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Resumo

O presente estudo pretende fornecer evidéncias acerca da relacdo mediadora do
Compromisso Organizacional na relagdo entre as Praticas de Gestdo de Recursos
Humanos e as Inten¢bes de Saida dos colaboradores. Neste sentido também se tentou
verificar se 0s varios tipos de Compromisso também exerciam a fungdo mediadora desta
relacdo. Assim criaram-se as seguintes hipoteses: (1) O Compromisso Organizacional
tem um efeito mediador na relagdo entre as Praticas de Gestdo de Recursos Humanos e
as IntencBes de Saida, (2) O Compromisso Afetivo tem um efeito mediador entre as
Préticas de Gestdo de Recursos Humanos e as IntencGes de Saida, (3) O Compromisso
Calculativo tem um efeito mediador entre as Préticas de Gestdo de Recursos Humanos e
as Intencdes de Saida e (4) O Compromisso Normativo tem um efeito mediador entre as
Praticas de Gestdo de Recursos Humanos e as Intencdes de Saida. Participaram neste
estudo 202 sujeitos. Os resultados obtidos apresentam que existe mediacdo total da
variavel Compromisso Organizacional, bem como das suas dimensdes, Compromisso

Afetivo e Compromisso Normativo, ndo se comprovando a terceira hipotese do estudo.

Palavra-Chave: Praticas de Gestdo de Recursos Humanos;, Compromisso

Organizacional; Intencdes de Saida; Efeito de Mediacao.



ABSTRACT

The purpose of this study is to give/show evidence about the mediation effect of the
Organizational Commitment in the connection between the Human Resources
Management Practices and the Turnover Intentions of the employees. It was also
attempted to check if the various types of the Commitment fulfilled the mediation effect
of this connection. Therefore the following hypotheses were created: (1) The
Organizational Commitment has a mediation effect in the connection between the
Human Resources Management Practices and the Turnover Intentions, (2) The
Affective Commitment has a mediation effect between the Human Resources
Management Practices and the Turnover Intentions, (3) The Continuance Commitment
has a mediation effect between the Human Resources Management Practices and the
Turnover Intentions and (4) The Normative Commitment has a mediation effect
between the Human Resources Management Practices. Two hundred and two
employees participate in this study. The obtained results show that there is a total
mediation of the variable Organizational Commitment as well as of its dimensions,
Affective Commitment and Normative Commitment .The third hypothesis of this study

was not proved.

Keywords: Human Resources Management Practices; Organizational Commitment;

Turnover Intentions; Mediation Effect
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INTRODUCAO

Hoje em dia a gestdo do Capital Humano nas empresas é considerado com uma
grande vantagem competitiva no mercado de trabalho (Cunha, Rego, Cunha, Cabral-
Cardoso, Marques e Gomes, 2010).

Com a crise financeira que se instalou no pais, as empresas tendem a inverter 0s
processos de gestao voltando a estar focadas nos resultados e objetivos e ndo no bem-
estar dos seus colaboradores.

Ouvem-se todos os dias, noticias sobre 0s despedimentos em massa que as
organizag0es estdo a realizar, acumulando desta forma tarefas e responsabilidades aos

que ficam.

Neste contexto surgem algumas questdes relacionadas com os sentimentos dos
colaboradores e a sua empresa, mais especificamente, com as Praticas de Gestao de
Recursos Humanos e suas variantes. Assim surgem as seguintes questdes: Sera que 0S
colaboradores continuam a ter uma boa percecédo das Praticas de Gestdo de Recursos
Humanos com estas subcargas de trabalho e neste clima de incerteza? E as suas
intencdes de Saida alteram-se? Continuam a existir Intencdes de Saida neste contexto
economico? E Compromisso Organizacional dos colaboradores é afetado em que

sentido?

Segundo Guchait & Cho (2010) quanto melhor for a percecéo dos colaboradores
em relacdo as Praticas de Gestdo de Recursos Humanos, menor vao ser as suas

Intengdes de Saida e maior ira ser o seu Compromisso com a Organizacao.

Assim sendo torna-se pertinente estudar se a variavel Compromisso
Organizacional ira mediar a relacdo entre as Praticas de Gestdo de Recursos Humano e

as Intencdes de Saida.



REVISAO DE LITERATURA

Préticas de Gestdo de Recursos Humanos

A Gestdo de Recursos Humanos teve uma enorme evolugdo no século XX. Esta
tematica tem sofrido diversas mudancgas em termos de contextualizacdo da importancia
das pessoas nas organizacgdes. Estas deixam de ser vistas como simples recursos, com
determinadas competéncias para executar algumas tarefas e passam a ser vistas como
um todo, ou seja, com valores, crengas, atitudes, aspiracdes e objetivos individuais

(Sousa, Duarte, Sanches, Gomes, 2006).

A partir dos anos 80, deixou-se de utilizar o termo Gestéo de Pessoal e passou-se
a utilizar a designacao Gestdo de Recursos Humanos (Sousa colaboradores, 2006).

Em muitas empresas, ndo se designava Gestdo de Pessoal, mas sim “Servigo de
Pessoal”, sendo que os seus objetivos eram o processamento salarial, aspetos legais
ligados a contratacdo e aos despedimentos (Sousa e colaboradores, 2006), gestdo de
formacdo e de horérios de trabalho (Brandao, Parente, 1998). Ao longo do tempo este
conceito foi evoluindo e com aparecimento dos parceiros sociais, deu-se uma alteracdo
da mao-de-obra disponivel, esta tornou-se mais qualificada e houve uma transformacéo

de valores e de visdo dos jovens face ao trabalho.

Assim surge o conceito de Gestdo de Recursos Humanos, que inicialmente era
visto como uma forma de suporte estratégico econdmico da organizacdo (Sousa e
colaboradores, 2006). Esta fase € marcada pelo facto das pessoas serem consideradas
um recurso, que deve e pode ser otimizado e usado de forma eficiente (Sousa e
colaboradores, 2006). Segundo Storey (cit por Sousa e colaboradores, 2006), o facto de
ter surgido esta nova designacdo, fez com que as pessoas fossem incluidas na estratégia
econdmica organizacional, sendo alinhadas com o0s outros materiais de producdo
(recursos tecnologicos, materiais, financeiros entre outros). Este facto levou a alguma

resisténcia, porque as pessoas tém maior valor intrinseco do que os materiais.

Ao classificar-se as pessoas como recursos, aumenta-se o seu nivel de
importancia e a sua gestdo, vai requerer niveis semelhantes ou superiores de cuidado,
atencéo e especializacdo (Cowling e Mailer, 1990).
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Por fim, chega-se a fase de ver os recursos humanos como atividade estratégica,
surgindo o modelo contingencial, que demonstra que a estratégia econémica de uma
organizacdo ndo € independente da gestdo de recursos humanos e que até pode ser
facilmente moldada a mesma (Sousa e colaboradores, 2006).

Assim, é necessario existir uma mudanga nas estruturas, na cultura ou nas
praticas de gestdo de recursos humanos, para que a estratégia economica seja viavel

(Sousa e colaboradores, 2006).

Segundo Peretti (cit por Branddo & Parente), foram véarias as a varidveis que
influenciaram esta mudanca de conceito, tais como, o aceleramento das inovacgdes
tecnoldgicas que fez com que os Recursos Humanos se tornassem mais polivalentes e
com uma maior capacidade adaptativa, o fato de haver um decréscimo na taxa de
crescimentos das organizacOes fez com que Se pusesse em causa a gestdo de carreira e 0
recrutamento, a diminui¢do dos postos de trabalho disponiveis e a mudanga na gestao de
tempo levou a um aumento da taxa de desemprego, 0 aumento da concorréncia tanto a
nivel nacional como internacional conduziu a uma preocupacao crescente de otimizar a
méao-de-obra e iniciou-se a negociacdo direta entre as empresas e 0s colaboradores

levando a um enfraquecimento da relagdo com os parceiros sociais.

A Gestdo de Recursos Humanos comeca assim a adquirir uma nova linha nas
empresas, pois a sua mobilizacdo, desenvolvimento e investimento passaram a ser
considerados como opcOes estratégicas (Branddo e Parente, 1998). Comeca-se a
compreender a importancia que a gestdo de pessoas tem no desempenho financeiro das
organizacgdes (Guchait & Cho, 2010).

Cada vez mais a gestdo estratégica dos Recursos Humanos, é associada as
vantagens competitivas organizacionais e ao aumento da produtividade das empresas
(Gomes, Duarte e Neves, 2009). Segundo Boldizzoni (cit por Branddo e Duarte, 2010)
esta visdo estratégica é uma abordagem interdependente, que tem de se orientar a partir
de quatro conjuntos de variaveis: a missao e por consequéncia a estratégia da empresa, a
estrutura (divisdo do trabalho, critérios de integracdo, entre outros) e a gestdo dos
Recursos Humanos propriamente dita (recrutamento e selecdo, avaliacdo, remuneracao,

etc.) e, assim, ser considerada como parte integrante do processo decisional estratégico.



Neste sentido e dadas todas as evolugdes sentidas nesta area de estudo, pode-se
definir de uma forma simples Gestdo de Recursos Humanos como um conjunto de
Préticas, Politicas e Sistemas que influenciam as atitudes, os comportamentos e 0
desempenho das pessoas de forma a aumentar a competitividade e a capacidade de
aprendizagem da organizacdo (Noc e colaboradores., 2003. cit por Cunha e
colaboradores, 2010).

Neves (2002) afirma que as préticas de gestdo de recursos humanos mais
frequentes na literatura sdo as seguintes: recrutamento e selecdo, formacéo,
remuneracao, relacbes sociais, higiene e seguranca, analise e descricdo de fungdes,
avaliacdo de desempenho, comunicacdo e integracdo, gestdo de carreiras e planeamento
de efetivo.

Estas praticas quando bem utilizadas podem ser classificadas como sendo de
controlo ou compromisso. A abordagem de controlo tem como objetivo aumentar a
eficiéncia, dependendo de regras rigidas e de recompensas, tendo como base os
resultados. Ja a abordagem centrada no compromisso, visa aumentar a eficacia, mas
com uma visdo centrada nas condi¢6es de trabalho dos colaboradores, para que estas
incentivem os mesmos a identificar-se com os objetivos da organizacgdo e assim querem

esforcar-se ao maximo para cumprir os mesmos (Whitener, 2011).

Segundo Boselie, Dietz e Boon (2005), as praticas de gestdo de recursos
humanos tém um padrdo em termos de uso e funcionamento de atividades, para que
possam ajudar a organizacao a alcancar as suas finalidades. Neste sentido, estas ndo sao
independentes umas das outras, sendo que por consequéncia 0S Seus impactos vao
operar por influéncia conjunta e ndo individual. Isto ndo significa que consoante o
contexto em que as praticas se encontram, ndo possam ter efeitos diferentes e até
individualizados (Neves, 2002).

Guchait e Cho (2010), demonstram que as percecoes por parte dos colaboradores
das Praticas de Gestdo de Recursos Humanos, quando avaliadas em conjunto, tém um
enorme impacto na eficacia organizacional. Por outro lado, quando falamos em alguns
constructos organizacionais, como 0 compromisso organizacional e as intencdes de
saida dos colaboradores, algumas préaticas podem ser mais eficazes que outras (Warech
e Tracy, cit por Guchait e Cho, 2010).



Também ja existem algumas evidéncias empiricas de que as praticas quando
ajustadas e quando vao ao encontro das diretrizes estratégicas da Gestdo de Recursos
Humanos, resultam em grande medida em boas performances organizacionais (Harris e

Ogbonna, 2001; Stavrou e Brewster, 2005, cit por Gomes e colaboradores 2009).

Assim, as préticas devem ser vistas como uma ferramenta orientada para
desenvolver as competéncias dos colaboradores, aumentar a sua motivacdo e a seu
compromisso para com a organizacdo (Esteves,2008). Isto implica que a organizacao
em si, apoie o departamento de recursos humanos para que este possa inovar nas suas
praticas melhorando a percecdo dos colaboradores em relacdo a organizacdo (Guchait e
Cho, 2010). Isto ir4 levar uma atitude mais positiva por parte dos colaboradores,
traduzindo-se nos seus comportamentos (Agrawala cit por Guchait e Cho, 2010).

Compromisso Organizacional

Ao longo do tempo o Compromisso tem sido estudado e conceptualizado de
varias formas. Tem sido visto do ponto de vista psicolégico que o envolve, verificando-
se que os antecedentes das condicfes que levam ao seu desenvolvimento e, também, o

comportamento que lhe esta associado. (Allen & Meyer, 1990).

Em relagdo a equivaléncia do conceito “Organizational Commitment”, alguns
autores designam de empenhamento organizacional (Rego, Souto e Pina e Cunha,
2007), outros como comprometimento organizacional (Nascimento, Lopes e Salgueiro,
2008) e, ainda outros como compromisso organizacional (Carochinho, 2002). Para o

presente estudo o conceito adotado ira ser o0 Compromisso Organizacional.

Segundo Etizione (1961), o compromisso baseia-se na concordancia entre o
individuo e as diretrizes organizacionais, podendo adotar trés formas distintas de
ligacdo: (1) a moral que diz respeito a uma ligacdo positiva e intensa para com a
empresa, fundamentada com os valores e as normas; (2) a calculista em que o0s
colaboradores fazem uma associacdo positiva entre aquilo que ddo a organizacdo e o

que recebem da mesma; (3) e a alienadora que se baseia numa relacdo negativa para



com a organizacdo, pois os individuos veem o seu comportamento limitado em

determinadas situagoes.

J& autores como Klein, Morrow and Brinsfield (cit por Wright & Kehoe, 2008),
definem compromisso organizacional como uma percecédo individual de que se esta
ligado a um determinado objetivo.

Segundo Carochinho (2007), em termos longitudinais pode-se observar o
compromisso sob trés prespectivas: como um constructo comportamental, como um

constructo atitudinal e através do modelo dos trés componentes de Allen e Meyer.

. A primeira prespectiva fala de um calculated commitment (compromisso
calculativo), que ¢ definido como sendo um “fenémeno estrutural que ocorre como
resultado das transacOes entre individuo e a organizacdo e das alteracbes dos
investimentos consequentemente efetuados” (Hrebiniak & Alutto, cit por Carochinho,
2007). Desta forma, os individuos criam lagos mediante uma ponderacdo entre o que ja
deram e fizeram pela organizacdo e, caso saissem quais 0s custos associados. Estes
estardo ligados a empresa ndo de uma forma afetiva, mas sim tendo em conta um

equilibrio entre as perdas e os ganhos (Carochinho, 2007).

Ja 0 compromisso visto como um constructo atitudinal, assenta nos sentimentos
de pertenca, de identificacdo e de lealdade, e na ligacdo afetiva do individuo para com a
organizacgdo (Carochinho, 2007). Os estudos efetuados por Porter, Steers, Mowday and
Boulian (ci por Chughtai & Zafar, 2006) mostram o compromisso como a forca da
identificacdo de um individuo com a organizacdo e do seu envolvimento para com ela,
acrescentando posteriormente que este pode ser caraterizado através de trés fatores: (1)
na crenca e aceitacdo dos objetivos e valores da organizacao; (2) vontade de se esforcar

pela mesma; (3) forte desejo de manter a coopera¢do com 0S Outros.

Por fim surge o modelo dos trés componentes proposto por Meyer, Alen e
colaboradores (e.g. Meyer, Allen e Smith, 1993; Meyer e Allen, 1990), que pressupdem
uma concecdo do compromisso organizacional assente em trés temas: a ligacdo afetiva,

a relacdo dos custos e a obrigacdo (Meyer e Allen, cit in Allen e Meyer, 1990).

Os autores definem compromisso organizacional como “estado psicologico, que
caracteriza a relacdo do individuo com a organizacdo e reduz a probabilidade de a

abandonar (Allen e Meyer cit por Rego e colaboradores, 2007).
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Assim eles definem trés tipos de compromisso: afetivo, o normativo e o
calculativo, sendo que ligado a estes trés tipos de ligacdo encontra-se um estado
psicoldgico que caracteriza a relagdo dos colaboradores com a organizacdo e as suas
razbes para tomaram a decisdo de abandonarem a mesma ou ndo (Meyer e
colaboradores, 1993).

O Compromisso Afetivo € considerado como um lago afetivo e emocional que é
criado pelo individuo para com a organizacdo (Allen e Meyer, 1990). Estes individuos
que se regem por este tipo de compromisso, permanecem na organizagdo, porque
sentem que querem permanecer e 0 seu estado psicoldgico é de desejo. Assim pode-se
expectar que dada esta atitude os comportamentos destes colaboradores sejam sempre
em prol da organizacdo, ou seja, que abandonem menos a mesma, que ndo se ausentem
tanto do trabalho, melhorem o seu desempenho e ainda adotem mais comportamentos

de cidadania organizacional (Organ, 1997).

Ja o Compromisso Normativo é definido como sendo uma responsabilidade
moral sentida pelos individuos para com a organizagdo, sendo que 0S mesmos SO
permanecem na organizacdo enquanto o seu sentimento de dever moral for
suficientemente forte (Nascimento e colaboradores, 2008). Estes tém um sentimento de
obrigacdo em permanecer, pois sentem que é moralmente correto (Meyer e Allen, cit
por Carochinho,2002). Este tipo de compromisso pode suscitar nos colaboradores dois
tipos de comportamentos distintos: primeiro podem contribuir positivamente para a
organizacdo, mas ndo com um empenhamento tdo grande como os individuos que
apresentam niveis de compromisso afetivo elevado; o segundo tipo de comportamento
ja ndo é tdo desejavel, pois os estes colaboradores podem realizar apenas a¢des que
sejam estritamente necessarias e caso este laco se mantenha predominante podem surgir
condutas passivas, negligentes ou mesmo negativas, que aumente o absentismo e
diminua o desempenho, manifestando uma maior resisténcia em relacdo a mudanca e
com indices de comportamento de cidadania mais baixos (Allen e Meyer, cit por Rego e
colaboradores 2007).

Por fim, o Compromisso Calculativo esta ligado ao facto dos colaboradores se
manterem na organizacdo Unica e exclusivamente por um beneficio pessoal, tendo em

conta a remuneracdo, manutencdo do emprego, muitos custos associados a saida e ainda



por ndo terem outra alternativa (Nascimento e colaboradores, 2008). Assim o estado
psicologico destes sujeitos prende-se com a necessidade, e SO permanecem na
organizagdo, porque tém essa necessidade (Rego e colaboradores, 2007). Segundo
Caetano e Vala (cit por Carochinho, 2002) os colaboradores que apresentem altos niveis
de compromisso calculativo muitas vezes s6 se mantém na organizagdo, por ndo existir
no mercado de trabalho ndo existe espaco para eles, quer seja por falta de

oportunidades, quer seja pela remuneracao ser mais baixa.

Em suma, o Compromisso Organizacional pode ser observado através destes
trés constructos distintos: o afetivo, o normativo e o calculativo. Dos colaboradores que
apresentem niveis de compromisso afetivo e normativo elevados, pode esperar-se maior
produtividade e empenhamento, apesar da ressalva feita quanto ao compromisso
normativo. Relativamente ao compromisso instrumental ocorre o oposto (Rego e
colaboradores, 2007). E importante verificar através da descricio efetuada que a
variavel Compromisso Organizacional se encontram muito correlacionada com as
Praticas de Gestdo de Recursos Humanos e as Intengdes de Saida dos colaboradores
(Guchait e Cho, 2010; Gomes e colaboradores, 2009; Allen e Meyer, 1990, Esteves,
2000).

Verifica-se empiricamente que quando melhor forem as percecdes dos
colaboradores em relagédo as Préaticas administradas pela organizacao, maior pode ser o
seu compromisso afetivo e, também por consequéncia, menores vao Ser as suas
Intengdes de Saida. Em relacéo a intencdo de saida, como se pode verificar na literatura,
0os colaboradores que estejam fortemente comprometidos, sdo aqueles em a

probabilidade € menor de quererem abandonar a organizacdo (Allen e Meyer, 1990).

