ao compromisso organizacional. Estes resultados foram igualmente verificados nos
estudos de Glisson & Durick (1988) e Mottaz (1988), a idade do individuo e o tempo
de permanéncia na empresa estdo associados a niveis mais elevados de
compromisso organizacional. No entanto a variavel idade (r = .19 para p < .01) tém
correlagdo com significancia estatistica. Sendo este valor baixo, é indicador de que
a correlacdo com a dimensédo empenho organizacional é fraca.

Verifica-se também que a variavel tipo de horario realizado (r = .14 para p <
.05) tém correlagdo com significancia estatistica, mas baixa, indicadora de que a
correlacéo com a dimensao empenho organizacional é fraca.

Na escala de comportamentos de cidadania organizacional na analise
factorial foram identificadas duas sub-escalas: Altruismo e Conscienciosidade, tal
como Smith, Organ & Near (1983).

As analises de fidelidade feitas as sub escalas, revelam coeficientes
expressivos em ambas as dimensées (alfa de Cronbach = .88, para o altruismo e

alfa de Cronbach = .79, para a conscienciosidade).



41

A escala intenc&o de saida, tem uma dimenséo (Intencdo de saida), cujo o
total da variancia explicada € de 66.42%. No que respeita a fidelidade global da
escala foi encontrado um coeficiente alfa de Cronbach = .90. E de referir que todos
os itens contribuiram de forma expressiva para alcancar esta consisténcia interna.

O facto deste grupo profissional ter quase metade do tempo da sua
experiéncia profissional passados no mesmo servigo (média=5.93 anos) podem ser
considerados “candidatos ao burnout” ou ainda pertencer a “velha guarda”, como &
referido por Seybolt (1986).

Verifica-se, existir também correlagdo da intencéo de saida com a idade.
No entanto, a correlagéo tem um valor baixo (r = .30 para p < .01), pelo que néo foi
considerada.

Das regressbes multiplas efectuadas, verifica-se que as variaveis
idade*Intencdo de saida (p = .410); idade*altruismo (p = .955) e
idade*conscienciosidade (p = .283) demonstram que a variavel idade ndo é uma
variavel moderadora. Foi ainda retirada a dimenséo altruismo (p = .394), por nao

ter significancia estatistica..
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CONCLUSAO

Ao terminarmos o nosso estudo é o momento de fazermos uma reflexéo
global sobre a fundamentacgéo tedrica, as opgdes metodolégicas, os resultados e
sobretudo, &€ o momento de elaborarmos conclusdes de acordo com as questbes de
investigacdo e os objectivos gizados inicialmente, e ainda, sugerir questdes para
investigagbes futuras.

Este estudo tem como modelo conceptual, 0 compromisso organizacional,
os comportamentos de cidadania organizacional e a intengéo de saida. E pretende
verificar numa populagdo de enfermeiros de um hospital publico qual o seu
compromisso organizacional e as suas implicagbes nos comportamentos de
cidadania organizacional e intencdo de saida.

O problema da medida dos conceitos em anélise, mereceu atengdo. A
escolha dos instrumentos e respectiva andlise psicométrica, com particular
incidéncia na sua validade factorial, permitiram confirmar parcialmente a estrutura
conceptual que Ihes esta subjacente. Em qualquer dos questionarios utilizados, a
solugao factorial encontrada revelou-se estatistica e qualitativamente interpretavel.

Os indicadores da consisténcia interna de qualquer dos questionarios
utilizados apresentam valores de alfa de Cronbach que obedecem ao critério
sugerido por Nunnally (1994).

Na escala do organizational commitment, so foi identificada na analise
factorial uma dimensé&o (empenho organizacional), que nos remete para o afecto do
individuo para com a organizagéo (componente afectiva)

Na escala de comportamento de cidadania organizacional, na analise
factorial foram identificadas duas sub-escalas: Altruismo e Conscienciosidade, tal
como Smith, Organ & Near (1983). Né&o se verificando as dimensdes de Rego
(2002). Facto que se pensa resultar da peculiaridade da amostra, tanto a nivel de
grupo profissional como ao nivel da gest&o praticada.

E ainda na escala de intencéo de saida, foi identificada uma sé dimenséo:

intengéo de saida.