IntencGes de Saida (Turnover Intention)

Hoje em dia as intencdes de saida dos colaboradores sdo umas das maiores
preocupacOes para as empresas, pois tem um impacto direto nos custo financeiros
associados a perda de investimento no capital humano, aos recrutamentos e a formacdes

adicionais e, tendo ainda com os efeitos na produtividade (Guchait e Cho, 2010).
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Juntando a estes factos, Price (Farrel e Peterson, 1984) refere que grande parte das
saidas é concentrada no primeiro ano de trabalho.

Na literatura estuda-se de forma intensiva a importancia das intencdes de saida
dos colaboradores (comportamento) como um preditor significativo dos valores reais de
saida (Arnold e Feldman; Steel and Ovalle; Ghiselli, La Lopa e Bai, cit por Guchait e
Cho, 2010). Alguns estudos conceptuais e tedricos tém considerado a intengdo de saida
dos colaboradores, como o melhor, e muitas vezes o unico, preditor da saida real (Steel
e Ovalle; Igharia e Greenhaus; Chandrashekaram, Mcneilly, Russ e Marinove cit por
Guchait e Cho, 2010). A intencédo de saida é considerada como fenémeno extremamente
complexo pois, a medida que vai sendo investigado este comportamento, compreende-
se que a idade, a satisfacdo com o trabalho, as expectativas, 0 compromisso
organizacional estdo relacionadas ndo s6 com a intencdo de saida, mas também com a
saida efetiva da organizacdo (Randhawa, 2007).

Segundo Price (cit por Ongori, 2007) define-se saida voluntaria da organizacao
como a “propor¢do entre o numero de colaboradores de uma organizagdo que sairam
durante um dado periodo de tempo, e a média do nimero de colaboradores pertencentes
a organiza¢do no mesmo periodo.” Ja outra defini¢ao fala de uma “estimativa subjetiva
feita por individuo, sobre a probabilidade de deixar a organizagdo num futuro préximo”
(Mobley, Mobay e colaboradores, cit por Carmeli e Weisberg, 2006). Teet e Meyer (cit
por Suliman e Al-Junaibi, 2010), consideram as intencbes de saida como uma
“consciéncia e uma deliberada obstinacdo em deixar a organizagéo.”

Segundo Fields, Dingman, Roman e Blum (cit por Bressler,2010) a saida do
colaborador pode ser causado por factos controlados, sendo estes: uma oportunidade de
carreira e a tomada de decisdo do colaborador coincidir, de forma involuntaria, com a
decisdo do gestor em despedir aquele funcionario.

Ja Cleveland (cit por Bressler,2010) explica que pode existir uma saida externa e
um saida interna, sendo que a primeira acontece quando o colaborador abandona com
caracter definitivo a organizacdo e a segunda quando o colaborador decide abandonar o
departamento onde esta, mas eventualmente ira escolher manter-se na organizagao.

Ongori (2007) fala em dois grandes fatores relacionadas com as intencbes de
saida dos colaboradores, sendo um relacionado com o trabalho e o outro relacionado
com a organizacdo. No primeiro podem-se identificar trés variaveis: o stress, a falta de
COompromisso para com a organizacao e insatisfacdo com trabalho; ambos podem levar a

9



saida do colaborador. Todas as variaveis referidas enquadram-se ao nivel pessoal. O
autor também fala em fatores externos que véo influenciar a saida da organizacéo, tais
como, razBes econdmicas e insatisfagdo com as condi¢Bes do local de trabalho. A falta
de informacdo para realizar o trabalho, a ambiguidade de métodos, pressdo excessiva,
entre outros, vao fazer com que os colaboradores fiqguem insatisfeitos com o trabalho,
com a evolugdo da carreira, logo com niveis de compromisso mais baixo, aumentando a
sua intengdo de deixar a empresa.

Em relacdo aos fatores relacionados com a organizagéo, o autor comeca logo por
referir que altos niveis de instabilidade organizacional levam a altos niveis de intencGes
de saida, tal como, altos niveis de ineficAcia aumentam as prespectivas de saida dos
colaboradores em geral (Alexander e colaboradores, cit por Ongori, 2007). Uma outra
questdo é o facto de os gestores recorrerem a métodos quantitativos para gerirem 0s seus
colaboradores, o que vai levar a um descontentamento que por sua vez leva ao aumento
das saidas da organizagdo (Simon e colaboradores, cit por Ongori, 2007). A
comunicacgdo interna é extremamente valorizada pelos individuos, pois eles gostam de
estar informados de forma correta, o que a vai influenciar positivamente as intencoes de
saida. Para além dos custos ja referidos relativos ao abandono das organizagdes, €
importante salientar que ainda se podem considerar 0s custos indiretos, como por
exemplo, a perda relativa a assimilagdo da cultura e a memoria organizacional (Ongori,
2007).

Segundo Rehman Safdar (2012), as consequéncias das intencdes de saida podem
ser tanto a nivel pessoal como organizacional, podendo 0s mesmos serem positivas ou
negativos. As consequéncias positivas estdo ligadas ao deslocamento de trabalhadores
com baixos niveis de rendimento, e a melhoria, a flexibilidade e a adaptacdo de
situacbes conflituosas, bem como a uma contencdo de outro tipo de comportamentos
(Mobley, cit por Rehman Safdar, 2012). As consequéncias negativas para a organizacao
estdo relacionadas com os custos que podem ser avaliados, tais como, o recrutamento e
selecdo, a formacdo e desenvolvimento de colaboradores e a baixa produtividade. Ja os
custos nao visiveis estdo relacionados com o impacto moral, simulacédo de futuras saidas
da organizacdo e a distracdo na elaboracdo de tarefas (Rehman Safdar, 2012). As
consequéncias negativas, tendo em conta o individuo, estdo relacionadas com as
expectativas criadas que podem ndo ser concretizadas, a perda de estatuto e a
interrupcdo da vida social (Mobley; Roseman, cit por Rehman Safdar 2012). Ja as
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consequéncias positivas prendem-se com o facto de o individuo ter possibilidade de
encontrar uma maior remuneracdo, um novo desafio na sua area de especializacdo e
como uma fuga ao stress (Mobley, cit por Rehman Safdar, 2012).

Em resumo, o turnover diz respeito a intencdo de saida voluntaria por parte dos
colaboradores de uma organizacdo, constituindo a fase final de um processo onde s&o
desenvolvidos um conjunto de agdes, que tém como objetivo criar um determinado
afastamento fisico ou psicolégico em relacdo a organizacdo onde eles trabalham (Rosse
e Hulin, cit por Gomes e Colaboradores, 2009).

A retencdo do capital humano é extremamente importante para incrementar a
competicdo dos colaboradores, tendo em vista a sua valorizagdo no mercado de trabalho
(Carmeli e Shaubrieck, cit por Carmenli e Weisberg, 2006). Como ja foi referido as
intencbes de saida sdo afetadas por inGmeros constructos organizacionais, sendo que a
importancia do seu estudo se prende com o facto de este ser considerado um dos

maiores preditores das saidas reais das organizac¢des (Carmenli e Weisberg, 2006).

Praticas de Gestdo de Recursos Humanos, Compromisso Organizacional e

Intencbes de Saida

O capital humano é considerado nos dias de hoje, como um dos recursos mais
valiosos das empresas, sendo que a sua retencdo é considerada critica para a
competitividade organizacional. Desta forma uma gestéo eficaz do turnover (saida da
organizacdo) é considerado como imperativo para qualquer organizagdo que se queira
manter competitiva, sendo que os custos da saida, visiveis ou ndo, tém um enorme peso

para a empresa (Gomes e colaboradores, 2010).

Um dos indicadores de eficiéncia da Gestdo de Recursos Humanos esta
associado a saida dos colaboradores, sendo que a eficacia desta gestdo € considerado
como um dos maiores desafios organizacionais dos dias de hoje (Gomes e
colaboradores, 2010).

Segundo Whitener (2001) a forma como os individuos se comportam e
respondem perante a organizacao, esta muito ligado a sua percecao das Praticas de
Gestdo de Recursos Humanos, mesmo que esta ndo corresponda inteiramente a
realidade.
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Para Bozeman e Perrewé (2001) o compromisso organizacional é para um
individuo a lealdade ou um lago criado para com a organizacao que o emprega. Este é
considerado como um constructo central na literatura de comportamento organizacional

(Gomes e colaboradores, 2010).

Os estudos mostram que 0 compromisso esta altamente associado e € um
antecedente e um consequente para inmeras variaveis do contexto organizacional, tal
como, as intencbes de saida dos colaboradores (Mathieu e Zajac, cit por Bozeman e
Perrewe 2001).

Desta forma e dadas as evidéncias apresentadas no capitulo da Revisao de
Literatura, torna-se pertinente estudar se a variavel Compromisso Organizacional
quando introduzida na relacdo entre as Préaticas de Gestdo de Recursos Humanos e as
Intengdes de Saida, vai alterar a forca da relacdo. Neste sentido e dado que ja foi
comprovado no estudo de Gomes e colaboradores (2010), verificar-se-a se os trés tipos
de Compromisso (Afetivo, Normativo e Calculativo), quando introduzidos nesta

relacdo, se iram alterar a forgca da mesma.
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Modelo de Investigacao e Hipdteses

No seguimento da Revisdo de Literatura, torna-se pertinente estudar se a relacéo
entre as Préticas de Gestdo de Recursos Humanos e as Intencdes de Saida é mediada
pelo Compromisso Organizacional. Neste sentido, também se ird realizar uma analise
exploratéria para se averiguar se 0s varios tipos de Compromisso, também apresentam
um efeito mediador na relacdo entre a variavel independente sobre a variavel

dependente.

Compromisso
Organizacional

PGRH Intencdes de Saida

v

Figura 1 - Modelo de Estudo.

Compromisso Afetivo

PGRH Intencdes de Saida

v

Figura 2 - Modelo Exploratorio 1.
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Compromisso
Calculativo

PGRH IntencBes de Saida

v

Figura 3 - Modelo Exploratorio 1b.

Compromisso
Normativo

PGRH IntengBes de Saida

v

Figura 4 - Modelo Exploratério 1c.

Para se averiguar a existéncia de um efeito de medicdo € necessario seguir 0s
seguintes passos: (1) Existe uma relacdo significativa entre a variavel independente e a
dependente; (2) Existe uma relagdo positiva entre a variavel independente e a variavel
mediadora; (3) Existe uma relacdo significativa entre a variavel mediadora e a variavel
dependente (Baron & Kenny 1986).

Neste sentido surgem as seguintes hipdteses, descritas na tabela abaixo

representada, para se realizar os testes de mediacao:
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Tabela 1 - Sintese das Hipoteses de Estudo

H1

H2

H2a

H2b

H2c

H2d

H3

H3a
H3b

H3c

H4

H4a

Hab

H4c

Existe uma relacdo negativa entre a percecdo das Praticas de Gestdo Recursos
Humanos e as Intencdes de Saida.

Existe uma relagdo positiva entre as Praticas de Gestdo de Recursos Humanos
com o Compromisso Organizacional.

Existe uma relacdo positiva entre as Praticas de Gestdo de Recursos Humanos e o
Compromisso Afetivo.

Existe uma relacdo positiva entre as Praticas de Gestdo de Recursos Humanos e o
Compromisso Calculativo.

Existe uma relacdo positiva entre as Praticas de Gestdo de Recursos Humanos e o
Compromisso Normativo.

Existe uma relacdo positiva entre as Praticas de Gestdo de Recursos Humanos e o
Compromisso Normativo.

Existe uma relacdo negativa entre Compromisso Organizacional e as Intencdes
de Saida.

Existe uma relagdo negativa entre Compromisso Afetivo e as Intengdes de Saida.
Existe uma relacdo negativa entre Compromisso Calculativo e as Intencbes de
Saida.

Existe uma relacdo negativa entre Compromisso Normativo e as IntencGes de
Saida.

O Compromisso Organizacional tem um efeito mediador na relagdo entre as
Préaticas de Gestdo de Recursos Humanos e as Intengdes de Saida

O Compromisso Afetivo tem um efeito mediador na relacdo entre as Préaticas de
Gestdo de Recursos Humanos e as Intencfes de Saida

O Compromisso Calculativo tem um efeito mediador na relacéo entre as Préticas
de Gestdo de Recursos Humanos e as Intencdes de Saida

O Compromisso Normativo tem um efeito mediador na relacdo entre as Praticas

de Gestdo de Recursos Humanos e as Intencdes de Saida
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METODO

Delineamento

O presente estudo segue uma abordagem quantitativa, pois as variaveis
utilizadas tém uma escala de medida que permite a ordenacdo e a quantificacdo de
diferencas entre elas (Mar6co, 2010). Este também é correlacional, na medida em que se
vai explorara as relagfes existentes entre as variaveis Praticas de Gestdo de Recursos
Humanos, Compromisso Organizacional e as suas trés vertentes e as Intencdes de Saida,
sendo que os dados foram recolhidos num Gnico momento temporal e sem manipulacdo
das variaveis (Hill & Hill, 2002).

Participantes

O tipo de amostragem utilizado foi o ndo-probabilistico por conveniéncia, pois a
probabilidade de um determinado sujeito pertencer a amostra ndo € igual as dos
restantes e por conveniéncia, porque os individuos foram selecionados pela sua
conveniéncia, por voluntariado ou até acidentalmente (Mardco, 2010). Ainda foi
utilizado o método de amostragem por Snowball, pois foram selecionados uma série de
individuos de interesse, que depois recomendam a outros e, estes por sua vez, a outros,

aumentando assim a dimensdo da amostra geometricamente (Maréco, 2010).

O problema deste tipo de amostragem é que esta pode ser ou ndo, representativa
da populacdo em estudo (Maréco, 2010), mas com a conjugacdo dos dois metodos
acima descritos, deu-se um aumento da heterogeneidade da amostra, uma vez que
contempla individuos de varios sectores, com Varios tipos de contratos, de empresas

distintas e com varios tipos de funcoes.

A amostra utilizada neste estudo € constituida por 202 sujeitos, sendo que 68.8%
pertence ao sexo feminino e 31.2% € do sexo masculino, em que 54.5% estéa efetivo na
organizacdo, 24.8% a termo certo e a termo incerto encontram-se 14.4% dos sujeitos.
Através de empresas de trabalho temporario verifica-se que 5.4% estdo temporarios e

1% efetivos nestas organizacdes.
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Relativamente as idades verifica-se que 34.3% da amostra tem menos de 30
anos, que 37.8% se encontra entre 0os 30 e 0s 39 anos, 19% dos 40 aos 49 anos e 9.5%
mais de 50 anos. Em relagdo as habilitacdes literarias, verifica-se que até ao 2° ciclo
(6°ano) se encontra 1%, que 5% tem o 3° ciclo (9°ano), 24.3% efetuou 0 ensino
secundario, 53% a licenciatura, j& com o mestrado estdo 15.8% da amostra e 1% com o
Doutoramento.

Tabela 2 - Descricdo da Amostra

Frequéncia Percentagem

Masculino 63 31,2
Género Feminino 139 68,8
Até aos 30 anos 69 34,3
Entre os 30 e os 39 anos 76 37,8
Idade De 40 aos 49 anos 38 19
Mais de 50 anos 19 9,5
Até ao 2°Ciclo(6°Ano) 2 1
3°Ciclo(9°Ano) 10 5
Ensino Secundario(12°Ano) 49 24,3
Habilitacdes Literarias Licenciatura 107 53
Mestrado 32 15,8
Doutoramento 2 1
Efetivo na Organizacgdo 110 54,5
A Termo Certo 50 24,8
Contrato de trabalho A Termo Incerto 29 14,4
Temporéario através ETT 11 5,4
Efetivona ETT 2 1
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Género

68,8%

31,2%

Feminino Masculino

Figura 5 - Distribuicdo por Género

Idade
343%  378%

19,0%
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Figura 6 - Distribuicao por Idade
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Figura 7 - Distribuicdo por Habilitagdes Literérias.
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Figura 8 - Distribui¢do por Contrato de Trabalho.

Medidas

Praticas de Gestdo de Recursos Humanos

Para avaliar a variavel Praticas de Gestdo de Recursos Humanos (PGRH), foi
utilizada uma escala desenvolvida pelo orientador de dissertacdo e que se encontra em

faze de construcdo.

Esta € composta com base em sete Praticas de Gestdo de Recursos Humanos:
Recrutamento e Integracdo (e.g “ Quando comecei a trabalhar nesta empresa foram-me
comunicados de forma clara os objectivos da minha fungdo”), Formacdo (e.g . Nesta
empresa, a formacao que tenho recebido aumenta o meu valor profissional no mercado
de trabalho em geral), Desempenho (e.g A informacéo ( feedback) que recebo sobre o
meu desempenho é util para o melhorar), Carreira (e.g Existem oportunidades de
evolucdo na carreira nesta empresa), Remuneracfes (e.g. As remuneragdes que
obtenho estdo em parte ligadas ao meu desempenho), Comunicacdo Interna (e.g. Na
empresa 0s acontecimentos importantes séo divulgados de forma adequada juntos dos

colaboradores), Celebracdo e Reconhecimento(e.g. A empresa comemora 0S Seus exitos
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ou momentos especiais envolvendo os seus colaboradores), mas que para o presente
estudo apenas foram utilizadas 7, sendo que a dimensdo Funcéo, foi retirada. Assim, a
escala tem um total de 27 itens, sendo estes classificados numa rating scale do tipo de
likert com 5 pontos (1 - Discordo totalmente; 2 — Discordo; 3 - Ndo concordo nem
discordo; 4 — Concordo; 5 - Concordo totalmente) (Anexo A).

Compromisso Organizacional

Para avaliar a varidvel Compromisso Organizacional (CO), foi utilizada a escala
de Meyer e Allen (1997), que é composta por trés dimensdes, sendo estas 0
compromisso afetivo (CA) (e.g. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira
nesta organizacdo.), o normativo (CN) (e.g. Esta organizagdo merece a minha
lealdade.) e o Calculativo (CC) (e.g. Seria muito prejudicado se saisse agora desta
organizagao, mesmo se quisesse.) (Anexo A).

No seu total a escala contém 19 itens, classificados numa rating scale do tipo
likert com 7 pontos (1 Discordo Totalmente; 2- Discordo Moderadamente; 3- Discordo
Ligeiramente; 4- Ndo Concordo Nem discordo; 5- Concordo Ligeiramente; 6- Concordo

Moderadamente; 7- Concordo Totalmente).