Como se referenciou, pode-se confirmar parcialmente, uma das hipoteses
formuladas neste estudo. O compromisso organizacional aumenta mediante a
idade e o tempo de permanéncia no mesmo servigo, influenciando a intengéo de
saida e os comportamentos de cidadania organizacional (O'Reilly & Chatman,
1986; Caetano & Vala, 1999).

O grupo de enfermeiros aqui estudado ndo é muito jovem, mas ndo séo
velhos para a pratica da profisséo.

Os enfermeiros tém conhecimento das regras e comoe dar continuidade ac
seu desenvolvimento de fungbes/actuagdo no Hospital publico, tendo um

sentimento de intengéo de saida pouco provavel.

Este estudo teve como limitagbes metodologicas, que podem ter
influenciado negativamente os resultados: o momento da aplicag&o do questionario
(aplicado no més de Dezembro). Existéncia de muitos enfermeiros de férias,
diminuindo assim a amostra e a ainda a fase conturbada que se estava a passar. O
hospital publico estava a passar por uma fase de reestruturag&o organizacional
(fus&o com um outro hospital publico). Estes hospitais de culturas organizacionais
diferentes. Existéncia de instabilidade nos profissionais de saude, nomeadamente
nos enfermeiros, em parte devido a especulagdes de que iria haver mobilidade
interna.

No nosso parece face ao que foi anteriormente mencionado, uma forte
ligagdo afectiva/emocional para com a sua organizagdo n&o significa
necessariamente o desejo de fazer toda a sua carreira na mesma organizagao.
Num tempo em que a seguranga no posto de trabalho é relativa, em que as
organizacdes procedem a alteracdées na composicéo da sua forga de trabalho de
acordo com as contingéncias do mercado e os desafios competitivos, a fidelidade
momentanea dos colaboradores a sua organizacdo pode emergir (Cunha et al,
2003).

Ja, Van Knippenberb e Van Schie (2000), citado por Cunha et al. (2003),
“...] as ameacas & lealdade organizacional suscitadas pelas fusodes,[..],e
reestruturagbes se tornaram parte integrante do quotidiano da vida
organizacional,[...], identificacgo com a organizagdo tem-se tornado
progressivamente importante para o bem estar das organizagbes e dos seu

membros. [...] identificagdo organizacional pode obstar a que os empregados se
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tornem alienados, e pode constituir uma precondigdo importante para sentimentos

gerais de satisfagéo no trabalho” (p.173).

Como foi referenciado, as organizagcbes hospitalares possuem
caracteristicas que as distinguem de outras organiza¢ées, principalmente porque
estdo envolvidas pessoas que cuidam de pessoas. Por outro lado, a avaliagdo da
qualidade de producé&o tem implicagdes mais ou menos subjectivas dado se
integrar a avaliagdo do grau de satisfacéo dos utentes. Embora este indicador seja
importante, a qualidade dos servicos prestados envolve outros componentes
relacionados com a competéncia dos profissionais, tais como as condi¢cdes de
trabalho, condicdes ambientais e estruturais. Os servigos prestados aos utentes
envolvem uma interdisciplinaridade de equipas e mutuas influéncias entre os
servicos. Nem sempre se podera confirmar que a qualidade do produto final da
prestacéo de servigos se deva especificamente a algum servigo/grupo profissional.

Os enfermeiros s&o elementos fundamentais no funcionamento dos
hospitais e na qualidade da prestacéo de cuidados, atendendo a especificidade das
necessidades de cada utente, encarando-o como uma pessoa unica. Estes
profissionais sdo também pessoas com necessidades e expectativas proprias, com
objectivos individuais que devem ser consonantes com 0s objectivos
organizacionais. Este equilibrio ndo e facil de alcancar.

O tema nao estd esgotado relativamente ao compromisso organizacional.
Gostariamos de verificar que outros factores, tais como a personalidade e a cultura
organizacional podem inferir no compromisso organizacional, (a identificacdo com a
organizacao, os individuos tendem a perfilhar a perspectiva organizacional e actuar
nos melhores interesses da organizag&o?), pois com o estudo realizado percebe-se

que existem outros factores que influenciam o compromisso organizacional.
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Anexo A

Pedido de autorizac&o para aplicagéo do instrumento



Ao

Conselho de Administracéo

Maria José da Silva Freitas Mendes, ,

. vém pedir a V.Ex.as o consentimento para aplicar
0 questionario (em anexo), aos Enfermeiros deste Subgrupo Hospitalar.
Este questionario faz parte integrante do estudo “Compromisso Organizacional:
Implicacdes nos Comportamentos de Cidadania Organizacional e Intengbes de
Saida dos Profissionais de Enfermagem num Hospital Publico”, no ambito do

Mestrado em Comportamento Organizacional.