Intencbes de Saida

A variavel Intencdes de Saida (I1S) foi avaliada através da escala Turnover
Cognition de Bozeman e Perrewé (2001), sendo que esta é baseada no trabalho
Mowday, Koberg e MacArthur (cit. por Bozeman & Perrewé, 2001) e, também no
estudo de Mobley, Horner e Hollingsworth (cit. por Bozeman & Perrewé, 2001). Esta é
unidimensional e é composta por 5 itens, em que 3 estdo invertidos, classificada como rating
scale do tipo Likert de 7 pontos (1- Discordo Totalmente; 2- Discordo Moderadamente; 3-
Discordo Ligeiramente; 4- Ndo Concordo Nem Discordo; 5- Concordo Ligeiramente; 6-

Concordo Moderadamente; 7- Concordo Totalmente).
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Tabela 3 - Escala de IntencGes de Saida (Bozeman & Perrewé, 2001)

1. E provavel que venha a procurar outro emprego num futuro proximo

5. N&o estou atualmente a pensar deixar o meu emprego (RS)
Legenda: (RS) — reverse scored, itens invertidos.

Variaveis de Controlo

No seguimento da utilizacdo das escalas acima referidas, foram ainda utilizadas
cinco variaveis de controlo, sendo estas: a Idade, o Género, as Habilitagdes Literarias,
Tipo de Contrato de Trabalho e o Sector de Atividade. Estas foram codificadas da
seguinte forma: a idade foi contida em quatro intervalos em que o 1° diz respeito aos
sujeitos que tenham idade “ Até aos 30 anos”, o 2 — “Dos 30 aos 39 anos”, o 3 — “Dos
40 aos 49 e , por fim, 0 4 — “Mais de 50 anos “, ja o Género, dado que ¢ uma varidvel
dicotémica foi codificada como 1 sendo correspondente ao género “Masculino” e 2 ao “
Feminino”, as Habilitagdes Literarias sdo constituidas por 6 intervalos, em que o 1
corresponde  “Até ao 2°Ciclo(6°Ano)”, o 2 — “3°Ciclo(9°Ano)”, o 3 — “Ensino
Secundario(12°Ano)”, o 4 — “Licenciatura”, o 5 — “Mestrado” ¢ 0 6 — “Doutoramento”,
a variavel Tipo de Contrato de Trabalho foi codificada com cinco opg¢des, em que a 1
corresponde “Efetivo na Organizagdo”, o 2 — “A Termo Certo”, a 3 — “A Termo
Incerto”, a 4 — “Temporario através ETT” e a 5 — “Efetivo na ETT”, por fim, o Sector
de Atividade foi codificada a através de 3 intervalos, 1 — “Agricultura/Pescas”, 2 —

“Industria” ¢ 3 — “Servicos”.
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Procedimento

A amostra foi recolhida via internet através da plataforma Google Docs, onde se
criou um inquérito online, colocando o link na rede social Facebook e enviando por e-
mail para que os sujeitos podem-se responder. O Unico requisito obrigatério colocado
para o preenchimento do questionario, foi que os sujeitos deveriam encontrar-se a
trabalhar no momento do seu preenchimento. Também foi pedido a todos os
participantes que enviam-se o link aos seus amigos e partilham-se nas suas respetivas

paginas da rede social acima mencionada.

Com a utilizagdo deste método, conseguiu-se manter a confidencialidade dos
participantes, pois além das escalas, s6 foram colocadas as seguintes variaveis
demogréficas: ldade, Género, Habilitacbes Literarias e o Tipo de Contrato de
Trabalho. Sendo que os questionarios eram rececionados, atraves de uma pagina do

Microsoft Excel, que apenas continha as respostas as preguntas colocadas.

Para garantir a inexisténcia de missing values, criou-se obrigatoriedade de
resposta para todas as preguntas, sendo que 0s sujeitos s podiam submeter o

questionario caso este tivesse sido respondido na sua totalidade.

Assim, apos a recolha dos dados, estes foram inseridos no programa estatistico

SPSS (IBM SPSS Statistics 20), procedendo-se a sua codificacao e analise.
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RESULTADOS

O presente capitulo expde toda andlise de dados efetuada. Primeiramente
proceder-se-4 analise das qualidades métricas da escala, nomeadamente da validade,
sensibilidade e fiabilidade. Seguidamente, realiza-se uma analise descritiva dos dados,
verificando-se a média das respostas obtidas em cada um dos questionarios aplicados.
Em seguida é apresentada uma matriz de correlacdes onde estdo expostas as associacdes
encontradas entre cada variavel e, também, a anélise dos testes de hipoteses. E de
sublinhar que foram cumpridos o0s pressupostos, tanto para as regressoes lineares
simples com para as multiplas (Anexos F e G respetivamente). Por fim, de forma a
complementar alguns dos resultados encontrados, procedeu-se a analise de diferencas

entre médias para algumas da variaveis em estudo.

Qualidades Métricas

Praticas de Gestao de Recursos Humanos

Fiabilidade
A fiabilidade esta ligada a consisténcia interna de uma medida, ou seja, se 0
instrumento da sempre o0s mesmos dados quando aplicado a uma populacdo

estruturalmente igual (Maréco e Garcia-Marques, 2006).

Para se avaliar esta medida é utilizado o alpha de Cronbach, para que se possa
verificar a variancia dos itens através dos totais dos testes por sujeito (Maréco e Garcia-
Marques, 2006). Este valor pode variar entre 0 e 1, sendo que para a fiabilidade ser
considerada inaceitavel o valor tem que ser inferior a 0.6, para que seja baixa o valor é
de 0.7, uma fiabilidade moderada a elevada ja se compreende entre 0.8 e 0.9 e, para ser
considerada alta, ja tem de ser superior a 0.9 (Murphy e Davidsholder, (1982) citados

por Mardco & Garcia-Marques, 2006).

O alpha de Cronbach obtido nesta escala € considerado como alto, pois tem o

valor de 0.957. Relativamente ao valor dos alfas se os itens forem eliminados, nio se

23



demonstram diferencas em relagdo ao valor obtido na totalidade da escala (Anexo C,
Tabela 1).

Sensibilidade

A Sensibilidade esta ligada a capacidade que o instrumento tem em descriminar
0s sujeitos da amostra segundo o fator que esté a ser avaliado. Desta forma utilizou-se o
Teste Kolmogorov-Smirnov (K-S), que é o mais comum para se testar a normalidade de

uma amostra (Maréco, 2010).

Como se pode verificar na tabela abaixo, pode-se confirmar a normalidade pois
0 p-value 0.200 ¢ superior a um alfa de 0.05, assim sendo, aceita-se a hipétese da

normalidade.

Tabela 4 - Distribuicdo Normal da Escala de Praticas de Gestdo de Recursos Humanos.

Teste Kolmogorov-Smirnov

Escala  Estatistica gl Sig.
PGRH  .047 202 .200

Validade

Para se analisar a Validade das escalas ira-se realizar Analise Factorial
Exploratoria (AFE), esta € uma analise estatistica multivariada, que tem como principal

objetivo de quantificar os fatores que ndo sao diretamente observaveis (Mardco, 2010).

Foi realizado o Teste de Kraiser-Meyer-Olkin (KMO), para se verificar a
homogeneidade das variaveis (Mardco,2010) e também o teste de esfericidade de
Bartlett, que s6 pode ser aplicado caso se comprove a normalidade a partir do Teste K-
S, caso isso ndo aconteca ndo se podem tirar conclusbes validas deste teste (Mar6co e
Regina, 2005). Os valores recomendados para se avaliar o resultado do teste KMO séo

0s seguintes:
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Tabela 5 - Valores para o teste Kraiser-Meyer-Olkin Sharma (1996, cit in
Mardco,2010).

Valor KMO Recomendagdo relativamente a AF
10.9;1.0[ Excelente
10.8;0.9[ Boa
10.7;0.8] Média
]0.6;0.7[ Mediocre
10.5;0.6[ Mau mas ainda aceitavel

<0.5 Inaceitavel

Como se pode verificar na tabela abaixo representada, o valor deste teste KMO é
de 0.936 e no teste de esfericidade obteve-se uma significancia de 0.000. Segundo
Méaroco (2010), estes valores podem ser considerados bons, pois para 0 primeiro um
valor aceitavel tem de ser superior a 0.5 e, para 0 segundo, o0 valor aceitavel € de 0.001
(Maréco, 2010).

Tabela 6 - KMO e Teste de Esfericidade de Bartlett na escala de Praticas de Gestdo de
Recursos Humanos

Kraiser-Meyer-Olkin Medida de Adequacdo da Amostra  ,936

o Aprox. Qui-Quadrado 3989,393
Teste de Esfericidade de .
Graus de Liberdade 351
Bartlett .
Sig. ,000

No quadro abaixo representado pode se verificar a variancia de cada fator,
assim, como a significancia das comunalidades, que nos indica a propor¢éo da variancia
da variavel explicada pelos fatores extraidos (Nascimento et al, 2008). Segundo Mar6co
(2010), para se conseguir reter o nimero de fatores da escala é necessario que se possa
explicar pelo menos 50% da variancia total. Assim sendo, verifica-se que a variancia da
escala de Praticas de Gestdo de Recursos Humanos €é explicada por dois fatores, pois

obteve-se uma variancia de 54,725. Em relacdo as comunalidades, o valor do fator 2 €
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significativo (,739), sendo que a do fator 1 € um pouco mais baixo, mas ainda assim

significativo.

Tabela 7 - Total da Variancia Explicada pelos Fatores na Escala de PGRH

Itens Valores Préprios Rotacdo da Soma dos Pesos dos
Quadrados
Total % da % Total % da %
Variancia  Cumulativa Variancia Cumulativa  Comunalidades
1 12,874 47,680 47,680 12,874 47,680 47,680 ,688
2 1,902 7,045 54,725 1,902 7,045 54,725 ,739
3 1,468 5,438 60,163 1,468 5,438 60,163 ,582
4 1,367 5,064 65,227 1,367 5,064 65,227 ,623
5 1,091 4,042 69,269 1,091 4,042 69,269 ,837
6 1,024 3,791 73,061 1,024 3,791 73,061 ,788
7 ,798 2,954 76,015 ,760
8 ,666 2,466 78,481 ,783
9 ,619 2,292 80,773 ,678
10 ,534 1,978 82,750 ,802
11 ,481 1,781 84,531 ,736
12 434 1,609 86,140 ,669
13 ,402 1,489 87,629 ,755
14 373 1,381 89,010 ,682
15 ,340 1,260 90,270 ,769
16 ,309 1,144 91,414 ,756
17 ,300 1,113 92,527 ,694
18 ,281 1,041 93,568 ,827
19 ,259 ,960 94,527 ,641
20 ,252 ,932 95,459 ,663
21 ,211 ,780 96,239 ,739
22 ,210 779 97,019 172
23 ,202 ,749 97,767 724
24 ,175 ,647 98,414 ,783
25 ,167 ,619 99,033 ,803
26 ,138 ,513 99,546 ,694
27 ,123 ,454 100,000 741
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Apds o reconhecimento dos dois fatores, recorreu-se ao método desenvolvido
por Kraiser a Rotacdo Varimax, para se averiguar os pesos fatoriais dos itens desta
escala e a que fator estdo associados (Maréco, 2010).

Através desta analise verificou-se (Anexo C, tabela 2), que os itens distribuem-
se por ambos os fatores, sendo que no fator 1 saturam 14 itens com uns pesos fatoriais
compreendidos entre 0,489 e 0,787, sendo que apesar do mais baixo ndo ser superior a
0,5 iré ser considerado na mesma devido a sua proximidade. J& no fator 2, saturam 13
itens, em que o seu peso fatorial varia de 0,506 a 0,730 considerando-se desta forma
todos os itens da escala.

Esta escala foi construida tendo em conta algumas das praticas usuais nos
Recursos Humanos, sendo que ligadas ao fator 1 ficaram: Remunera¢do, Comunicacéo
Interna, Celebragédo e Reconhecimento, Carreira e, ao fator 2, o Recrutamento e

Integracdo, Formacdo, o Desempenho e apenas um item da dimensédo Carreira.
Escala de Compromisso Organizacional

Fiabilidade

Para se avaliar a fiabilidade da Escala de Compromisso Organizacional, foi
utilizado o alpha de Cronbach de forma a compreender-se a sua consisténcia interna.
Desta forma verificou-se, que o alpha apresentado € considerado moderado a elevado,
pois tem um valor de 0,890. Em relacdo aos alfas, caso os itens sejam eliminados ndo se

encontram muitas variacdes relativo ao da escala total (Anexo C, Tabela 3)

Sensibilidade

Em relacdo a sensibilidade da escala, utilizou-se o teste Kolmogorov-Smirnov,
gque como se pode ver na tabela abaixo apresenta um nivel de significancia elevado

(.200), logo confirma-se a distribuicdo normal.
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Tabela 8 - Distribuicdo Normal da Escala de Compromisso Organizacional.

Teste Kolmogorov-Smirnov

Escala  Estatistica gl Sig.
CcO .052 202 .200

Validade

Para a se avaliar a validade da escala de compromisso organizacional,
primeiramente avaliou-se os resultados do teste KMO e do teste Bartlett. Os valores
descritos na tabela abaixo demonstram um valor bom do teste K-S e um nivel de

significancia para o teste de Bartlett também dentro dos pardmetros.

Tabela 9 - KMO e Teste de Esfericidade de Bartlett na escala de Compromisso
Organizacional

Kaiser-Meyer-Olkin Medida de Adequacdo da Amostra ,883

o Aprox. Qui-Quadrado 1953,528
Teste de Esfericidade de .
Graus de Liberdade 171
Bartlett .
Sig. ,000

Cumpridos os requisitos dos dois testes acima mencionados, procedeu-se a
verificacdo do numero de fatores retidos atraves do valor da variancia explicada. Como
se pode ver a variancia desta escala é explicada por trés fatores, pois o segundo
encontra-se muito préximo dos 50%. Em relacdo as comunalidades o valor mais alto é

do fator 2, sendo que o 3 fator também é significativo e aceitavel.
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Tabela 10 - Total da Variancia Explicada pelos Fatores na Escala de Compromisso
Organizacional

Rotacdo da Soma dos Pesos dos

ltens Valores Proprios Quadrados
%da % %da
Total  Variancia Cumulativa Total Variancia % Cumulativa Comunalidades
1 7,179 37,785 37,785 7,179 37,785 37,785 344
2 2379 12,522 50,307 2,379 12,522 50,307 651
3 1,499 7,889 58,196 1,499 7,889 58,196 549
4 0,99 5,213 63,409 544
5 0921 4,848 68,257 634
6 0,745 3,922 72,179 745
7 0,707 3,719 75,898 679
8 0,614 3,23 79,128 360
9 0579 3,048 82,177 454
10 0,565 2,972 85,148 482
11 0,508 2,673 87,821 634
12 0,428 2,253 90,074 598
13 0,388 2,042 92,116 673
14 0,338 1,778 93,893 ;109
15 0,299 1,574 95,468 /400
16 0,284 1,493 96,961 186
17 0,218 1,148 98,109 603
18 0,185 0,972 99,081 ATT
19 0175 0,919 100 735

Verifica-se (Anexo C, Tabela 4) que a maioria dos itens da escala satura no fator
1 (itens 1, 2, 4, 5, 6, 7, 8, 9) com um peso fatorial proximo ou superior a 0.5, que é
considerado o minino aceitavel (Maréco, 2010). Ja no fator 2 saturam 6 (10, 11, 12, 13,
14, 15) dos 19 itens da escala com peso fatorial superior a 0.5. Por fim no fator 3,

saturam os itens 16, 17, 18 e 19 também com bons pesos fatoriais.

Em relacdo a estes resultados, verifica-se que existem alguns itens do
compromisso normativo saturam na dimensdo do compromisso afetivo, sendo que pode

ser considerado normal dado a alta associacao entre as duas variaveis (r=0,734).
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Escala de Intencbes de Saida

Fiabilidade

Em relacdo a consisténcia interna da escala de intengdes de saida, obteve-se um
alpha de 0.843, que é considerado como sendo moderado a elevado. N&o se verificou o
aumento do valor do alpha caso algum dos itens fosse eliminado, sendo que todos eles

apresentam uma boa consisténcia (Anexo C Tabela 5).

Sensibilidade

Através dos resultados apresentados na tabela abaixo, pode-se verificar que a
esta escala segue uma distribuicdo normal, tendo em conta um alpha de 0.001, ou seja, é
marginalmente significativo. Neste caso surge um aumento da probabilidade de
acontecer o erro de tipo Il, pois na normalidade tem que se aceitar a HO, para se
verificar esta condicdo. A probabilidade de erro aumenta de 5% para 10%, continuando

a ser fiavel aceitar HO.

Tabela 11 - Distribuicdo Normal da Escala de Inten¢des de Saida.

Teste Kolmogorov-Smirnov
Escala  Estatistica o] Sig.
IS .088 202 .001

Validade

Como se pode verificar na tabela abaixo, os resultados dos testes KMO e de
Bartlett, ambos apresentam um resultado dentro dos parametros acima descritos, sendo

que o primeiro tem um valor de 0.806 e o segundo de 0.000.
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Tabela 12 - KMO e Teste de Esfericidade de Bartlett na escala de Intencfes de Saida.

Kaiser-Meyer-Olkin Medida de Adequacdo da Amostra ,806
. Aprox. Qui-Quadrado 406,558
Teste de Esfericidade de .
Graus de Liberdade 10
Bartlett .
Sig. ,000

Em relagdo a variancia explicada, como se pode verificar na Tabela 12 esta
apresenta um valor de 61,477, podendo-se concluir que a escala é explicada por apenas
um fator. O valor da comunalidade apresentado é bom ja que é superior a 0.5.

Tabela 13 - Total da Variancia Explicada pelos Fatores na Escala de Intencdes de
Saida.

Itens Valores Préprios Rotacdo da Soma dos Pesos dos
Quadrados
Total %da % Cumulativa Total %da % Comunalidades
Variéncia Varidncia Cumulativa

1 3,074 61,477 61,477 3,074 61,477 61,477 ,593
2 ,780 15,599 77,077 ,589
3 467 9,346 86,423 ,643
4 ,349 6,986 93,409 ,576
5 ,330 6,591 100,000 ,672

Em relacdo aos pesos fatoriais dos itens, todos valores moderados a elevados
estando compreendidos entre 0.759 e 0.820. Desta forma, pode-se concluir que amostra

ndo apresentou problemas interpretativos no decorrer de resposta a escala.
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Anélise Descritiva das Variaveis

Para se avaliar os resultados das respostas dadas pelos sujeitos nas escalas de
compromisso organizacional e de intengdes de saida, efetuou-se uma andlise descritiva

das mesmas:

Tabela 14 - Estatistica Descritiva dos tipos de Compromisso e Intencdes de Saida.

Dimensdes Meédia Desvio Padrdo Mediana Moda Minimo Maéaximo.

CA 4,81 1,533 5,00 6 1 7
CcC 4,40 1,183 4,57 5 1 7
CN 4,19 1,551 4,17 4 1 7
IS 3,53 1,828 3,40 1 1 7

Como se pode verificar na tabela acima, a dimensdo do compromisso
organizacional que obteve uma maior média de resultados é o afetivo com 4,81,com um
desvio padrdo de 1,533, uma mediana de 5 e uma moda de 6, sendo que as respostas dos
sujeitos se distribuiram por todas as opcdes da escala (minimo 1 e maximo 7), isto quer
dizer, que os sujeitos em média com concordam com os itens que lhes foram
apresentados. Ja na escala de Intencdes de Saida, a media de resposta foi 3,53 com um
desvio-padrdo de 1,828, uma mediana e uma moda de um, existindo tambem uma
variacdo por todas as hipdteses de resposta. Em relacdo a esta, 0s sujeitos em média
“ndo concordaram nem discordaram” com as afirmacgdes apresentadas, ou seja, que a

intencdo de saida dos sujeitos ndo esta bem definida.

Em relacdo as Praticas de Gestdo de Recursos Humanos, foi realizada a

distribuicdo modal das praticas utilizados para a construcdo da mesma:
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Figura 9 - Distribuicdo Modal das Préticas de Gestdo de Recursos
Humanos

Como se pode verificar na figura apresentada, a maioria dos sujeitos “concorda
totalmente” com as afirmacdes apresentadas. Na carreira e na pratica celebracéo e
reconhecimento, verifica-se que a moda das respostas se foca “ndo concordam nem
discordam”. Em relacdo a remuneracdo o valor observado com mais frequéncia foi o 1,
em que os participantes “discordam totalmente”, mostrando um descontentamento em
relacdo a esta dimenséo.

Por ultimo, foi analisaram-se as médias de resposta do género feminino e
masculino, relativamente as escalas utilizadas. Para que desta forma tente compreender,
se existe uma grande discrepancia na amostra em relacdo a opinido sobre afirmacées

apresentadas.
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Figura 10 - Distribuicdo de Meédias do Género nas Escalas de CO e IS.

Como se pode verificar na figura 6, a distribuicdo das médias na escala de
compromisso organizacional sdo muito idénticas entre os dois grupos, sendo que as
respostas variam de 1 a 7, os praticantes concordaram moderadamente com as
afirmacdes apresentadas. Em relacdo as dimensdes do compromisso nao se registam
grandes diferencas entre as médias de resposta dos sujeitos, sendo que no género
masculino se pode verificar valores um pouco mais elevados. Ja nas Intengdes de Saida,
nos dois géneros, a distribuicdo é um pouco superior para 0 género feminino, sendo que

a mesma se encontra no ponto de “ndo concordo nem discordo” (Anexo D).
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Figura 11 - Distribuicdo das Médias do Género na Escalas de PGRH.

A distribuicdo da média das respostas na escala praticas de gestdo de recursos
humanos total, ndo tem uma variacdo consideravel, sendo que o género masculino

apresenta uma media um pouco mais elevada.

Relativamente a percecdo das praticas, como se pode verificar na figura 6, o
valor médio mais baixo das respostas encontra-se na pratica remuneracéo, sendo que 0s
sujeitos segundo a escala utilizada na avaliacdo desta variavel responderam na maioria
das vezes que discordavam parcialmente com as afirmacfes, sendo que o grupo
feminino apresenta valores mais baixos. Em relagdo as restantes praticas ndo existe uma
grande diferenca na distribuicdo das respostas entre 0s géneros, em que o masculino
apresenta valores um pouco mais elevados nas praticas: Recrutamento e Integracéo,
Carreira, Comunicacdo Interna e Remuneracdo, ja o feminino nas de formacdo e
desempenho. Na pratica celebracdo e reconhecimento ambos 0s géneros apresentam

valores idénticos.
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Correlagdo entre as variaveis

Para se averiguar a existéncia de associacdo entre as varidveis, ou seja, a sua
direcdo e intensidade, efetuou-se o coeficiente de corelacdo de Bravais-Pearson (Anexo
E).

Na tabela abaixo, encontram-se os resultados das associacdes efetuadas entre as
variaveis demograficas (Idade, Género, Habilitacdes Literarias e Tipo de Contrato de
Trabalho) com as escalas utilizadas, sendo que no Compromisso Organizacional,

também se verificaram as associa¢cdes com as respetivas dimensdes.

Segundo Lund & Lund (2012), os valores pelos quais se deve guiar para

verificar a intensidade da associagé@o entre as variaveis sao 0s seguintes:

Tabela 15 - Valores para avaliar a intensidade da associacdo na Correlacdo de Pearson.

Coeficiente de Pearson

Intensidade da Relagéo Positivo Negativo
Baixa 0.1a0.3 -0.1a-0.3

Media 0.3a0.5 -0.3a-05

Alta 0.5a1.0 -0.5a-1.0

Em relacdo as associacfes encontradas com as variaveis de controle, verifica-se
que as HabilitacGes Literarias apresentam associagdes significativas e negativas com o
Compromisso Afetivo (r=. -242 p < .01) e Organizacional (r=-.143, p< .05) e com as
Intencdes de Saida dos Colaboradores (r=.-172, p< .05). J& o Contrato de Trabalho,
também apresenta associagdes significativas com um efeito negativo com as seguintes
variaveis: Compromisso Afetivo (r=-,259 p< .01), Compromisso Calculativo (r= -.159,

p<.05) e com o Compromisso Normativo (r=-.213; p<.01).
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O Compromisso Afetivo apresenta valores de associa¢do altos com as Préticas
de Gestdo de Recursos Humanos (r=.566, p < .01), apresentando uma associagdo
positiva e com as IntencGes de Saida sendo esta uma corelagdo negativa (r=-.544, p = <
.01). Assim sendo, pode-se verificar que quando a variavel Compromisso Afetivo sobe
a percecdo das Praticas de Gestdo de Recursos Humanos também. Ja com as Intencdes
de Saida esta associacdo inverte de direcdo, pois quando esta sobe o Compromisso
Afetivo desce.

A variavel Compromisso Calculativo tem uma associacdo meédia e negativa com
as Intencdes de Saida (r= -.393, p = < .05), sendo que quando a primeira sobe as
intencOes de saida dos colaboradores descem.

Com a varidvel Compromisso Normativo, os resultados apresentam um valor de
associagdo positivo e alto com as Praticas de Gestdo de Recursos Humanos (r=.560, p
<.01) e com as IntencGes de Saida negativo (r=-.518, p < .01). Verifica-se, desta forma,
que com maior € Compromisso Normativo melhor é percecdo em relacéo as Praticas de
Gestdo de Recursos Humanos. Ja com as Intencdes de Saida, quando o Compromisso

Normativo baixa a primeira sobe.

A variavel Compromisso Organizacional apresentada associacfes fortes com as
variaveis Praticas de Gestdo (r=.560, p < .01) e com as Intencdes de Saida (r= - 518,p <
.01). Como se pode verificar a primeira associacdo € positiva, assim, quando o
Compromisso Organizacional sobe a percecdo das Praticas de Gestdo de Recursos
Humanos também, ja a segunda é negativa, 0 que significa que quando a primeira

variavel sobe as Intencdes de Saida diminuem.

Por fim, a variavel Préaticas de Gestdo de Recursos regista uma associacdo forte e
negativa com as IntencBes de Saida (r= -.419, p <.01), assim, quando a perce¢do da

primeira sobe a segunda desce.
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Tabela 16 - Matriz de correlagfes de Pearson com referéncia as médias e desvio-padrdo das dimens6es das Escalas CO, 1S, PGRH.

M DP 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1 - Idade i
- * -

2 - Género 151
3 - Habilitactes -,115 ,101 -
Literarias )
4 - Contrato de - ,280** ,105 -,063 -
Trabalho -
5 — Compromisso ,191** - 006 -,077 - 259** -
Afetivo 481 1,533
6 — Compromisso ,288** -,029 - ,242*%* - 159*  204** -
Calculativo 4,40 1,183
7 — Compromisso ,202** -,015 -,045 - 213** |734**  453** -
Normativo 4,19 1,551
8 — Compromisso ,275%* -,020 -,143* - 259**  B43**  694**  Q04** -
Organizacional 4,47 1,153

9 - PGRH 223 oig T8 02T -02 046 @ 139* ]
10 — Intenges es g EFT 120 -T2 246 €« @ ]

Saida

**Correlagdo significativa ao nivel de 0,01 de significancia

*Correlacéo significativa ao nivel de 0,05 de significancia
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Teste de Hipdteses

Hipotese 1: Existe uma relacdo negativa entre a percecdo das Préaticas de Gestdo
Recursos Humanos e as Intencdes de Saida.

Para o estudo desta hipotese ira-se realizar uma regresséo linear simples para
se verificar a da relacdo da variavel independente (PGRH) sobre a variavel depende (IS)
e a sua significancia, pois verificou-se uma associagéo linear positiva entre ambas (r= -
419, p <.01).

Tabela 17 - Efeito das Praticas de Gestdo de Recursos Humanos sobre as Intencdes de
Saida.

Variavel R%a B t Sig.

PGRH 0,171 -419 -6,527 ,000**

Nota: * p <.05; ** p <.01; *** p <.001.

Como se pode verificar através dos dados acima obtidos a relacdo entre as
variaveis é estatisticamente significativa (t= -6,527, p <.01), indo de encontra os
resultados obtidos, sendo que 17% (R%a = 0,171) da variabilidade da variavel intencdes
de saida é explicada pela variavel Praticas de Gestdo de Recursos Humanos. Desta

forma, confirmou-se a hipdtese 1.

Hipdtese 2: Existe uma relacéo positiva entre as Praticas de Gestdo de Recursos

Humanos com o Compromisso Organizacional.

Hipotese 2a: Existe uma relagéo positiva entre as Praticas de Gestdo de Recursos

Humanos e o Compromisso Afetivo.

Hipotese 2b: Existe uma relacdo positiva entre as Praticas de Gestao de Recursos

Humanos e o0 Compromisso Calculativo.
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HipoGtese 2c: Existe uma relagdo positiva entre as Praticas de Gestao de Recursos
Humanos e 0 Compromisso Normativo.

Para se confirmar ou rejeitar as hipoteses acima descritas, foram realizadas
regressdes lineares simples, para se verificar a influéncia da variavel independente nas
varias variaveis mediadoras.

Tabela 18 - Efeito da Variavel Préticas de Gestdo de Recursos Humanos nos Tipos de
Compromisso.

V. Independente V. Mediadora B R’a t Sig.
CcoO 528 275 8,194  .000*
PGR CA .566 317 9,706  .000*
CC 139 .014 1,989  .048**
CN .560 310 9,560 .000*

Nota: * p <.05; ** p <.01; *** p <.001.

Como pode se pode verificar na tabela 18, a influéncia da variavel Praticas de
Gestdo de Recursos Humanos é significativa com todas as outras (CO t= 8,194, p <.01;
CAt=9,706, p<.01; CNt=9,560, p <.01; CCt=1,989 p <.05). Neste sentido, as
Praticas de Gestdo de Recursos Humanos explicam 31,7% da variabilidade do
Compromisso Afetivo, 31 % da variabilidade do Compromisso normativo e 27,5% do
Compromisso Organizacional, estes valores podem ser considerados como elevados. Ja

com o Compromisso Calculativo, esta so explica 1,4% da sua variabilidade.

Hipdtese 3: Existe uma relacéo negativa entre Compromisso Organizacional e as
Intencbes de Saida.

Hipotese 3a:Existe uma relagdo negativa entre Compromisso Afetivo e as Intengdes de
Saida.
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Hipotese 3b: Existe uma relagd@o negativa entre Compromisso Calculativo e as
IntengBes de Saida.

Hipotese 3c: Existe uma relagdo negativa entre Compromisso Normativo e as Intencdes
de Saida.

Desta forma realizaram-se trés regressoes lineares simples, para se analisar a
influéncia dos tipos de compromisso para com as intencdes de saida. As associacdes
entre as variaveis foram todas significativas com uma direcdo negativa (CO r= - 518,p <
.01;CAr=-544,p=< .01;Clr=-.393,p=< .05 CNr=-518, p <.01).

Tabela 19 - Efeito dos Tipos de Compromisso na variavel Intencdes de Saida.

V. Dependente V. Mediadora B R t Sig.
CO -.601 .358 -10,642 .000

IS CA -.544 .303 -9,407 .000

Cl -.393 155 -6,051 .000

CN -.518 .268 -8,567 .000

A tabela acima apresentada, contém os valores obtidos nas regressdes lineares
efetuados, verificando-se que todos os tipos de compromisso exercem uma influéncia
significativa sobre a variavel dependente Intencbes de Saida (CO t= -10,642, p <.01 ;
CA t= -9,407, p <.01 ; CN t= -6,051, p <.01 ; CI t= -8,567 , p <.05). Assim sendo,
35,8% da variabilidade da variavel Intencdes de Saida é explicada pelo Compromisso
Organizacional, 30,3% pelo Compromisso Afetivo, 15,5% pelo Compromisso

Calculativo e 26,8% € explicado pelo Compromisso Normativo.
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Teste do Efeito Mediador

Segundo Abbad e Torres (cit in Vieira, 2008), quando estamos perante um efeito
mediador, implica existir uma suposicdo de relacionamento entre as variaveis
envolvidas. Assim sendo, a varidvel mediadora é aquela que quando esta presente numa
regressdo linear, vai diminuir a magnitude da relagdo entre uma variavel independente e

uma variavel dependente.

Para se testar o efeito mediador do compromisso organizacional e dos restantes
tipos de compromisso, na relacdo entre as Praticas de Gestdo de Recursos Humanos e as
Intengdes de Saida, foi utilizado o método de Baron e Kenny (1986).

Segundo estes autores, para se verificar se uma variavel vai funcionar como
mediadora, tem de ser ter em conta 0s seguintes pressupostos: (H1) A variavel
Independente afeta significativamente a Variavel Dependente, na falta da variavel
mediadora (Vieira, 2008); (H2) A variavel independente afeta significativamente a
Variavel Mediadora; (H3) A Variavel Mediadora afeta significativamente a Variavel
Dependente; (H4) A relagdo entre a Variavel Independente e Dependente é afetada
quando introduzida e controlada a Variavel Mediadora. O Gltimo pressuposto ird indicar
se existe ou ndo efeito mediador na relacdo entre a VI e a VD, sendo que se a relacao
entre as Ultimas se alterar para uma relagdo significativamente fraca da-se uma

mediacdo parcial, caso deixe de existir relacao verifica-se uma mediacao total.

Assim sendo, e dado que os primeiros trés pressupostos se encontram validados

através dos testes de hipoteses, procedeu-se ao teste da quarta hipotese em estudo:

H4: O Compromisso Organizacional tem um efeito mediador na relacéo entre as

Praticas de Gestdo de Recursos Humanos e as Intengdes de Saida

H4a: O Compromisso Afetivo tem um efeito mediador n a relagéo entre as Préticas de

Gestdo de Recursos Humanos e as Intengdes de Saida.

H4b: O Compromisso Calculativo tem um efeito mediador entre as Préticas de Gestédo

de Recursos Humanos e as Intengdes de Saida.

H4c: O Compromisso Normativo tem um efeito mediador relagdo entre as Préaticas de

Gestao de Recursos Humanos e as Intencdes de Saida.
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Tabela 20 - Andlise de regressdo linear multipla para verificar efeito de mediac&o dos
Tipos de Compromisso na relagdo das PGRH com a Intencéo de Saida.

V. Dependente V. Mediadora V. Independente B t Sig.
CcoO -.141 -2,135 .034

PRGH CA IS -.155 -2,198 .029

Cl =371 -6,159 .000

CN -.188 -2,610 .010

A tabela acima apresentada, contem os resultados obtidos das regressdes lineares
multiplas efetuadas, sendo que para se verificar se existe mediacdo ou ndo € necessario
que a relacdo entre as Praticas de Gestdo de Recursos Humanos e as Inten¢des de Saida
tenha sido modificada. Verifica-se que existe uma mediagdo parcial das variaveis
Compromisso Organizacional, Compromisso Afetivo, Compromisso Normativo e 0
Calculativo, pois estes valores perderam forca, mas no entanto ndo deixaram de ser

significativos.

Segundo Baron e Kenny (1986), o teste de mediacdo efetuado através de uma
regressao linear multipla ndo tem muita forca, sendo que se deve complementar esta
analise com o teste de Sobel proposto pelos autores.

Desta forma, realizou-se o Teste de Sobel para se confirmar a existéncia de
mediacdo dos tipos de compromisso sobre a relacdo entre a variavel independente com a
dependente. Para se verificar se existe mediacdo nos modelos abaixo apresentados
(Figuras 6, 7 e 8), é necessario que o valor de Z se encontre acima de + 1.96 e que o
nivel de significancia seja inferior a o= 0.05 (Vieira, 2008). Para se realizar este teste,

recorreu-se a um software gratuito.
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Tabela 21 - Teste de Sobel com a Varidvel Mediadora Compromisso Organizacional.

Dados Estatistica de Teste Sig.
A 0.663
B 0.953 Teste de Sobel 6.786 0.0
SEa 0.075
SEg 0.090
Tabela 22 - Teste de Sobel com a Variavel Mediadora Compromisso Afetivo.

Dados Estatistica de Teste Sig.
A 0.944
B 0.661 Teste de Sobel 6.777 0.0
SEa 0.097
SEg 0.097
Tabela 23 - Teste de Sobel com a Variavel Mediadora Compromisso Normativo.

Dados Estatistica de Teste Sig.

A 0.946
B 0.611 Teste de Sobel 6.394 0.0
SEa 0.099
SEg 0.071

Atendendo ao resultados dos testes acima referenciados, pode-se inferir a

existéncia se uma medicdo total com o Compromisso Organizacional e com 0s

Compromissos Afetivo e Normativo, pois o p <.01 e o valor de Z encontra-se acima de

+ 1.96, confirmando-se as hipoteses em estudo (Variavel Mediadora CO: z=6.786; p <
.01 ; Variavel Mediador CA: z= 6.777 ; p < .01 e Variavel Mediadora CN: z=6.394 ; p

<.01). Em relacdo ao Compromisso Calculativo o teste ndo demonstrou a existéncia de

mediacdo.
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Anélises Estatisticas Complementares

Apb6s a andlise das hipoteses em estudo, procedeu-se a uma analise
complementar, com o objetivo de verificar se existem diferencas de médias (Anexo G),
entre as variaveis demogréficas e as varidveis em estudo. SO se efetuaram as analises
que na tabela de correlagdes apresentaram valores estatisticamente significativos.

Neste sentido, realizaram os testes os testes T-Student, ANOVA — One way, LSD
e Scheffe, com o intuito de comparar as médias e para testar a homogeneidade da
variancia (Méroco, 2010).

Variavel Idade

A variavel ldade associou-se positivamente com as variaveis Compromisso
Organizacional e as suas respetivas dimensdes e com as Intengbes de saida. Assim
sendo realizou-se uma ANOVA-One Way, para se verificar se existem diferencas entre

as médias.

Tabela 24 - ANOVA one-way com a variavel idade

ANOVA  one-way

Variavel Dimensao
F p -value
C. Afetivo 3,602 0,014
SO 50 C.Normativo 4,248 0,006
Organizacional
C. Calculativo 6,802 0,000
Intengdes de Saida - 8,127 0,000

Como se pode verificar na tabela, todos os resultados obtidos apresentam
diferencas significativas em todas as variaveis estudadas com diferentes idades (p-value
<0,05).

Assim sendo, efetuou-se o Teste Post-Hoc LSD (Anexo J), onde se identificou

que todos os trabalhadores entre os 40 e ao 49, revelam-se mais comprometidos
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afetivamente, quando comparados aos trabalhadores de idade inferior. J& com a variavel
Compromisso Calculativo, verifica-se que os colaboradores com mais de 40 anos,
quando comparados com os colaboradores mais novos, sentem-se mais comprometidos.
Por sua vez, o Compromisso Normativo, os colaboradores com idades compreendidas
entre 0os 40 e os 49 anos, estdo mais comprometidos normativamente que 0S
colaboradores com idades inferiores.

Por fim nas andlises realizadas com a variavel IntencGes de Saida, verifica-se
que os colaboradores com idade inferior a 30 anos sentem maior vontade de sair da
organizagdo do que os colaboradores com idade superior a 40 anos. Por outro lado, os
colaboradores com idades compreendidas entre os 30 e os 39 anos, sentem maior
intencdo de saida do que os colaboradores com idades compreendidas entre os 40 e 0s
49 anos.

Variavel Contrato de Trabalho
Dado que a variavel contrato de Trabalho se associou de forma significativa com

0s varios tipos de compromisso, efetuou-se o teste ANOVA One-way, para se verificar

se existiam diferencas entre as médias.

Tabela 25 - ANOVA one-way com a variavel Contrato de Trabalho

Variavel Dimensao ANOVA one-way

F p -value
C. Afetivo 3,611 ,007
OO0 C. Normativo 2,701 032
Organizacional
C. Calculativo 2,379 ,053

Desta forma, verifica-se de acordo com os resultados apresentados na Tabela 25,
diferencas significativas nas dimensdes do Compromisso Afetivo (p-value < 0,05),
Compromisso Normativo (p-value < 0,05) e Compromisso Calculativo (p-value <

0,001) com diferentes idades.
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Assim, efetuou-se anélise do Teste Post-Hoc LSD (Anexo H), para se tentar
compreender em que tipos de contratos se encontravam estas diferencas. E possivel
compreender que em relacdo ao Compromisso Afetivo, os colaboradores que se
encontram efetivos na organizagdo estdo mais comprometidos do que os colaboradores
com contrato a termo (certo ou incerto) e do que os colaboradores com contrato
temporario através de uma empresa de trabalho temporario. J& os colaboradores efetivos
estdo mais comprometidos normativamente do que os colaboradores com contrato a
termo (certo ou incerto). Por fim, no compromisso Calculativo, os colaboradores com
contrato de efetividade estdo mais comprometidos do que os colaboradores com

contrato a termo (certo ou incerto).
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DISCUSSAO E CONCLUSAO

O presente estudo foi realizado com o objetivo de verificar se 0 compromisso
organizacional, bem como as suas dimensdes, medeiam a relacdo entre as Préticas de

Gestdo de Recursos Humanos e as Intengfes de Saida dos colaboradores.