Pede deferimento,

Lisboa, 04 de Dezembro de 2003

Anexo: Questionario a aplicar aos Enfermeiros da Instituicéo;



Anexo B

Instrumento aplicado (Questionario)



Quem sou eu?

Sou aluna do Instituto Superior de Psicologia Aplicada a realizar o Mestrado em Comportamento
Organizacional.

Colaboragédo/Realizacao
A sua colaboragdo é fundamental para a realizagao deste trabalho, agradecendo desde ja a sua
participagéo.

Objectivo do Estudo
O questionario cujo preenchimento solicito, constitui elemento integrante para o estudo do

Compromisso Organizacional: ImplicagBes nos Comportamentos de Cidadania Organizacional e

Intengbes de Saida dos Profissionais de Enfermagem num Hospital Publico

Contetido do Questionario
Este questionario & constituido por quatro partes. A primeira parte é relativa ao “compromisso”,

segunda aos “comportamentos de cidadania organizacional’, terceira & ‘intengio de saida’, a

quarta parte € "informagé&o geral’”.

Como preencher o questionario
Cada parte do questionario comega com algumas instrucdes.

Confidencialidade
As suas respostas seréo, obviamente, tratadas de forma confidencial.

Juntamente com este questionario receberd um envelope em branco, onde deve colocar o

questionario preenchido e devolver fechado, ao Sr.(a) Enfermeiro(a) Chefe.

Obrigado

///Mx'n %aw %/m/ea



PARTE |

A lista que se segue refere-se a um conjunto de afirmaces, que representam possiveis sentimentos
que os Enfermeiros possuem relativamente ao Hospital onde trabalham. Com o devido respeito
pelos seus sentimentos, por favor, indique o grau de concordancia ou de discordancia para cada uma
das 15 afirmacBes que se seguem, assinalando com uma X numa das sete alternativas possiveis de
resposta tendo em conta o Hospital onde trabalha

Discordo Discordo Discordo Niio concordo Concordo Concordo Concordo
fortemente moderadamente ligeiramente | nem discordo | ligeiramente moderadamente fortemente

1. Estou disposto a esforgar-me mais do que o normal para ajudar
este Hospital a ser bem sucedido. ...
2 Quando falo com os meus amigos refiro-me a este Hospital

como um bom local para se trabalhar. ...

® @

3. Sinto muito pouca lealdade para com este Hospital. ...
4. Quase que aceitaria qualquer cargo para continuar a pertencer a
5t HOSPITAL ...t
5. Acho que os meus valores e os valores deste Hospital séo

ST LATES. oo oot

@ @ @ ©

©

6. Sinto orgutho em dizer aos outros que fago parte deste Hospital.
7. Sentir-me-ia bem a trabalhar noutro Hospital diferente desde
que o trabalho fosse SIMilar. ...
8. Este Hospital estimula-me, fazendo com que obtenha boas
PETTOTTIATICES. ..ot e
9. Na presente circunstancia bastariam pequenas mudancas, para
que abandonasse este Hospital. ...
10. Estou extremamente contente por ter escolhido este Hospital
para trabalhar e ndo outras pelas quais poderia ter optado. .............

® ® ® ® ® &
® ©® ® ® © © © ©

®

®
®@ ©

11. Nio ha muito a ganhar pelo facto de se aderir a este Hospital. .
12. Frequentemente encontro algumas dificuldades em concordar
com as politicas deste Hospital em matérias importantes relativas
208 SEUS eMPIeGAAOS. ...ooooiiiiiiiii i

® © e e © © ©
© O O ® © © © 60 © 0 0 6 6 & 8
© © @ @ © 0 0 © © ©© 0 0 0 6

13. Preocupo-me seriamente com o destino deste Hospital. ........... 0,

® ©@ ©® ©
9 9 9 Q@ O Q0 9 0 090 08 8 ~8

® ® ® o
© © © 6 0 6 © 0 © © © © © © O

14. Para mim este é o melhor Hospital para se trabalhar. ... ®
15. Ter decidido trabalhar para este Hospital foi, definitivamente,
um erro da minha PArte. .........ocoooiiiiiii ®

®
G)




W

PARTE Il

Pense, por favor, num(a) colega a sua escolha. Pode ser alguém de quem goste ou nao, que considere
ou nao competente, de qualquer sexo, idade, etc. O que importa € que conheca bem o modo como
ele(a) se comporta. Descreva em que medida as afirmacoes a seguir apresentadas se aplicam a essa
pessoa. Parao efeito, marcar com uma X 0 nUmMero da resposta que melhor reflecte a sua opiniao.