Assim sendo, procedeu-se aos testes das hipdteses com o instituto de verificar
ndo so a existéncia do efeito mediador, mas também se existiam relagGes significativas

entre as variaveis em estudo.

A primeira hipotese tinha como objetivo estudar a relagdo entre as Préticas de
Gestdo de Recursos Humanos e as IntencBes de Saida dos colaboradores, estas
apresentaram um efeito negativo e significativo. Assim sendo verifica-se que gquanto
melhor os colaboradores percecionam as Praticas de Gestdo Recursos Humanos, menor

vao ser as suas Intencdes de Saida das Organizagoes.

Ja na segunda hipotese, existéncia de uma relagdo positiva entre as Préaticas de
Gestdo de Recursos Humanos e o Compromisso Organizacional, também se verificou a
significancia da primeira varidvel com o Compromisso Afetivo (H2a), com o
Compromisso Calculativo (H2b) e com Compromisso Normativo (H2c). Os resultados
encontrados mostram que existem efeitos significativos entre todas as variaveis, sendo
que o Compromisso Calculativo é o menos explicado pela Praticas de Gestdo de
Recursos Humanos, pois s6 se verificou uma variabilidade de 14% (R% =.014p <.05).
Ja com os outros tipos de compromisso a variabilidade explicada ja apresentou niveis
mais elevados e com um maior nivel de significancia (CA R% =.317, p<.01;CN R%a =
310, p <.01).

Estes resultados foram congruentes com a literatura (Gomes e colaboradores,
2010; de Guchait e Cho, 2010), verificando-se que uma melhor percecdo dos
colaboradores com as Préticas de Gestdo de Recursos Humanos é preditora de um
processo que leva ao estabelecimento dos tipos de vinculo com as organizacdes (Gomes

e colaboradores, 2010).

Em relacdo a terceira hipotese da investigacdo, esta pretende verificar se a

relacdo entre o Compromisso Organizacional e as Intencdes de Saida é negativa e
48



significativa, também se verificou se 0 mesmo acontece com o0s trés tipos de
compromisso ja identificados anteriormente (H3a, H3b, H3c). Os resultados
demonstram que parte da variabilidade das intencdes de saida é explicada pelo
compromisso organizacional e as suas dimensfes, sendo estas relagcbes negativas e
significativas (CO t=-10,642, p <.01 ; CAt=-9,407, p<.01; CN t=-6,051, p<.01;Cl
t= -8,567 , p <.05). Das dimensdes estudadas o compromisso afetivo é o que explica
mais a variabilidade da variavel intencdes de saida, seguido pelo normativo e por fim o
calculativo (CA R’ =.303; CN R%=.268; CC R =.155;).

Os resultados obtidos nas hipéteses vdo ao encontro de outros estudos (Gomes e
colaboradores, 2010; de Guchait e Cho, 2010, Bozeman e Perrewé, 2001, Allen e
Meyer, 1990, Wasti, 2003), que constatam que o Compromisso Organizacional e por
consequéncias as suas dimensfes véo ter influéncia nas Intencbes de Saida dos

colaboradores das organizagoes.

Segundo Allen & Meyer (1990), os colaboradores que mostram maiores niveis
de compromisso para com a empresa, sdo aqueles em que a probabilidade de a deixarem
€ menor. J& Mathieu & Zajac (cit por Bozeman & Perrewe, 2001) afirmam que o
compromisso organizacional refere-se a um laco individual dos colaboradores para com
a empresa empregadora e que varias investigacdes demonstram que esta variavel € um
antecedente, um consequente e que ainda esta associada a varios constructos
organizacionais, tais como, a motivacgdo, o stress, a satisfacdo laboral e mais importante

tendo em conta os resultados obtidos, com as Intencdes de Saida dos colaboradores.

Gomes e colaboradores (2010) também encontraram relagdes negativas e
significativas entre os varios tipos de compromisso e as intencbes de saida dos

colaboradores.

Por fim, a quarta e dltima hipotese do estudo, pretende mostrar se o
Compromisso Organizacional e as suas trés dimensdes (H4a, H4b, H4c), medeiam a
relacdo entre as Praticas de Gestdo de Recursos Humanos e as Intengbes de Saida dos
colaboradores. Os resultados dos testes efetuados, mostram que existe uma mediacao
parcial destas varidveis sobre a relacdo acima mencionada. Para se confirmar estes
dados procedeu-se a realizacdo do Teste de Sobel, verificando-se que o Compromisso

Organizacional, o Afetivo e o Normativo apresentam resultados de uma medicéo total
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desta relacdo, ou seja, quando introduzida a variavel mediadora nesta relacdo ela
desaparece.

Estes resultados foram ao encontro da literatura, pois nos seus estudos Gomes e
Colaboradores (2010) e Guchait & Cho, (2010), também verificaram a existéncia da
medicdo do Compromisso Organizacional e das suas dimensdes na relagéo entre as
Préticas de Gestdo de Recursos Humanos e as IntencGes de Saida. Assim, pode-se
concluir que quanto melhor é a percecdo dos colaboradores em relagdo a forma de como
sdo geridos, esta vai influenciar a forma como eles se relacionam com a organizagao
fortalecendo os lagos que séo desenvolvidos e, por consequéncia, as suas intencdes de
saida vdo diminuir. Também os tipos de compromissos, sdo afetados pela satisfacdo dos
colaboradores em relacdo as Praticas de Gestdo de Recursos Humanos, sendo que
compromisso afetivo é a mais significativo, pois explica cerca de 31,6% da variancia da

intencédo de saida.

ApoOs a realizacdo dos testes de hipoteses, realizaram-se algumas anélises
complementares entre as variaveis demogréaficas e as variaveis em estudo, que na matriz

de correlacdo apresentaram valores significativos.

Neste sentido verificou-se que a variavel idade e os tipos de compromisso bem
com as intengGes de saida, apresentavam valores significativos tanto em termos da
associacdo como nas diferencas entre médias. Em relacdo ao Compromisso Afetivo e
Normativo os trabalhadores com idades compreendidas entre os 40 e os 49 anos,
apresentam lacos afetivos e normativos superiores aos colaboradores mais novos. No
Compromisso Calculativo, verifica-se que os colaboradores com mais de 40 anos,
quando comparados com os colaboradores mais novos, sentem-se mais comprometidos.
Por fim, com as intencdes de saida verifica-se que colaboradores com idades inferiores a
30 anos sentem uma maior vontade de sair da organizacdo, comparativamente com

colaboradores com mais de 40 anos.

Assim os trabalhadores que se encontram entre os 40 e 0s 49 anos, demonstram
maiores niveis nos trés tipos de compromisso, do que os trabalhadores mais novos. Em
relacdo as IntencBes de Saida, compreendeu-se que 0s colaboradores com idades

inferiores tém uma maior intencdo de Saida comparativamente com 0s outros.
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Em relacéo a varidvel idade, os resultados com os tipos de compromisso foram
congruentes com o estudo realizado por Nascimento e colaboradores (2008), pois estes
também encontraram associacdes entre as varidveis, sendo que na relacdo com o

compromisso calculativo que associacdo fica mais elevada com o aumento da idade.

Uma outra associacao significativa, foi com o tipo de contrato de trabalho os trés
tipos de compromisso. Quando efetuado o teste post-hoc LSD, verificou-se que no
Compromisso Afetivo os colaboradores que tém um contrato de efetividade com a
organizagdo estdo mais comprometidos emocionalmente do que os colaboradores com
contratos a termo (certo ou incerto) e do que os trabalhadores contratados através de
empresas de trabalho temporério. O mesmo se passa com 0 Compromisso Normativo,
pois os trabalhadores que tém contrato de efetividade, também se encontram
normativamente mais ligados a organizacdo quando comparados com 0s restantes
colaboradores. Por fim, o Compromisso calculativo apresenta valores idénticos aos
restantes tipos de compromisso, ou seja, colaboradores com idades superiores

apresentam valores mais elevados de compromisso calculativo do que os restantes.

Os resultados obtidos em relagcdo a variavel idade demonstram que quando ha
um aumento da idade os tipos de relacdo com organizacdo aumentam e quando mais
novos sdo os colaboradores maior é a sua intencdo de saida da organizacdo. Estes
resultados podem estar ligados ao mercado de trabalho, dado que para pessoas com
idades compreendidas entre os 40 e os 49 pode ser mais dificil arranjar um outro
trabalho, devido a sua experiéncia que exige uma remuneracdo em alguns casos mais

elevada.

Os trabalhadores que se sentem mais seguros na organizacao devido ao tipo de
Contrato de Trabalho, apresentam niveis de vinculo superiores comparativamente com
aqueles que tém contratos a termos ou trabalham através de Empresas de Trabalho

Temporario.

Em suma e tendo em conta todos os resultados obtidos, verifica-se que a forma
como os colaboradores percecionam as praticas de recursos humanos implementadas
pela organizacdo, vai ter uma enorme influéncia em todas as variaveis estudadas. O
compromisso organizacional, como ja foi referido, ndo afeta s6 as relacbes que 0s

colaboradores vao ter com a organizacdo, mas também 0s outros constructos que estdo
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ligados ao bom funcionamento da empresa, tal como, comportamentos de cidadania, a
forma como eles vdo manter as suas relacfes interpessoais e também a fatores chave
para o desenvolvimento financeiro da mesma, como produtividade, empenhamento,
satisfacdo laboral, entre outros (Allen e Meyer, 1990; Organ, 1997; Allen e Meyer, cit
por Rego e colaboradores 2007). Também é importante referir que todos os tipos de
compromisso apresentam uma relacdo negativa e significativa com as intengdes de
saida, estes resultados tornam-se mais interessantes caso se avalie o mercado de
trabalho de os dias de hoje. Em relagdo ao Compromisso Afetivo e Normativo, s6 pela
sua definicdo se presume esta relacdo, pois os colaboradores de alguma forma estdo
muito vinculados para com a organizacdo, mas olhando para o Compromisso
Calculativo apesar de s6 explicar 15,5% da variabilidade das intencbes de saida
continua apresentar um nivel de significancia elevado, que pode ser explicado pelo facto
de hoje em dia por mais insatisfeitos que os colaboradores estiverem, a dificuldade de
encontrar um outro trabalho que Ihes ofereca as mesmas condicGes torna-se muito dificil

e, em algumas profissdes quase impossivel.

No entanto, ndo se pudera inferir esta premissa pelo facto desta variavel ndo ser
mediadora da relacdo das praticas de gestdo de recursos humanos e as intencbes de

saida.

Em relacdo aos restantes objetivos de estudo, verifica-se que por mais que uma
boa percecdo das praticas de gestdo de recursos humanos, faca descer os niveis de
intencdes de saida, o vinculo criado com a organizacdo continua a ser mais importante,
pois quando introduzida esta variavel deixa de existir uma relacdo direta entre as outras

duas.

Por fim, este estudo torna-se pertinente pelo facto das intencdes de saida dos
colaboradores ser uma das variaveis que mais influencia as empresas em termos
financeiros (Guchait e Cho, 2010). Através dos dados obtidos pode-se concluir que as
praticas de gestdo de recursos humanos devem estar direcionadas para e tendo em conta
os colaboradores. Estas apresentam uma associacdo muito significativa tanto com o0s
varios tipos de compromisso, principalmente com o afetivo e o instrumental e com as

intencdes que os colaboradores tém em sair da organizacgéo.
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LimitacGes e Estudos Futuros

Uma das limitagdes deste estudo, esta ligada com o facto de amostra ter ser sido
recolhida por conveniéncia, isto porque a sua representatividade pode ser questionavel.
Um dos factos importantes também esta ligado ao tipo de contrato de trabalho dos
colaboradores, pois 54,5% dos colaboradores tém um contrato de efetividade com a
organizacdo, o que pode estar a influenciar as percecGes em relacdo as variaveis em
estudo.

Para estudos futuros seria interessante estudar de que forma as faltas de opcées
no mercado de trabalho e os problemas da economia portuguesa, podem explicar os
dados obtidos nesta investigacdo. Também seria interessante introduzir a variavel
“contexto familiar”, para que se pudesse verificar a sua influéncia nos tipos de vinculos
apresentados pelos colaboradores e também nas suas inten¢des de saida, pois caso se
comprovasse uma relacdo as empresas poderiam adaptar as suas praticas de gestdo de

recursos humanos ao contexto do capital humano.

Seria interessante estudar este modelo em contexto de empresas de
telemarketing, pois estas apresentam uma enorme rotatividade de colaboradores
trazendo grandes custos para as empresas. Mas sera que com esta conjuntura econémica
0s resultados mostram-se mais significativos? Assim tornava-se pertinente verificar os
indices de saida efetiva atuais com os de ha 2 anos, antes de o pais ter entrado nesta

crise profunda.
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ANEXO A: Questionério

QUESTIONARIO

Leia estas instrucdes antes de comegar!

O questionario que se segue insere-se no ambito de um trabalho de investigacdo, para a
obtencédo do grau de Mestre em Psicologia Social e das Organizacoes.

Este tem como objetivo medir o nivel de compromisso dos colaboradores para com as empresas.
Né&o ha respostas certas nem erradas, pelo que Ihe pedimos que seja 0 mais sincero na escolha
das suas opcdes. Garantimos 0 anonimato e confidencialidade dos seus dados.

O questionario tem o tempo de resposta aproximadamente de 10 minutos. Obrigada pela sua
colaboragao!!

Dados Biogréficos

Idade:

Género: Feminino D MasculinoD

HabilitacBes Literarias:
Até ao 2° Ciclo (6° Ano) D 3° Ciclo (9° Ano) D Ensino Secundario (12° Ano) D

Licenciatura D Mestrado D Doutoramento D

Contrato de Trabalho:
Efectivo na Organizacao D A termo certoD A termo incertoD
Temporério através de Empresa de Trabalho Temporario D

Efectivo na Empresa de Trabalho Temporario D

Sector de Actividade:

Agricultura / Pesca D IndUstria D Servicos D

No caso de ter respondido o sector Servicos, indique, por favor, a area de actividade

(restauracédo,salde, educacéo, entre outros):
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Por favor responda as questdes tendo em conta a seguinte escala:

1 2 3 4 5 6 7
Discordo Discordo Discordo Né&o Concordo Concordo Concordo Concordo
Totalmente Moderadamente Ligeiramente nem Discordo Ligeiramente Moderadamente Totalmente
1. E provavel que venha a procurar outro emprego num futuro proximo. 1 213 4|5 |67
2. Actualmente estou a procura de outro emprego noutra organizacao. 1 213 |45 |6]|7
3. Nao tenciono deixar 0 meu emprego. 1 213 |45 |6]|7
4. Nao é provavel que no préximo ano venha a procurar outro emprego noutra organizagao.
1 |2[3|4|5|6|7
5. NA&o estou actualmente a pensar deixar 0 meu emprego. 1 2|13 |45 |67
6. Seria muito prejudicado se saisse agora desta organizacdo, mesmo Se eu quisesse. 1 2|13 |45 |67
7. Esta organizagdo merece a minha lealdade. 1 213 4|5 (6|7
8. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta organizacao. 1 2|13 |45 |67
9. Uma das principais razdes para continuar a trabalhar nesta organizacéo, é que deixa-la exigiria 1 213 |4|5|6|7
um consideravel sacrificio pessoal; outra organizacdo podera nao cobrir a totalidade de beneficios
que aqui tenho.
10. N&o me sinto "emocionalmente ligado" a esta organizagao. 1 2|13 |45 |67
11. Esta organizac¢do tem um grande significado pessoal para mim. 1 213 |4|5 (6|7
12. Devo muito a minha organizacéo. 1 2|13 |4|5|6|7
13. Nao sinto qualquer obrigacdo em permanecer no meu actual emprego. 1 2|13 |4|5|6|7
14. Sinto realmente os problemas desta organizagdo como se fossem meus. 1 2|13 |4|5|6|7
15. Uma das poucas consequéncias negativas em deixar esta organizagao seria a escassez de 1 2|13 4|5 |6|7
alternativas disponiveis.
16. Neste momento, manter-me na minha organizacéo é uma questao tanto de necessidade como de 1 2|13 |4|5|6|7
desejo.
17. Acredito que tenho muito poucas op¢des para considerar deixar esta organizacao. 1 2|13 |4|5|6|7
18. N&o sinto um forte sentido de pertenca & minha organizagao. 1 213 |4|5 |67
19. Mesmo que fosse uma vantagem para mim, ndo sinto que seria correcto deixar a minha 1 2|13 |4|5|6|7
organizacao neste momento.
20. Se ndo tivesse ja dado tanto de mim a esta organizacdo, poderia considerar trabalhar numa outra. | 1 2|13 |4|5|6|7
21. N&o deixaria a minha organizacdo neste momento porque tenho um sentido de obrigagéo para 1 2|13 |4|5|6|7
com as pessoas que la trabalham.
22. N&o me sinto como fazendo " parte da familia " na minha organizacéo. 1 2|13 |4|5|6|7
23. Muito da minha vida seria prejudicado se decidisse querer deixar, neste momento, a minha 1 2|13 |4|5|6|7
organizacao.
24. Sentir-me-ia culpado se deixasse a minha organizac¢do neste momento. 1 2|13 |4|5|6|7
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Por favor responda as questdes tendo em conta a seguinte escala:

1 2 3 4 5
Discordo Totalmente Discordo Nao Concordo Concordo Concordo
nem Discordo Totalmente

25. Quando comecei a trabalhar nesta empresa foram-me comunicados de forma clara os objectivosda | 1| 2| 3| 4| 5
minha funcdo.

26. Quando comecei a trabalhar nesta empresa tive apoio e acompanhamento inicial por parte da minha | 1| 2| 3| 4| 5
chefia.

27. Quando fui recrutado para esta empresa foram usados métodos adequados a avaliar as minhas 112 3 4 5
competéncias.

28. Quando comecei a trabalhar nesta empresa tive apoio na integracao por parte dos meus colegasde | 1| 2| 3| 4| 5
equipa.

29. Nesta empresa, a formacdo que tenho recebido aumenta o meu valor profissional no mercado de 112 3 4 5
trabalho em geral.

30. Nesta empresa, a formacdo que tenho recebido aumenta o meu valor dentro da empresa. 112 3 4 5

31. Nesta empresa, para além de formacéo especifica também tenho recebido formacdo mais genérica | 1| 2| 3| 4] 5
importante para o meu futuro profissional .

32. Nesta empresa, a formacéo que tenho recebido é adequada face as competéncias 112 3 45
gue necessito para o desempenho das minhas funces.

33. A informacdo ( feedback) que recebo sobre o meu desempenho é (til para o 112 3 4 5
melhorar.

34. Os critérios de avaliagdo do meu desempenho sdo claros e justos. 112 3 4 5

35. Os aspectos qualitativos do meu desempenho também sdo considerados na minha 112 3 4 5
avaliacdo.

36. Se hé falhas no meu desempenho existe acompanhamento para as ultrapassar. 112 3 4 5

37. Existem oportunidades de evolucdo na carreira nesta empresa. 112 3 4 5

38. As oportunidades internas de carreira sdo adequadamente divulgadas. 112 3 4 5

39. Sei como posso desenvolver a minha carreira. 112 3 4 5

40. As possibilidades de evolugdo na carreira dependem do mérito e das competéncias 112 3 4 5
de cada um.

41. As remuneracgdes que obtenho estdo em parte ligadas ao meu desempenho. 112 3 4 5

42. As minhas remunerac@es estdo adequadas ao valor relativo da minha funcéo face 112 3 4] 5
a outras fun¢des da empresa.