Nio se aplica
rigorosamente

Aplica-se
muito

Aplica-se

Nao se
alguma

Aplica-se | Aplica-se Aplica-se

nada

aplica

pouco

coisa

bastante

muito

completamente

@

@

©)

@

®

®

@

1. Quando tem tarefas desagradaveis ou dificeis a realizar, procura
“passar a batata quente” Para OULTOS. ...

2. Mantém-se informado acerca do que se passa no Hospital. ..........

3. E desleixado (tanto faz que o trabalho seja bem ou mal feito!). ...
4. Quando descobre oportunidades para o Hospital, comunica-as
A0S TESPOMSAVEIS. .cuiurrriis ittt
5. Esta sempre a referir-se ao lado negativo das coisas, mais do que
O POSIEIVO. .. reeioieeci et
6. Quando tem problemas a resolver, procura resolvé-los antes de
apresentd-los a0 chefe. ...
7 Esti mentalmente fresco e pronto para trabalhar, logo que chega
80 HOSPIEAL ... oo
8. Faz esforcos extra para beneficiar o Hospital, mesmo com
PIEJUIZOS PESSOBIS. ....ovvorvisieeiscieceiem s s

® © © ® © © © ©

9, Esta sempre a queixar-se de assuntos de pouca importancia. ........
10. Quando uma coisa ndo funciona, procura alternativas para que
FUIICIOMIE . oo e ee et e
11. Desperdica tempo em assuntos nao relacionados com o
HEADAIIO . oo

12. Pensa em primeiro lugar no servigo, mais do que em si proprio.

13. Cria instabilidade na equipa (com mexericos, intrigas, etc.). ...
14. Procura, espontaneamente, melhorar os seus conhecimentos,
competéncias e capacidades. ...
15. Quando algo lhe corre mal, desculpa-se com 0s erros dos
outros.

O 0060 6ee e e 606 0 6 o °
© © © © © © 0 © ©® 6 © 6 6 6 06
®@ © @ O @ O © © @ © @ © © © O
® ® 6 ® ® 60 0 66 & 6 & & ¥
© 6 06 © © © © © © © © © © 6 O

® © ® © © ©® ©
9 0 0 0 0 9 Q09 0 098 8 8-~



PARTE lil

Para cada uma das seguintes afirmagdes, marcar com uma X o ntmero da resposta que melhor
reflecte a sua opiniao.

Absolutamente | Muito pouco Pouco Quase de De certeza
improvavel provavel provavel | Provavel Certeza Certeza absoluta
=@® =@ =0 =@ =® =® =@
1- Se pudesse, mudaria rapidamente para outro SEIVICO. ©oriieiiirirceeerecrieennans ONONE) ® ® @
2 - Estou a procurar mudar para outro servi¢o logo que possivel. ... ONONONONG) ® @
3 - Logo que tenha oportunidade sairei deste Hospital. ...cooooniiiiiiins ORO) ® 66 ® @
4 - Seria melhor encontrar outro emprego fora deste Hospital. ...................... @036 06 @
5 _ Provavelmente, no proximo ano, procurarei um novo Hospital ................ ONORORONONONG

6 — Que probabilidade existe, realmente, de procurar um novo Hospital num
FUEULO PIOXIMO ... eeieeeeaeeessemss s e ONONONO ® ® @

PARTE IV
1 — Ha quanto tempo trabalha neste servico? Anos Meses
2 — Quanto tempo tem de experiéncia profissional? Anos Meses

3 — O seu horario de trabalho é? Tempo completo [] Tempo completo acrescido ]

4 — Trabalha por:  Turnos? L] Horério fixo? ]

5 — Ha quanto tempo faz este horario? Anos Meses

6 — Este horario de trabalho foi op¢do sua?  Sim ] Nao L]

7 - Se a resposta foi negativa, qual foi a razio deste horario de trabalho?
Imposigdo Servigo/Instituicdo L] Familiar [] Doenca ] Outro U

8 — Gostaria de mudar de horario? ~ Sim [ Nao L]

9 — Qual a sua categoria profissional?

Enf Chefe L]  Enf Especialista ] Bof Graduado L]  Enfermeiro L]
10 — Sexo:  Feminino ]  Masculino []

11 — Idade: Anos
12 — Estado Civil:

Solteiro(a) [] Casado(a) L] Divorciado(a) [] QOutro

13 — Tem filhos? Nao (] Sim [ Quantos?

14 — Nacionalidade:

PortuguesaDEspanholaDOutraDQual?




Anexo C

Andlise da Escala de Organizational Commitment Questionnaire



Factor Analysis
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Total Variance Explained
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Anexo D

Analise da Escala dos Comportamentos de Cidadania Organizacional



Factor Analysis
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Total Variance Explained

Rotation Sums of Squared Loadings
Compoment Total % of Vanamce  Cusmalative %
1 4529 41,173 41,175
2 3336 21233 82,407
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Component Matris®

Component

[
2%}
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Rotated Component atrix®

COMIponent
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Eotation Method: Warimax with Eaizer Nernualization.

3. Eotetion convergad in 3 iterations.

Component Transformation Matrix
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Anexo E

Analise da Escala de Intengbes de Saida



Scale: escala da itengao de saida
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Anexo F

Médias Globais
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MEY

Std. Deviasion

awipenho organizacional
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commphance

intengdo saids

44030
28711
44857
27863
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Anexo G

Output da correlagéo do empenho organizacional e as variaveis demograficas



Correlagio empenho organizacional e a categoria profissional

Correlations

empenho Qual a sua

organizac categoria
jonal profissional?
empenho organizacional  Pearson Correfation 1 -, 106
Sig. (2-tailed) ) 132
N 203 203
Qual a sua categoria Pearson Correlation -106 1
profissional? Sig. (2-tailed) 132 ,
N 203 203

Correlagio do empenho organizacional e a idade

Correlations

empenho
organizac
ional ldade
empenno organizacional ~ Pearson Correlation 1 ,164*
Sig. (2-tailed) , ,030
N 203 200
Idade Pearson Correlation ,154% 1
Sig. (2-tailed) ,030 ,
N 200 200

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Correlagdo do empenho organizacional e o estado civil

Correlations

empenho
organizac
ional Estado civil
empenho organizacional ~ Pearson Correlation 1 ,086
Sig. (2-tailed) , 222
N 203 203
Estado civil Pearson Correlation ,086 1
Sig. (2-tailed) 222 ,
N 203 203




Correlagdo do empenho organizacional e a opgao de horario de trabalho

Correlations

empenho Este horario
organizac | de trabaiho foi

ional opgdo sua?
empenho organizacional ~ Pearson Correlation 1 ,004
Sig. (2-tailed) , ,951
N 203 202

Este horario de trabalho  Pearson Correlation ,004 1
foi opgéo sua? Sig. (2-tailed) 951 :
N 202 202

Correlagio e o tipo de horario de trabalho

Correlations

empenho Oseu
organizac | horério de
ional trabalho &7
empenho organizacional ~ Pearson Correlation 1 ,194%]
Sig. (2-tailed) , ,006
N 203 198
O seu horario de Pearson Correlation ,194™ 1
trabalho &7 Sig. (2-tailed) ,006 ,
N 198 198

**_correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Correlagio entre o empenhamento e o tempo de experiéncia profissional

Correlations

Quanto tempo
empenho tem de
organizac experiéncia

ional profissional?

empenho organizacional Pearson Correlation 1 ,120
Sig. (2-tailed) , ,091

N 203 200

Quanto tempo tem de Pearson Correlation 120 1
experiéncia profissional?  sjg. (2-tailed) 1091 ,
N 200 200




Correlagdo entre o empenho organizacional e o tempo que trabalha no actual
servigo

Correlations

H& quanto
tempo
empenho frabalha
organizac neste
ional servigco?
empenho organizacional ~ Pearson Correlation 1 ,072
Sig. (2-tailed) , 311
N 203 201
Ha quanto tempo Pearson Correlation ,072 1
trabalha neste servigo? Sig. (2-tailed) 311 ,
N 201 201