43. As minhas remunera¢des estdo adequadas face ao praticado no mercado para 112 3 4 5
fungBes idénticas.

44, Na empresa quem tem melhor desempenho tem melhores remuneragdes. 112 3 4 5

45. Na empresa 0s acontecimentos importantes sao divulgados de forma adequada 112 3 4 5
juntos dos colaboradores.

46. A informagéo divulgada nos meios de comunicagdo interna é (til e relevante para 112 3 4 5
a minha actividade.

47. Os temas tratados pela comunicagdo interna promovem os valores e 0s objectivos 112 3 4 5
da organizaco.

48. Considero que existe uma eficaz comunicagdo interna para com os colaboradores. 112 3 4 5

49. A empresa comemora 0s Seus exitos ou momentos especiais envolvendo os seus colaboradores. 112 3 4 5

50. Na empresa é habitual promoverem-se encontros ou momentos de celebracéo de 112 3 45
agradavel convivio.

51. Na empresa os momentos de celebragao e de reconhecimento publico reforcam o 112 3 45

espirito de equipa.

Obrigada pela sua participagao!
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ANEXO B: Caracterizacdo da Amostra

e Idade
. Percentagem Percentagem
Frequéncia  Percentagem ) i
Vaélida Cumulativa
Até aos 30 anos 69 34,2 34,2 34,2
Entre os 30 e os 39 anos 75 37,1 37,1 71,3
Validos Entre os 40 aos 49 anos 39 19,3 19,3 90,6
Mais de 50 anos 19 9,4 9,4 100,0
Total 202 100,0 100,0
e Género
o Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem ) i
Valida Cumulativa
Masculino 63 31,2 31,2 31,2
Validos Feminino 139 68,8 68,8 100,0
Total 202 100,0 100,0
e Contrato de Trabalho
. Percentagem  Percentagem
Frequéncia Percentagem ) ]
Vaélida Cumulativa
Efetivo na Organizagéo 110 54,5 54,5 54,5
A Termo Certo 50 24,8 24,8 79,2
) A Termo Incerto 29 14,4 14,4 93,6
Validos .
Temporario atraves ETT 11 54 54 99,0
Efetivona ETT 2 1,0 1,0 100,0
Total 202 100,0 100,0
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e HabilitacGes Literarias

. Percentagem Percentagem
Frequéncia  Percentagem

Valida Cumulativa

Até ao 2°Ciclo(6°Ano) 2 1,0 1,0 1,0
3°Ciclo(9°Ano) 10 5,0 5,0 5,9
Ensino Secundario(12°Ano) 49 243 243 30,2

Vélidos Licenciatura 107 53,0 53,0 83,2
Mestrado 32 15,8 15,8 99,0
Doutoramento 2 1,0 1,0 100,0
Total 202 100,0 100,0

e Setor de Atividade

o Percentagem Percentagem
Frequéncia  Percentagem

Valida Cumulativa
Agricultura/Pescas 5 2,5 2,5 2,5
Industria 18 8,9 8,9 11,4
Validos
Servicos 179 88,6 88,6 100,0
Total 202 100,0 100,0
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ANEXO C: Qualidades Métricas das Escalas
Fiabilidade:

Tabela 1: Fiabilidade da Escala de Praticas de Gestdo de Recursos Humanos

Alpha de Cronbach se

Alpha de Cronbach Itens Escala o item for eliminado
PGRH_Rec_Integracdo_1 956
PGRH_Rec_Integracdo_2 956
PGRH_Rec_Integracdo_3 956
PGRH_Rec_Integragdo_4 957
PGRH_Formagdo_1 955
PGRH_Formagdo_2 955
PGRH_Formagdo_3 955
PGRH_Formacéo_4 954
PGRH_Desempenho_1 955
PGRH_Desempenho_2 954
PGRH_Desempenho_3 955
PGRH_Desempenho_4 954
PGRH_Carreira_1 954

Escala PGRH .957 PGRH_Carreira_2 954
PGRH_Carreira_3 956
PGRH_Carreira_4 956
PGRH_Remuneragdes_1 956
PGRH_Remuneragdes_2 955
PGRH_Remuneragdes_3 956
PGRH_Remuneragdes_4 956
PGRH_Comunic¢do_Interna_1 954
PGRH_Comunic¢do_Interna_2 954
PGRH_Comunicg¢do_Interna_3 954
PGRH_Comunicg¢do_Interna_4 954
PGRH_Celebracdo_Reconhecimento_1 955
PGRH_Celebracdo_Reconhecimento_3 955
PGRH_Celebracdo_Reconhecimento_2 955
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Validade:

Tabela 2:Pesos Fatoriais nos dois fatores da Escala de Gestdo de Recursos Humanos.

Fator 1 Fator 2

1-As minhas remuneracGes estdo adequadas ao valor relativo da minha funcéo

face a outras func¢les da empresa 187

2-Na empresa quem tem melhor desempenho tem melhores remuneracées 740

3-Considero que existe uma eficaz comunicacdo interna para com 0s

colaboradores 719 415
4-Na empresa 0s acontecimentos importantes sdo divulgados de forma

adequada juntos dos colaboradores 714 389
5-A empresa comemora 0s seus éxitos ou momentos especiais envolvendo 0s

seus colaboradores 697 315
6-Os temas tratados pela comunicacdo interna promovem os valores e 0s

objetivos da organizagao 683 403
7-As minhas remuneracGes estdo adequadas face ao praticado no mercado

para funcgdes idénticas 678

8-A informagdo divulgada nos meios de comunicagdo interna € Util e

relevante para a minha atividade 678 386
9-As remuneracdes que obtenho estdo em parte ligadas ao meu desempenho 667

10-Na empresa os momentos de celebracdo e de reconhecimento publico

reforcam o espirito de equipa 666

11-Na empresa é habitual promoverem-se encontros ou momentos de

celebracdo de agradavel convivio 645 303
12-As oportunidades internas de carreira sao adequadamente divulgadas 621 489
13-Existem oportunidades de evolucdo na carreira nesta empresa 618 458
14-As possibilidades de evolugdo na carreira dependem do mérito e das

competéncias de cada um /489 364
15-Quando comecei a trabalhar nesta empresa tive apoio e acompanhamento

inicial por parte da minha chefia 730
16-Nesta empresa, a formacdo que tenho recebido é adequada face as

competéncias que necessito para o desempenho das minhas funcdes 413 691
17-Quando comecei a trabalhar nesta empresa foram-me comunicados de

forma clara os objetivos da minha fungéo 687
18-Quando fui recrutado para esta empresa foram usados métodos adequados

a avaliar as minhas competéncias 676
19-Quando comecei a trabalhar nesta empresa tive apoio na integracdo por

parte dos meus colegas de equipa 671
20-A informacéo (feedback) que recebo sobre o meu desempenho é Util para

o melhorar 353 618
21-Se ha falhas no meu desempenho existe acompanhamento para as

ultrapassar 472 604
22-Nesta empresa, para além de formacdo especifica também tenho recebido

formacao mais genérica importante para o meu futuro profissional 396 600
23-Os critérios de avaliagcdo do meu desempenho séo claros e justos 546 600
24-Nesta empresa, a formacdo que tenho recebido aumenta o meu valor

profissional no mercado de trabalho em geral 380 599
25-Nesta empresa, a formacdo que tenho recebido aumenta o meu valor

dentro da empresa A72 560
26-Os aspetos qualitativos do meu desempenho também séo considerados na

minha avaliagdo ATT 548
27-Sei como posso desenvolver a minha carreira 372 506

66




Escala Compromisso Organizacional:
Fiabilidade:

Tabela 3:Fiabilidade da Escala de Compromisso Organizacional.

Alpha de Itens Escala
Cronbach

Alpha de
Cronbach se o
item for eliminado

Compr_Calculativo_1
Compr_Normativo_1
Compr_Afectivo_1
Compr_Calculativo_2
Compr_Afectivo_2_Invertido
Compr_Afectivo_3
Compr_Normativo_2

Escala CO .890 Compr_Normativo_3_Invertido
Compr_Afectivo_4
Compr_Calculativo_3
Compr_Calculativo_4
Compr_Calculativo_5
Compr_Afectivo_5_Invertido
Compr_Normativo_4
Compr_Calculativo_6
Compr_Normativo 5
Compr_Afectivo_6_Invertido
Compr_Calculativo_7

Compr_Normativo_6

,889
878
,881
,885
,883
877
878
,885
,883
,901
,881
,890
,882
879
,893
,880
,885
,889

,881
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Validade:

Tabela 4: Pesos Fatoriais nos dois fatores da Escala de Compromisso Organizacional.

Fator 1 Fator 2 Fator 3
1-Seria muito prejudicado se saisse agora desta organizagdo, mesmo se eu
quisesse. ,826
2- Esta organizacdo merece a minha lealdade. 820
3- Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta organizacao. 792
4- Uma das principais razdes para continuar a trabalhar nesta organizacao, é que
deixa-la exigiria um consideravel sacrificio pessoal; outra organizacdo podera
ndo cobrir a totalidade de beneficios que aqui tenho. 757
5- N&o me sinto "emocionalmente ligado" a esta organizagao. 754
6- Esta organizagdo tem um grande significado pessoal para mim.
ganizag g g pessoalp 693 312
7- Devo muito & minha organizagéo.
,628
8- Néo sinto qualquer obrigacdo em permanecer no meu actual emprego. 579 451
9- Sinto realmente os problemas desta organiza¢do como se fossem meus.
474 ,364
10- Uma das poucas consequéncias negativas em deixar esta organizagao seria a
escassez de alternativas disponiveis. 772
11- Neste momento, manter-me na minha organizagdo é uma questio tanto de
necessidade como de desejo. 680
12- Acredito que tenho muito poucas opgdes para considerar deixar esta
organizagao. -,362 591
13- Néo sinto um forte sentido de pertenga @ minha organizagao. 568 392
14- Mesmo que fosse uma vantagem para mim, ndo sinto que seria correto
deixar a minha organizagao neste momento. 560 562
15- Se ndo tivesse ja dado tanto de mim a esta organizagdo, poderia considerar
trabalhar numa outra. 529
16- Néo deixaria a minha organizacdo neste momento porque tenho um sentido
de obrigacéo para com as pessoas que 14 trabalham. ,380 794
17- Néo me sinto como fazendo " parte da familia " na minha organizagéo.
404 754
18- Muito da minha vida seria prejudicado se decidisse querer deixar, neste
momento, a minha organizacao. 429 698
19- Sentir-me-ia culpado se deixasse a minha organizagao neste momento. 612
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Escala de IntencGes de Saida:
Fiabilidade:

Tabela 5: Fiabilidade da Escala de IntencGes de Saida.

Alpha de Itens Escala Alpha de Cronbach se
Cronbach o item for eliminado
Intengdes_TurnOver_1 ,816
Intengdes_TurnOver_2 817
Escala IS .843 . .
Intengdes_TurnOver_3_Invertido ,804
Intengdes_TurnOver_4_Invertido ,819
Intengdes_TurnOver_5_Invertido ,798
Fator 1
1-E provavel que venha a procurar outro emprego num futuro proximo ,820
2-Atualmente estou a procura de outro emprego noutra organizacao ,802
Néo tenciono deixar o meu emprego 770
3-Nao € provavel gue no proximo ano venha a procurar outro emprego 767
noutra organizagao.
4-Ndo estou actualmente a pensar deixar 0 meu emprego 759
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ANEXO D: Anélise Descritiva

Tabela: Andlise Descritiva do Género na Variavel Compromisso Organizacional

Género Estatistica  Erro Padrdo
Média 4,50 ,153
95% de Intervalo de Limite Inferior 4,19
Confianca para a Média Limite Superior 4,81
5% Média Ajustada 4,55
Mediana 4,53
Variancia 1,476
Masculino Desvio Padrdo 1,215
Minimo 1
Maximo 7
Variagio S
Variagdo Interquartis 2
Assimetria -,400 ,302
Compromisso_QOrganizacion Achatamento -,075 ,595
al Média 4,45 ,096
95% de Intervalo de Limite Inferior 4,26
Confianca para a Média Limite Superior 4,64
5% Meédia Ajustada 4,48
Mediana 4,63
Variancia 1,273
Feminino Desvio Padrdo 1,128
Minimo 1
Maximo 7
Variacdo 6
Variacdo Interquartis 2
Assimetria -,457 ,206
Achatamento -,091 ,408
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Tabela: Andlise Descritiva do Género na Variavel Intengdes de Saida

Género Statistic  Std. Error
Média 3,18 ,231
95% de Intervalo de Limite Inferior 2,72
Confianca para a Média Limite Superior 3,64
5% Média Ajustada 3,10
Mediana 3,00
Variancia 3,374
Masculino Desvio Padrédo 1,837
Minimo 1
Maximo 7
Varia¢do 6
Variag¢&o Interquartis 3
Assimetria ,420 ,302
Intencdes Saida Total Achatamento ik 2%
Média 3,69 ,153
95% de Intervalo de Limite Inferior 3,39
Confianca para a Média Limite Superior 3,99
5% Média Ajustada 3,66
Mediana 3,60
Variancia 3,271
Feminino Desvio Padrao 1,809
Minimo 1
Maximo 7
Variacéo 6
Variac&o Interquartis 3
Assimetria 211 ,206
Achatamento -1,007 ,408
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Tabela: Analise Descritiva do Género na Variavel Praticas de Gestdo de Recursos

Humanos
Género Estatistica  Erro Padréo
Média 3,27 ,104
95% de Intervalo de Limite Inferior 3,06
Confianca para a Média Limite Superior 3,48
5% Média Ajustada 3,27
Mediana 3,23
Variancia ,678
Masculino  Desvio Padréo ,824
Minimo 2
Maximo 5
Variagado 3
Variacgdo Interquartis 1
Assimetria ,129 ,302
PGRH_ Total Achatamento -,410 ,595
Média 3,22 ,081
95% de Intervalo de Limite Inferior 3,06
Confianca para a Média Limite Superior 3,38
5% Média Ajustada 3,22
Mediana 3,30
Variancia ,922
Feminino Desvio Padréo ,960
Minimo 1
Maximo 5
Variacéo 4
Variac&o Interquartis 2
Assimetria -,073 ,206
Achatamento -1,012 ,408
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ANEXO E: Matriz de Correlagdo de Pearson

Matriz de Correlacéo

1 2 3 4 5 6 7 8 9
Correlagdo de Pearson 1
Idade .
Sig.
Género C_orrela(;éo de Pearson -151" 1
Sig. ,032
S Correlagdo de Pearson -,115 ,101 1
HabilitagOes Literarias Sig, 102 154
Correlagdo de Pearson -,280™ ,105 -,063 1
Contrato de Trabalho Sig. 000 136 370
. . Correlagdo de Pearson 1917 -,006 -,077 -,259"™ 1
Compromisso_Afectivo_Total Sig. 006 937 279 000
Compromisso_ Calculativo_ Total Correlagdo de Pearson 288" -,029 -242" -159" 294" 1
- - Sig. ,000 ,680 ,001 ,024 ,000
Compromisso_ Nomativo_ Total Correlagao de Pearson 202" -,015 -,045 -,213" 734 453" 1
- - Sig. ,004 836 528 ,002 ,000 ,000
Compromisso_Organizacional Correlagio de Pearson 275" -,020 -143" -,259"™ 843" 694" ,904™ 1
- Sig. ,000 782 ,043 ,000 ,000 ,000 ,000
Correlagdo de Pearson -,048 -,027 -,029 ,046 566" 139" 560" 528" 1
PGRH_Total Sig. 500 704 680 519 000 048 000 000
5 Correlagdo de Pearson -,283" 129 172" 246" -554"™ -,393" -518™ -6017 - 419"
Intengdes_TurnOver_Total .
Sig. ,000 ,066 ,015 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

*Correlagdo significativa ao nivel de 0,05 de significancia

**Correlagao significativa ao nivel de 0,01 de significancia



ANEXO F: Pressupostos e Resultados das Regressoes Lineares Simples

Pressupostos da Regressao Linear.

Para se realizar uma regresséo linear simples sdo trés os pressupostos que se deve ter

em conta:

1 — Andlise da Homocedasticidade dos Erros: Este pressuposto vé-se graficamente e,
confirma-se se os erros se distribuirem de forma aleatéria em torno de 0 (Mardco,2010), ou
seja, 0 padrdo de dispersdo dos pontos em relacdo a linha ndo apresenta um padrdo claro
(Bryan & Cramer, 2003);

2 — Andlise da Distribuicdo Normal dos erros: Este pressuposto pode ser analisado
graficamente através do grafico de probabilidade normal, se os erros possuirem distribuicéo

normal iram-se distribuir mais ou menos na diagonal principal

3 — Pressuposto da Independéncia dos Residuos: Este pretende testar se existe ou ndo
correlacdo serial entre os residuos consecutivos, avaliando-se através do teste de Durbin-
Watson, que diz que o valor de d deve ser proximo de 2, sendo que este varia entre 0 e 4
(Maréco, 2010). Assim, caso o valor esteja perto de 2, ndo se verifica a auto correlacdo dos

residuos.

e Pressupostos da Regressao Linear da Hipotese 1:

Variavel Dependente: Intencies de Saida
1,0

Variavel Dependente: Intengdes de Saida
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+
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Regression Standardized Predicted Value Observed Cum Prob

Figuras 1 e 2: Homogeneidade de Variancia dos Residuos e grafico de Normalidade dos
Residuos.
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Homocedasticidade dos Erros e Normalidade dos Erros:

Como se pode verificar através das figuras acima representadas, foram cumpridos os
dois dos pressupostos para se efetuar a regressao linear simples, pois na Figura 1 verifica-se
que os erros se distribuem de forma aleatéria em torno de 0 e, na segunda, a maioria dos
pontos estd mais ou menos em cima da linha diagonal, apresentado uma distribuicdo
aproximadamente normal (Figura 2) (Maréco, 2010).

Independéncia dos Residuos:

O valor do Teste de Durbin-Watson obtido é de d= 1,910, concluindo-se que nédo
existe auto correlagdo entre os residuos (d = 2).

e Resultados da Regressédo Linear Simples (H1):

Sumario do Modelo

Std. Error Change Statistics
Adjusted R of the R Square Sig. F Durbin-
Modelo| R R2 Square Estimate Change F Change [dfl|df2 | Change Watson
1 ,419%],176 171 1,664 ,176 42,607| 1]200 ,000 1,910
a. Preditores: (Constante), PGRH_Total
b. Variavel Dependente: Intengdes Saida
ANOVA?
Sum of Mean

Model Squares df Square F Sig.
1 Regression 118,000 1 118,000 42,607 ,000°

Residual 553,898 200 2,769

Total 671,897 201

a. Varidvel Independente: Intengdes de Saida

b. Preditores: (Constante), PGRH
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Coeficientes®

Coeficientes N&do Coeficientes
Estandartizados Estandartizados
Modelo B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 6,231 ,430 14,499 ,000
PGRH_Total -,834 ,128 -,419 -6,527 ,000

a. Variavel Dependente: IntencBes Saida

e Pressupostos da Regresséo Linear da Hipotese 2

Variavel Dependente: Compromisso Organizacional
10 ;

Variavel Dependente: Compromisso Organizacional 08

0,6

0,4

Expected Cum Prob

Residuos Standarizados
3

> T T T T
-3 -2 R 1] 1 2 0,0 02 04 06 08 1.0

Valores Preditos Ohserved Cum Prob

Figuras 3 e 4 : Homogeneidade de Variancia dos Residuos e grafico de Normalidade dos
Residuos.

Homocedasticidade dos Erros e Normalidade dos Erros:

Através das figuras acima representadas, pode-se concluir que foram cumpridos os
dois dos pressupostos para se efetuar a regressao linear simples, pois na Figura 3 verifica-se
que os erros se distribuem de forma aleatoria em torno de 0 e, na segunda, a maioria dos
pontos estd mais ou menos em cima da linha diagonal, apresentado uma distribuicdo

aproximadamente normal (Figura 4) (Mardco, 2010).

76



Independéncia dos Residuos:

Em relagdo ao valor do Teste de Durbin-Watson foi obtido um d= 2,246, concluindo-
se que ndo existe auto correlacdo entre os residuos (d = 2).

e Pressupostos Regressao Linear H2a:

Variavel Dependente: Compromisso Afectivo Total

ey (o) Variavel Dependente: Compromisso Afectivo Total
1,0
g 2
k)
= 0,57
% 1 s
E E
= 0,64
7 3
0 =
=] a a =
g -1 a 0.4
=2 8
g -2 I pon
_3-
T T T T T T 00 T T T T
-3 -2 -1 ] 1 2 oo 02 04 O0F 08 10
Valores Preditos Observed Cum Prob

Figuras 5 e 6 : Homogeneidade de Variancia dos Residuos e grafico de Normalidade dos
Residuos.

Homocedasticidade dos Erros e Normalidade dos Erros:

Em relacdo a estes pressupostos, pode-se analisar nas figuras acima representadas que
foram cumpridos os dois pressupostos para se efetuar a regressdo linear simples, porque na
Figura 5 verifica-se que os erros se distribuem de forma aleatéria em torno de 0 e, na
segunda, a maioria dos pontos estd mais ou menos em cima da linha diagonal, apresentado
uma distribuicdo aproximadamente normal (Figura 6) (Maréco, 2010).

Independéncia dos Residuos:
O valor do Teste de Durbin-Watson, pode ser considerado como aceitavel (d=2,179),

concluindo-se que ndo existe auto correlagdo entre os residuos (d = 2).
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Pressupostos Regressdo Linear H2b:

Variavel D lente: Compromi Instri
- Variavel Dependente: Compromisso Instrumental
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Figuras 7 e 8: Homogeneidade de Variancia dos Residuos e grafico de Normalidade dos
Residuos.

Homocedasticidade dos Erros e Normalidade dos Erros:

Como se pode analisar, foram cumpridos 0s pressupostos para se efetuar a regressao
linear simples. Na Figura 7 os erros se distribuem-se de forma aleatoria em torno de O e, na
Figura 8, a maioria dos pontos esta mais ou menos em cima da linha diagonal, apresentado
uma distribuicdo aproximadamente normal (Maréco, 2010).

Independéncia dos Residuos:
Ja o valor do Teste de Durbin-Watson, pode ser considerado como aceitavel

(d=2,256), concluindo-se que ndo existe auto correlacdo entre os residuos (d = 2) (Mar6co,
2010).
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e Pressupostos Regressado Linear H2c:

Variavel Dependente: Compromisso Nomativo

1,0
=
E 05
Variavel Dependente: Compromisso Nomativo E
3 o ° = 067
§ 2 “F o 2
= o O o Po =
g 1 o OC’ %oo c%:%cb w%g 8 g 0.4
g OD C@ % ‘%”cg @
z g e & £ 02
Y o o0 c@’ ) Og S '
£ M &S 0% 0 S Bo” & godgo w
. %0 8 @
g @ ® o 00 T T T |
- ° o0 02 04 0B DB 10

T T T
-3 -2 -1 o 1 2

Obhserved Cum Prob

Valores Preditivos

Figuras 9 e 10: Homogeneidade de Variancia dos Residuos e grafico de Normalidade dos
Residuos.

Homocedasticidade dos Erros e Normalidade dos Erros:

Analisando os graficos, verifica-se que 0s pressupostos para se efetuar a regressao
linear simples estdo cumpridos, sendo que na Figura 9 os erros se distribuem-se de forma
aleatoria em torno de 0 e, na Figura 10, os pontos em cima da linha diagonal, apresentado
uma distribuicdo aproximadamente normal (Maréco, 2010).

Independéncia dos Residuos:

O valor do Teste de Durbin-Watson, é considerado aceitavel (d=2,136), concluindo-se

que ndo existe auto correlacdo entre os residuos (d = 2) (Maroco, 2010).
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e Resultados da Regressdo Linear Simples (H2):

Sumério do Modelo

Change Statistics

Std. Error
Adjusted R of the R Square Sig. F Durbin-
Model R R Square  Square Estimate Change F Change dfl df2 Change Watson
1 ,528% 279 275 ,982 ,279 77,336 1 200 ,000 2,246

a. Preditores: (Constant), PGRH

b. Varidvel Dependente: Compromisso Organizacional

ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression 74,537 1 74,537 77,336 ,000°
Residual 192,761 200 ,964
Total 267,298 201

a. Variavel Dependente: Compromisso Organizacional

b. Preditores: (Constante), PGRH

Coeficientes?

Coeficientes N&do Coeficientes
Estandartizados Estandartizados
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 2,322 ,254 9,159 ,000
PGRH_Total ,663 ,075 ,528 8,794 ,000

a. Varidvel Dependente: Compromisso Organizacional

e Resultados da Regressdo Linear Simples (H2a):

Sumario do Modelo

Change Statistics

Std. Error
Adjusted R of the R Square Sig. F Durbin-
Model R R Square  Square Estimate Change F Change dfl df2 Change Watson
1 ,566 ,320 ,317 1,267 ,320 94,200 1 200 ,000 2,179

a. Predictores: (Constante), PGRH
b. Variavel Dependente: Compromisso Afetivo
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ANOVA?

Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression 151,183 1 151,183 94,200 ,000°
Residual 320,981 200 1,605
Total 472,164 201

a. Variavel Dependente: Compromisso Afetivo
b. Preditores: (Constante), PGRH

Coeficientes

Coeficientes N&do Coeficientes
Estandartizados Estandartizados
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1,758 ,327 5,374 ,000
PGRH_Total ,944 ,097 ,566 9,706 ,000

a. Variavel Dependente: Compromisso Afetivo

e Resultados da Regressao Linear Simples (H2b):

Sumario do Modelo

Change Statistics

Std. Error
Adjusted R of the R Square Sig. F Durbin-
Model R R Square Square Estimate Change F Change dfl df2  Change Watson
1 ,139°% ,019 ,014 1,175 ,019 3,957 1 200 ,048 2,256

a. Preditores: (Constante), PGRH
b. Varidvel Dependente: Compromisso Calculativo

ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression 5,462 1 5,462 3,957 ,048"
Residual 276,054 200 1,380
Total 281,516 201

a. Variavel Dependente: Compromisso Calculativo
b. Preditores: (Constante), PGRH
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Coeficientes®

Coeficientes N&do Coeficientes
Estandartizados Estandartizados
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3,824 ,303 12,605 ,000
PGRH_Total ,180 ,090 ,139 1,989 ,048

a. Variavel Dependente: Compromisso Calculativo

e Resultados da Regresséo Linear Simples (H2c):

Sumério do Modelo

Change Statistics

Std. Error
Adjusted R of the R Square Sig. F Durbin-
Model R R Square Square Estimate Change F Change dfl df2  Change Watson
1 ,560° ,314 ,310 1,288 ,314 91,392 1 200 ,000 2,136

a. Preditores: (Constante), PGRH

b. Variavel Dependente: Compromisso Nomativo

ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression 151,711 1 151,711 91,392 ,000°
Residual 332,001 200 1,660
Total 483,711 201

a. Varidvel Dependente: Compromisso Nomativo
b. Preditores: (Constante), PGRH

Coeficientes?

Coeficientes N&do Coeficientes
Estandartizados Estandartizados
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 1,134 0,333 3,408 0,001
PGRH_Total 0,946 0,099 0,56 9,56 0

a. Variavel Dependente Compromisso Nomativo
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e Pressupostos Regressdo Linear H3:

Variavel Dependente: Intengies de Saida ’ éf‘ariével Dependente: Intengdes de Saida
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Figuras 10 e 11: Homogeneidade de Variancia dos Residuos e grafico de Normalidade dos
Residuos.

Homocedasticidade dos Erros e Normalidade dos Erros:

Como se pode verificar atraves das figuras acima apresentadas, 0s pressupostos para
se efetuar um regressao linear simples foram cumpridos. Na Figura 10 os erros se distribuem-
se de forma aleatoria em torno de 0 e, na Figura 11, os pontos distribuem-se mais ou menos
em cima da linha diagonal, apresentado uma distribuicdo aproximadamente normal (Mardco,
2010).

Independéncia dos Residuos:

O valor do Teste de Durbin-Watson, é considerado aceitavel (d=1,828), concluindo-se
que ndo existe auto correlacéo entre os residuos (d = 2) (Maroco, 2010).
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Residuos Standarizados

Pressupostos Regressdo Linear H3a:

Variawvel Dependente: Intengées de Saida

Valores Preditivos

Expected Cum Prob

Variavel Dependente: Intencgoes de Saida
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Figuras 12 e 13: Homogeneidade de Variancia dos Residuos e gréafico de Normalidade dos
Residuos.

Homocedasticidade dos Erros e Normalidade dos Erros:

Em relacdo aos pressupostos da Homocedasticidade e Normalidade dos erros, ambos

foram cumpridos. Na Figura 12 os erros se distribuem-se de forma aleatoria em torno de O e,

na Figura 13, os pontos distribuem-se mais ou menos em cima da linha diagonal, apresentado

uma distribuicdo aproximadamente normal (Maréco, 2010).

Independéncia dos Residuos:

O Teste de Durbin-Watson apresentou um valor considerado aceitavel (d=1,885), o

que significa que ndo existe auto correlagédo entre os residuos (d = 2) (Maréco, 2010).
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e Pressupostos Regressédo Linear H3b:

Variavel Dependente: Imtencies de Saida

1'téarié\ml Dependente: Intengdes de Saida
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Figuras 14 e 15: Homogeneidade de Variancia dos Residuos e grafico de Normalidade dos
Residuos.

Homocedasticidade dos Erros e Normalidade dos Erros:

Ambos 0s pressupostos foram cumpridos, sendo que na Figura 14 os erros distribuem-
se de forma aleat6ria em torno de 0 e na Figura 15 os pontos distribuem-se mais ou menos em
cima da linha diagonal, apresentado uma distribuicdo aproximadamente normal (Mardco,
2010).

Independéncia dos Residuos:
Ja o valor do teste de Durbin-Watson apresentou um valor considerado aceitavel

(d=1,824), o que significa que ndo existe auto correlacdo entre os residuos (d = 2) (Mardco,
2010).
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Pressupostos Regressdo Linear H3c:

1\f‘nariéurelf‘ pendente: Intengies de Saida
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Figuras 16 e 17: Homogeneidade de Variancia dos Residuos e grafico de Normalidade dos
Residuos.

Homocedasticidade dos Erros e Normalidade dos Erros:

Como se pode observar nos graficos acima representados foram cumpridos ambos os
pressupostos para se efetuar uma regressdo linear simples. Na Figura 16 os erros distribuem-
se de forma aleatoria em torno de 0 e na Figura 17 os pontos distribuem-se mais ou menos em
cima da linha diagonal, apresentado uma distribuicdo aproximadamente normal (Mardco,
2010).

Independéncia dos Residuos:

Em relacdo ao valor do teste de Durbin-Watson apresentou um valor considerado
aceitavel (d=1,891), o que significa que ndo existe auto correlagcdo entre os residuos (d = 2)
(Maréco, 2010).

e Resultados da Regressao Linear Simples (H3):

Sumario do Modelo

Change Statistics

Std. Error
Adjusted R of the R Square Sig. F Durbin-
Model R R Square Square Estimate Change F Change dfl df2 Change Watson
1 ,601° ,362 ,358 1,465 ,362 113,258 1 200 ,000 1,828

a. Preditores: (Constante), Compromisso Organizacional

b. Variavel Dependente: Inten¢des de Saida
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ANOVA?

Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression 242,924 1 242,924 113,258 ,000°
Residual 428,973 200 2,145
Total 671,897 201

a. Variavel Dependente: Intencdes de Saida

b. Preditores: (Constante), Compromisso Organizacional

Coeficientes?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 (Constant) 7,790 413 18,853 ,000
Compromisso_Organizacional -,953 ,090 -,601  -10,642 ,000

a. Variavel Dependente: IntencGes de Saida

e Resultados da Regressdo Linear Simples (H3a):

Sumario do Modelo

Change Statistics

Std. Error
Adjusted R of the R Square Sig. F Durbin-
Model R R Square Square Estimate Change F Change dfl df2  Change Watson
1 ,554° ,307 ,303 1,526 ,307 88,494 1 200 ,000 1,885

a. Preditores: (Constante), Compromisso Afectivo

b. Variavel Dependente: Inten¢des de Saida

ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression 206,101 1 206,101 88,494 ,000°
Residual 465,796 200 2,329
Total 671,897 201

a. Variavel Dependente: IntencOes de Saida
b. Preditores: (Constante), Compromisso Afectivo
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Coeficientes®

Coeficientes N&do Coeficientes
Estandartizados Estandartizados
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 6,711 ,355 18,924 ,000
Compromisso_Afectivo_Total -,661 ,070 -,554 -9,407 ,000

a. Variavel Dependente: Intencdes de Saida

e Resultados da Regressédo Linear Simples (H3b):

Sumério do Modelo

Change Statistics

Std. Error
Adjusted R of the R Square Sig. F Durbin-
Model R R Square Square Estimate Change F Change dfl df2 Change Watson
1 ,393% ,155 ,151 1,685 ,155 36,610 1 200 ,000 1,824

a. Preditores: (Constante), Compromisso Calculativo

b. Variavel Dependente: Intengdes de Saida

ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression 103,961 1 103,961 36,610 ,000°
Residual 567,937 200 2,840
Total 671,897 201

a. Variavel Dependente: IntencOes de Saida

b. Preditores: (Constante), Compromisso Calculativo

Coeficientes?

Coeficientes Ndo Coeficientes
Estandartizados Estandartizados
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 (Constant) 6,208 ,458 13,556 ,000
Compromisso_Calculativo_Total -,608 ,100 -,393 -6,051 ,000

a. Variavel Dependente: Intencdes de Saida
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e Resultados da Regressdo Linear Simples (H3c):

Sumario de Modelo

Change Statistics

Std. Error
R Adjusted R of the R Square Sig. F
Model R Square Square Estimate Change F Change dfl df2  Change
1 ,518° ,268 ,265 1,568 ,268 73,402 1 200 ,000

Durbin-
Watson
1,891

a. Preditores: (Constante), Compromisso Nomativo
b. Varidvel Dependente: Intengdes de Saida

ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression 180,388 1 180,388 73,402 ,000°
Residual 491,509 200 2,458
Total 671,897 201

a. Variavel Dependente: Intencdes de Saida
b. Preditores: (Constante), Compromisso Normativo

Coeficientes?

Coeficientes N&do Coeficientes
Estandartizados Estandartizados
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 (Constant) 6,093 ,319 19,122 ,000
Compromisso_Nomativo_Total -,611 ,071 -,518 -8,567 ,000

a. Variavel Dependente: IntencOes de Saida
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ANEXO G: Pressupostos e Resultados das Regressdes Lineares Multiplas.

Pressupostos Regressao Linear Multipla:

e Pressupostos Regressdo Linear Multipla H4:

Variavel Dependente: Intencies de Saida
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Figuras 18 e 19: Homogeneidade de Variancia dos Residuos e grafico de Normalidade dos
Residuos.

Homocedasticidade dos Erros e Normalidade dos Erros:

Como se pode observar nos graficos acima representados, foram cumpridos ambos 0s
pressupostos para se efetuar uma regressdo linear multipla. Na Figura 18 os erros distribuem-
se de forma aleat6ria em torno de 0 e na Figura 19 os pontos distribuem-se mais ou menos em
cima da linha diagonal, apresentado uma distribuicdo aproximadamente normal (Mardco,
2010).

Independéncia dos Residuos:

Em relacdo ao valor do teste de Durbin-Watson € considera aceitavel (d=1,827), o que
significa que ndo existe auto correlagdo entre os residuos (d = 2) (Maréco, 2010).
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Multicolinearidade:

A multicolineariedade dos resultados é avaliada tendo em conta as seguintes analises:
Correlacdo entre as variaveis independentes, Tolerancia VIF e pela proporcdo de variancia de
cada coeficiente Beta.

O valor associacdo entre as variaveis independentes (r=.528) € inferior a .90, logo ndo
se verifica a existéncia de multicolineariedade, mas apenas esta condicdo ndo é suficiente
para se afirmar que ndo existe existéncia deste pressuposto. Assim sendo iram-se realizar as

restantes analises.

Tabela: Tolerancia das variaveis.

Tolerancia VIF

1 (Constante)
PGRH_Total 721 1,387

Compromisso_Organizacional 721 1,387

a. Variavel Dependente: Intencdes de Saida

Como se pode verificar na tabela acima descrita, ambas a variaveis tém uma
tolerancia baixa de .721, dado que esta deve variar entre 0 e 1 e, quanto mais perto de 0 maior
sera a multicolineariedade. Em relacdo ao valor, é considerado aceitavel, pois nenhum esta
proximo ou é superior a 10 (Pestana e Gageiro, 2003).

b

Tabela: Propor¢do da Variancia e “Condi¢do Index”.

Model* Dimension Eigenvalue  Condition Index Variance Proportions
(Constant) PGRH_Total Compromisso_Or

ganizacional
1 2,932 1,000 ,01 ,01 ,01
1 2 ,038 8,800 ,64 75 ,00
3 ,030 9,887 ,35 24 ,99

a. Variavel Dependente: Intencdes de Saida

Segundo Pestana e Gageiro (2003), para existir multicolineariedade a “Condigdo
index” tem de ser maior que 30 e uma componente contribuir substancialmente em 90% ou

mais para a variancia de duas ou mais variaveis. Como se pode verificar na tabela, nenhum
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dos componentes apresenta esses valores, logo pode-se prosseguir com a analise da regressao
linear multipla.

Pressupostos Regressao Linear Multipla H4a:

Variavel Dependente: Intengoes de Saida
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Figuras 20 e 21: Homogeneidade de Variancia dos Residuos e grafico de Normalidade dos
Residuos.

Homocedasticidade dos Erros e Normalidade dos Erros:

Como se pode observar nos graficos acima representados, foram cumpridos ambos 0s
pressupostos para se efetuar uma regressao linear multipla. Na Figura 20 os erros distribuem-
se de forma aleat6ria em torno de 0 e na Figura 21 os pontos distribuem-se mais ou menos em
cima da linha diagonal, apresentado uma distribuicdo aproximadamente normal (Mardco,
2010).

Independéncia dos Residuos:

Ja o Teste Durbin-Watson apresentou um valor considerado aceitavel (d=1,889), o
que significa que ndo existe auto correlacdo entre os residuos (d = 2) (Maréco, 2010).
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Multicolinearidade:

Como se pode verificar na tabela abaixo, ambas a variaveis tém uma tolerancia baixa
de .680, dado que esta deve variar entre 0 e 1 e, quanto mais perto de 0 maior serd a
multicolineariedade. Em relacdo ao valor, é considerado aceitavel, pois nenhum esta proximo
ou é superior a 10 (Pestana e Gageiro, 2003).

Tabela: Tolerancia das variaveis.

Modelo Tolerédncia VIF
1 (Constante)
PGRH_Total ,680 1,471
Compromisso_Afectivo_Total ,680 1,471

a.Variavel Dependente: Intencdes de Saida

Como se pode verificar na tabela abaixo, os requisitos da proporcéo da variancia e da
“Condicao Index” estdo aceitaveis, pois a intensidade multicolineariedade s6 elevado quando
em simultéaneo e a “Condicdo Index” é maior que 30 e em simultdneo uma componente
contribui substancialmente (em 90% ou mais) para a variancia de duas ou mais variaveis e,

ainda quando a tolerancia das mesmas ¢é inferior a 0,1 (Pestana e Gageiro, 2003).

Tabela: Propor¢do da Variancia e “Condicao Index”.