Correlagdo entre o empenho organizacional e o ter filhos

Correlations

empenho
organizac
jonal Tem filhos?
empenho organizacional  Pearson Correlation 1 ,018
Sig. (2-tailed) , ,801
N 203 202
Tem filhos? Pearson Correlation ,018 1
Sig. (2-tailed) ,801 ,
N 202 202




Anexo H

Regressé&o linear multipla (Modelo a testar)



Modelo a testar

Variables Entered/Removed

Variables
Model Variables Entered Removed Method
1 IDITS1, IDCOT,
IDAL1, COMPLIAN, Enter
ALTRUISM, '
intencao saida

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: empenho organizacional

Model Summary

Change Statistics
Adjusted | Std. Error of | R Square Durbin-W
Modet R R Square | R Sguare [the Estimate| Change |F Change df1 df2 Sig. F Changej atson
1 6258 ,391 372 ,78637 ,391 20,614 6 193 ,000 1,892
a. Predictors; (Constant), IDITS1, IDCO1, IDAL1, COMPLIAN, ALTRUISM, intencéo saida
b. Dependent Variable: empenho organizacional
ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 76,485 6 12,748 20,614 ,0002
Residual 119,348 193 618
Total 195,833 199

a. Predictors: (Constant), IDITS1, IDCO1, IDAL1, COMPLIAN, ALTRUISM, intencéo

b. Dependent Variable: empenho organizacional

saida

Coefficients

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 3,730 439 8,493 ,000
intencao saida -544 176 -732 -3,086 ,002
ALTRUISM ,139 162 ,193 ,855 , 394
COMPLIAN 429 123 518 3,474 ,001
IDALA -2,62E-04 ,005 -013 ~-,057 ,955
IDCO1 -3,18E-03 ,003 -185 -1,077 ,283
IDITS1 4, 226E-03 ,005 , 191 ,826 410

a. Dependent Variable:

empenho organizacional




Residuals Statistics

Minimum | Maximum Mean Std. Deviation N

Predicted Value 1,911 5,6239 4,4064 61996 200

Residual -1,8960 1,8206 ,0000 77443 200

Std. Predicted Value -4,025 1,803 ,000 1,000 200

Std. Residual 2,411 2,315 ,000 ,985 200

a. Dependent Variable: empenho organizacional
Modelo”
Variables Entered/Removed
Variables Variables
Model Entered Removed Method
L COMPLIAN,
) n ! . | Enter
intencéo saida
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: empenho organizacional
Model Summary
Change Statistics
Adjusted | Std. Error of | R Square Durbin-W
Model R R Square | R Square |the Estimate | Change |F Change dft df2 Sig. F Change| atson
1 6092 371 365 ,79039 371 | 59,012 2 200 000 1,910
a. Predictors: (Constant), COMPLIAN, inteng&o saida
b. Dependent Variable: empenho organizacional
ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 73,732 2 36,866 59,012 ,0002
Residual 124,944 200 625
Total 198,676 202

a. Predictors: (Constant), COMPLIAN, inteng&o saida
b. Dependent Variable: empenho organizacional




qold wno paalasqo

[euoioeziuebio oyusdwsa :s|geue/ Juspusded

|enpisey pezipiepue)s uoissaibay 10 10|d d-d [eWIoN

gold wno pajoadx]

[euoineziuebio oyusdwa :a|geuen uspuada( e

£0¢ 566 000' z8e'e 8sy'z- jlenpissy 'PIS
£0Z 000°L 000 ze6'l 0/8'¢- anjeA pepIpald PIS
£0¢ 1¥98/' 0000 1z88'L 9Cr6'L- [enpisey
£0Z 91708’ 0E0¥' 20.8's 6¥90'C anjeA paipaid
uoneinsq ‘p1s ues|n WNWIXeR | WnWwiuny
So1Is1je]s s|enplsay
jeuoioeziueBlo oyuadws :a|qeleA juspuadad e
000’ €61y g/z 8¥0" gee NViTdINOD
000’ 0£G'g- 681"~ €0’ 99¢'*- epies oedusjul
000" 06L'9L cle 86E't (ugisuo)) L
B 1 ejeg loid PIsS g [SPON
SUEEER) SUEIRNERR)
paziplepuels pazipiepuelsun
SHIUSIDIHB0D