Variance Proportions

Condition
Model Eigenvalue Index (Constant) PGRH_Total Compromisso_Afectivo_Total
1 1 2,919 1,000 ,01 ,01 ,01
2 ,047 7,882 74 ,00 ,61
3 ,034 9,304 ,25 ,99 ,38

a. Variavel Dependente: IntencOes de Saida
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e Pressupostos Regressdo Linear Multipla H4b:

Variavel Dependente: Intengées de Saida
Variavel Dependente: Intencées de Saida 10
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Figuras 22 e 23: Homogeneidade de Variancia dos Residuos e grafico de Normalidade dos Residuos.

Homocedasticidade dos Erros e Normalidade dos Erros:

Através dos graficos apresentados, pode-se verificar que foram cumpridos ambos 0s
pressupostos para se efetuar uma regressdo linear multipla. Na Figura 22 os erros distribuem-
se de forma aleat6ria em torno de 0 e na Figura 23 os pontos distribuem-se mais ou menos em
cima da linha diagonal, apresentado uma distribuicdo aproximadamente normal (Mardco,
2010).

Independéncia dos Residuos:

Em relacdo ao Teste Durbin-Watson, o valor é considerado aceitavel (d=1,788), o que
significa que ndo existe auto correlacdo entre os residuos (d = 2) (Mar6co, 2010).

Multicolinearidade:

Tabela: Tolerancia das variaveis.

Collinearity
Statistics
Model Tolerance VIF
1 (Constant)
PGRH_Total ,981 1,020
Compromisso_Calculativo_Total 981 1,020

a. Varidvel Dependente: Intencdes de Saida
Em relacdo a estes pressupostos, na tabela acima representada verifica-se que ambas a
variaveis tém uma tolerancia aceitavel, pois o valor é de .981, dado que esta deve variar entre
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0 e 1 e, quanto mais perto de O maior sera a multicolineariedade. Em relacdo ao valor, é
considerado aceitavel, pois nenhum esti préximo ou é superior a 10 (Pestana e Gageiro,
2003).

Tabela: Propor¢do da Variancia ¢ “Condi¢ao Index”.

Variance Proportions

Condition
Model Eigenvalue Index  (Constant) PGRH_Total Compromisso_Calculativo_Total
11 2,912 1,000 ,00 ,01 ,01
2 ,061 6,911 ,00 ,64 ,50
3 ,027 10,290 ,99 ,35 ,50

a. Variavel Dependente: Intencdes de Saida

Na tabela acima mencionada, encontram-se 0s requisitos da proporc¢do da variancia e
da “Condigdo Index” que estdo aceitaveis, pois a intensidade multicolineariedade sé elevado
quando em simultaneo a “Condi¢do Index” é maior que 30 e em simultdneo uma componente
contribui substancialmente (em 90% ou mais) para a variancia de duas ou mais variaveis e,

aina quando a tolerancia das mesmas é inferior a 0,1 (Pestana e Gageiro, 2003).

e Pressupostos Regressdo Linear Multipla H4c:

Variavel Dependente: Inten¢ies de Saida
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Figuras 24 e 25: Homogeneidade de Variancia dos Residuos e gréafico de Normalidade dos Residuos.

Homocedasticidade dos Erros e Normalidade dos Erros:
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Os gréficos acima apresentados mostram que foram cumpridos ambos 0s pressupostos
para se efetuar uma regresséo linear simples, sendo que na Figura 24 os erros distribuem-se
de forma aleatoria em torno de O e, na Figura 25 os pontos distribuem-se mais ou menos em
cima da linha diagonal, apresentado uma distribuicdo aproximadamente normal (Mardco,
2010).

Independéncia dos Residuos:

Ja o Teste Durbin-Watson, apresenta um valor considerado aceitavel (d=1,894), o que
significa que ndo existe auto correlagdo entre os residuos (d = 2) (Maréco, 2010).

Multicolinearidade:

Em relacdo a estes pressupostos, na tabela abaixo representada verifica-se que ambas
a variaveis tém uma tolerancia aceitavel, pois o valor é de .686, dado que esta deve variar
entre 0 e 1 e, quanto mais perto de 0 maior sera a multicolineariedade. Em relagéo ao valor, €
considerado aceitavel, pois nenhum esta proximo ou € superior a 10 (Pestana e Gageiro,
2003).

Tabela: Tolerancia das variaveis.

Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF

1 (Constant)
PGRH_Total ,686 1,457
Compromisso_Nomativo_Total ,686 1,457

a. Varidvel Dependente: Intencdes de Saida.

Como se pode verificar na tabela abaixo os requisitos da proporcao da variancia e da
“condicdo Index” encontram-se aceitaveis, pois a intensidade multicolineariedade s6 elevado
quando em simultaneo a “Condi¢do Index” ¢ maior que 30 e em simultaneo uma componente
contribui substancialmente (em 90% ou mais) para a variancia de duas ou mais variaveis e,

aina quando a tolerancia das mesmas € inferior a 0,1 (Pestana e Gageiro, 2003).
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Variance Proportions

Condition
Model Eigenvalue Index (Constant) PGRH_Total Compromisso_Nomativo_Total
1 1 2,904 1,000 ,01 ,01 ,01
2 ,062 6,825 A7 ,01 ,76
3 ,034 9,279 ,52 ,98 24
a. Variavel Dependente: Intencdes de Saida
e Resultados da Regressdo Linear Multipla (H4):
Sumario de Modelo
Change Statistics
Std. Error
Adjusted R of the R Square Sig. F Durbin-
Model R R Square Square Estimate Change F Change dfl df2 Change Watson
1 ,613° ,376 ,370 1,452 ,376 59,917 2 199 ,000 1,827
a. Preditores: (Constante), Compromisso Organizacional, PGRH
b. Variavel Dependente: Intengdes de Saida
Coeficientes?
Unstandardized  Standardized 95,0% Confidence
Coefficients Coefficients Interval for B Collinearity Statistics
Lower Upper
Model B Std. Error Beta t Sig. Bound Bound  Tolerance VIF
1 (Constant) 8,170 447 18,294 ,000 7,290 9,051
PGRH_Total -,280 ,131 -,141 -2,135 ,034 -,539 -,021 721 1,387
Compromisso_Organizacional -,835 ,105 -,527 -7,990 ,000 -1,042 -,629 721 1,387

a.Variavel Dependente: Intengdes de Saida
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e Resultados da Regressdo Linear Multipla (H4a):

Sumario de Modelo

Change Statistics

Std. Error
Adjusted R of the R Square Sig. F Durbin-
Model R R Square Square Estimate Change F Change dfl df2  Change Watson
1 ,568° ,323 ,316 1,512 ,323 47,509 2 199 ,000 1,889
a. Preditores: (Constante), Compromisso Afecivo, PGRH
b. Varidvel Dependente: Intengdes de Saida
Coeficientes?
95,0%
Unstandardized Standardized Confidence Collinearity
Coefficients Coefficients Interval for B Statistics
Std. Lower  Upper
Model B Error Beta t Sig. Bound Bound Tolerance VIF
1 (Constant) 7,207 418 17,260 ,000 6,384 8,031
PGRH_Total -,310 141 -,155 -2,198 ,029 -,587 -,032 ,680 1,471
Compromisso_Afectivo_Total -,556 ,084 -,466 -6,587 ,000 -, 722 -,389 ,680 1,471
a. Variavel Dependente: IntencGes de Saida
e Resultados da Regressao Linear Multipla (H4b):
Sumério de Modelo
Change Statistics
Std. Error
Adjusted R of the R Square Sig. F Durbin-
Model R R Square Square Estimate Change F Change dfl df2  Change Watson
1 ,539° ,290 ,283 1,548 ,290 40,651 2 199 ,000 1,788

a. Preditores: (Constante), Compromisso Calculativo , PGRH
b. Variavel Dependente: Inten¢des de Saida
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Coeficientes®

95,0%
Unstandardized Standardized Confidence Collinearity
Coefficients Coefficients Interval for B Statistics
Std. Lower Upper
Model B Error Beta t Sig. Bound Bound Tolerance VIF
1 (Constant) 7,207 418 17,260 ,000 6,384 8,031
PGRH_Total -,310 ,141 -155 -2,198 ,029 -587 -032 ,680 1,471
Compromisso_Afectivo_Total -,556 ,084 -466 -6,587 ,000 -722 -,389 ,680 1,471

a. Variavel Dependente: Intencdes de Saida

e Resultados da Regressédo Linear Multipla (H4c):

Change Statistics

Std. Error
Adjusted R of the R Square Sig. F Durbin-
Model R R Square Square Estimate Change  FChange dfl df2  Change Watson
1 ,541° ,293 ,286 1,545 ,293 41,172 2 199 ,000 1,894
a. Preditores: (Constante), Compromisso Nomativo, PGRH
b. Variavel Dependente: Intengdes de Saida
Coefficients®
95,0%
Unstandardized  Standardized Confidence Collinearity
Coefficients Coefficients Interval for B Statistics
Std. Lower  Upper
Model B Error Beta t Sig. Bound Bound Tolerance VIF
1 (Constant) 6,782 410 16,52 ,00 5973 7,592
3 0
PGRH_Total -, 374 ,143 -,188 -2,610 ,01 -656 -091 ,686 1,457
0
Compromisso_Nomativo_Tota -,487 ,085 -413 5739 ,00 -654 -319 ,686 1,457
| 0

a. Variavel Dependente: Intencdes de Saida
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e Testes ANOVA one-way e post-hoc LSD para a variavel Idade

ANEXO H: Comparacao entre médias.

ANOVA
Compromisso_Afectivo_Total
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 24,435 3 8,145 3,602 ,014
Within Groups 447,729 198 2,261
Total 472,164 201
ANOVA
Compromisso_Calculativo_Total
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 26,302 3 8,767 6,802 ,000
Within Groups 255,214 198 1,289
Total 281,516 201
ANOVA
Compromisso_Nomativo_Total
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 29,252 3 9,751 4,248 ,006
Within Groups 454,459 198 2,295
Total 483,711 201
ANOVA
Intengdes_TurnOver_Total
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 73,662 3 24,554 8,127 ,000
Within Groups 598,235 198 3,021
Total 671,897 201
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Multiple Comparisons

Variavel Dependente (A) Idade (B) Idade Mean Std. Error Sig. 95% Confidence
Difference Interval
(A-B) Lower | Upper Bound
Bound

Entre os 30 e 0s 39 anos -,062 ,251 ,806 -,56 43
Até aos 30 anos Entre os 40 aos 49 anos -,856" ,301 ,005 -1,45 -,26
Mais de 50 anos -,656 ,390 0941 -1,42 ,11
Até aos 30 anos ,062 ,251 ,806 -43 ,56
Entre os 30 e 0s 39 anos Entre os 40 aos 49 anos -794" ,297 ,008 -1,38 -,21
Compromisso Afetivo LsD Mais de 50 anos -,59? ,386 125 -1,36 17
Até aos 30 anos ,856 ,301 ,005 ,26 1,45
Entre os 40 aos 49 anos Entre os 30 e 0s 39 anos 794" ,297 ,008 ,21 1,38
Mais de 50 anos ,200 421 ,636 -,63 1,03
Até aos 30 anos ,656 ,390 ,094 511 1,42
Mais de 50 anos Entre os 30 e os 39 anos ,595 ,386 125 -17 1,36
Entre os 40 aos 49 anos -,200 421 ,636 -1,03 63
Entre os 30 e 0s 39 anos -, 124 ,189 ,513 -,50 25
Até aos 30 anos Entre os 40 aos 49 anos 7747 227 ,001 -1,22 -,33
Mais de 50 anos -,989" 294 001 -157 -41
Compromisso Calculativo LSD Ate 205 30 anos ,1211 189 213 n25 20
Entre os 30 e 0s 39 anos Entre os 40 aos 49 anos -,650 224 ,004 -1,09 .21
Mais de 50 anos -,865 292 003 | -1,44 -,29
Ertre 05 40 405 49 anos Até aos 30 anos ,774: 227 ,001 33 1,22
Entre os 30 e 0s 39 anos ,650 224 ,004 21 1,09
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Mais de 50 anos -,21§ ,318 ,499 -,84 41

Até aos 30 anos ,989 ,294 ,001 41 1,57

Mais de 50 anos Entre os 30 e os 39 anos 865" ,292 ,003 29 1,44

Entre os 40 aos 49 anos 215 ,318 ,499 -41 ,84

Entre os 30 e os 39 anos ,005 ,253 ,983 -,49 ,50

Até aos 30 anos Entre os 40 aos 49 anos -,885" ,304 ,004 -1,48 -,29

Mais de 50 anos -, 728 ,393 ,065 -1,50 ,05

Até aos 30 anos -,005 ,253 ,983 -,50 ,49

Entre os 30 e os 39 anos Entre os 40 aos 49 anos -,891" ,299 ,003 -1,48 -,30

Compromisso Normativo LSD Me}is de 50 anos 733 ;389 061} -1,50 .03
Até aos 30 anos ,885 ,304 ,004 ,29 1,48

Entre os 40 aos 49 anos Entre os 30 e os 39 anos 8917 ,299 ,003 ,30 1,48

Mais de 50 anos ,158 424 ,710 -,68 ,99

Até aos 30 anos , 128 ,393 ,065 -,05 1,50

Mais de 50 anos Entre os 30 e 0s 39 anos ,733 ,389 ,061 -,03 1,50

Entre os 40 aos 49 anos -,158 424 ,710 -,99 ,68

Entre os 30 e os 39 anos ,303 ,290 ,297 -, 27 ,87

Até aos 30 anos Entre os 40 aos 49 anos 1,599 ,348 ,000 91 2,29

Mais de 50 anos 1,087 ,450 ,017 ,20 1,97

Até aos 30 anos -,303 ,290 ,297 -,87 27

Entre os 30 e 0s 39 anos Entre os 40 aos 49 anos 1,296" ,343 ,000 62 1,97

. . Mais de 50 anos , 784 446 ,081 -,10 1,66
Intenges de Saida LSD At a0s 30 anos 1,599 348 000 229 ~o1
Entre os 40 aos 49 anos Entre os 30 e 0s 39 anos -1,296 ,343 ,000 -1,97 -,62

Mais de 50 anos -,512 ,486 ,294 -1,47 ,45

Até aos 30 anos -1,087" 450 017] -1,97 -,20

Mais de 50 anos Entre os 30 e os 39 anos -,784 ,446 ,081 -1,66 ,10

Entre os 40 aos 49 anos ,512 ,486 ,294 -,45 1,47

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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Testes ANOVA one-way e post-hoc LSD para a variavel Contrato de Trabalho

ANOVA
Compromisso_Afectivo_Total
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 32,257 4 8,064 3,611 ,007
Within Groups 439,907 197 2,233
Total 472,164 201
ANOVA
Compromisso_Calculativo_Total
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 12,970 4 3,243 2,379 ,053
Within Groups 268,546 197 1,363
Total 281,516 201
ANOVA
Compromisso_Nomativo_Total
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 25,147 4 6,287 2,701 ,032
Within Groups 458,564 197 2,328
Total 483,711 201
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Multiple Comparisons

LSD
95% Confidence
Mean
Dependent . . Interval
) (A) Contrato de Trabalho (B) Contrato de Trabalho Difference | Std. Error Sig.
Variable Lower | Upper
(A-B)
Bound | Bound
A Termo Certo 519" ,255 ,043 ,02 1,02
. . A Termo Incerto 812" ,312 ,010 ,20 1,43
Efectivo na Organizacao N
Temporario através ETT 1,200 473 ,012 27 2,13
Efectivona ETT 1,639 1,066 ,126 -,46 3,74
Efectivo na Organizacao -519" ,255 ,043 -1,02 -,02
A Termo Incerto ,292 ,349 ,403 -,40 ,98
A Termo Certo
Temporario através ETT ,681 ,498 ,173 -,30 1,66
Efectivona ETT 1,120 1,078 ,300 -1,01 3,25
Efectivo na Organizacdo -812" ,312 ,010| -1,43 -,20
Compromisso A Termo Certo -,292 ,349 ,403 -,98 ,40
) A Termo Incerto
Afectivo Temporario através ETT ,388 ,529 464 -,66 1,43
Efectivona ETT ,828 1,092 ,450 -1,33 2,98
Efectivo na Organizacdo -1,200" 473 012  -2,13 -,27
) A Termo Certo -,681 ,498 173 -1,66 ,30
Temporario através ETT
A Termo Incerto -,388 ,529 ,464 -1,43 ,66
Efectivona ETT ,439 1,149 ,702 -1,83 2,70
Efectivo na Organizacdo -1,639 1,066 ,126|  -3,74 ,46
) A Termo Certo -1,120 1,078 ,300 -3,25 1,01
Efectivona ETT
A Termo Incerto -,828 1,092 ,450 -2,98 1,33
Temporario atraves ETT -,439 1,149 ,702 -2,70 1,83
A Termo Certo 567" ,199 ,005 17 ,96
) ) A Termo Incerto ,346 244 ,157 -13 ,83
Efectivo na Organizacdo ]
Temporario atraves ETT AT71 ,369 ,203 -,26 1,20
Efectivona ETT ,699 ,833 ,403 -,94 2,34
Efectivo na Organizagio 567" ,199 ,005 -,96 .17
A Termo Incerto -,221 273 ,419 -, 76 32
A Termo Certo )
Compromisso Tempordrio atraveés ETT -,096 ,389 ,806 -,86 67
Calculativo Efectivona ETT ,131 ,842 ,876 -1,53 1,79
Efectivo na Organizacdo -,346 ,244 ,157 -,83 13
A Termo Certo 221 273 419 -,32 76
A Termo Incerto
Tempordrio atraveés ETT ,125 413 ,763 -,69 94
Efectivona ETT ,352 ,854 ,680 -1,33 2,04
] Efectivo na Organizacdo -471 ,369 ,203 -1,20 ,26
Temporario atraveés ETT
A Termo Certo ,096 ,389 ,806 -,67 ,86
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A Termo Incerto -,125 413 , 763 -,94 ,69
Efectivona ETT 227 ,898 ,800 -1,54 2,00
Efectivo na Organizacdo -,699 ,833 ,403 -2,34 94
A Termo Certo -,131 ,842 ,876 -1,79 1,53
Efectivona ETT
A Termo Incerto -,352 ,854 ,680 -2,04 1,33
Temporario através ETT -,227 ,898 ,800 -2,00 1,54
A Termo Certo 540" ,260 ,039 ,03 1,05
) . A Termo Incerto 633" ,318 ,048 ,00 1,26
Efectivo na Organizacdo -
Temporario através ETT ,817 ,482 ,092 -,13 1,77
Efectivona ETT 2,067 1,089 ,059 -,08 4,21
Efectivo na Organizacao -,540" ,260 ,039 -1,05 -,03
A Termo Incerto ,093 ,356 ,795 -,61 ,80
A Termo Certo
Temporario através ETT 277 ,508 ,587 -, 73 1,28
Efectivona ETT 1,527 1,100 ,167 -,64 3,70
Efectivo na Organizagéo -633" ,318 ,048|  -1,26 ,00
Compromisso A Termo Certo -,093 ,356 ,795 -,80 ,61
. A Termo Incerto
Nomativo Temporario através ETT ,184 ,540 734 -,88 1,25
Efectivona ETT 1,434 1,115 ,200 - 77 3,63
Efectivo na Organizacdo -,817 ,482 ,092 -1,77 13
) A Termo Certo =277 ,508 587 -1,28 73
Temporario através ETT
A Termo Incerto -,184 ,540 134 -1,25 ,88
Efectivona ETT 1,250 1,173 ,288 -1,06 3,56
Efectivo na Organizacdo -2,067 1,089 069  -4,21 ,08
A Termo Certo -1,527 1,100 ,167 -3,70 ,64
Efectivona ETT
A Termo Incerto -1,434 1,115 ,200 -3,63 A7
Temporario atraves ETT -1,250 1,173 ,288 -3,56 1,06

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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