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RESUMO

O presente estudo tem como objetivo analisar o impacto da percecdo que os colaboradores
tém sobre as Praticas de Acolhimento e Integragdo (Al), na relacdo com os Comportamentos
de Cidadania Organizacional (CCO), e simultaneamente verificar se essa relagdo ¢ mediada
pelo Compromisso Afetivo (CA).

A investigacdo contou com 525 participantes voluntarios, profissionalmente ativos, em
diferentes organizagdes no territorio portugués.

Os resultados revelaram um impacto significativo e positivo entre a perce¢dao das Praticas de
Acolhimento e Integracdo e os Comportamentos de Cidadania Organizacional. Foi ainda
possivel verificar uma relagdo significativa entre as varidveis Praticas de Acolhimento e
Integracdo, Comportamentos de Cidadania Organizacional e o Compromisso Afetivo, o que
que confirmou a hipétese da mediacao.

Os dados obtidos permitem assim refletir nas implicacdes destas varidveis nas Praticas de
Gestao dos Recursos Humanos e no seu impacto nos resultados individuais e organizacionais,
pelo que conclui-se, desta forma na importancia do estudo e investimento em programas de
Acolhimento e Integracao, e na necessidade de implementacao de estratégias para aumentar o

Compromisso Afetivo.

Palavras Chave: Acolhimento e Integrag¢do; Socializagdo Organizacional; Comportamentos

de Cidadania Organizacional; Compromisso Afetivo.



ABSTRACT

This study aims to analyze the impact of perceptions (Al) of employees on Organizational
Citizenship Behaviors (CCO), and simultaneously to verify whether this relationship is
mediated by the Affective Commitment (CA)

The research is based on a sample of 525 professionally active volunteers in different

organizations in the Portuguese territory.

The results showed a significant and positive impact between the indution perceptions (Al)
and Organizational Citizenship Behaviors. It was still possible to observe a significant
relationship between the indution perceptions (Al), Organizational Citizenship Behaviors and

Affective Commitment, which confirmed the mediation effect.

The data obtained indicate the implications of these variables in the Practice of Human
Resources Management and the impact on individual and organizational results. The
importance of studying and investing in Induction programs and the need for implementation

strategies to increase the Affective Commitment is thus also determined.

Key-Words: Induction, Organizational Socialization, Organizational Citizenship Behaviour

(OCB), Affective Commitment.
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INTRODUCAO

Atualmente a gestdo do capital humano nas empresas ¢ considerado com uma grande
vantagem competitiva no mercado de trabalho (Cunha, Rego, Cunha, Cabral-Cardoso,
Marques e Gomes, 2010), pois mais de que nunca se vivem tempos conturbados de crise
mundial com fortes repercussdes na Europa. Em Portugal o numero de pessoas a emigrar
continua a ser substancial, e neste €xodo encontram-se muitas das nossas pessoas talentosas
com elevado grau académico e/ou de conhecimento. As organizagdes estdo inseridas no atual
contexto competitivo, onde as mudancas, econémicas politicas e socias sao fatores de grande
impacto no ambiente de trabalho e nas relagdes entre os trabalhadores. Os trabalhadores
enfrentam uma ambiguidade consideravel quando entram para uma organizagdo e a ansiedade
relativa ao seu desempenho e adaptagdo ¢ elevada. A forma como as organizagdes tratam os
individuos nos primeiros meses de trabalho no novo ambiente possibilita aos novos
colaboradores reconhecerem o que ¢ esperado do seu desempenho e o grau de adaptagdo a
organizagdo (Cable & Parson, 2001, citados por Kim, Cable, & Kim, 2005). Sendo um dos
principais objetivos das organizacdes o sucesso e sendo os trabalhadores um fator decisivo e
estratégicos para obter o sucesso o grande desafio passa por manter os trabalhadores
motivados para um bom desempenho (Pereira & Bernhardt, 2004) Torna-se fundamental,
analisar a relag@o do trabalhador com a organizagdo, conhecer quais as variaveis influentes na
sua integragdo, o seu envolvimento, com os colegas ¢ as chefias, ¢ os seus comportamentos. O
Acolhimento e Integragao funciona como catalisador deste processo em que cada uma das
partes procura influenciar-se e adaptar-se mutuamente, mas cabe a organizacdo definir as
acOes que facilitam esta interacdo dando a conhecer os aspetos que a caracterizam
nomeadamente, a missao, a sua histéria, normas, valores, a estrutura dirigente, assim como o0s

direitos e deveres e objetivos estratégicos da organizagao.

Nesta perspetiva, a procura de um adequado ajustamento entre o trabalhador e a organizagdo
surge como um elemento fundamental para que sejam obtidos os melhores resultados em
termos de desempenho, quer individuais quer organizacionais. Literatura recente aponta para
uma nitida influéncia positiva entre a forma como os recursos humanos sao tratados, desde o
momento da sua entrada na organizacdo, e as atitudes e comportamentos que estes vao
desenvolvendo, comportamentos estes que a organizagdo considera desejaveis para a obtengao

de bons desempenhos.



Assim, neste trabalho surge entdo a seguinte questdo: serd que quando os trabalhadores
sentem que foram bem acolhidos e integrados irdo desenvolver e exibir comportamentos

valorizados pela organizacao?

Como contribui¢do para a procura de mais conhecimento para dar resposta esta questdo, este
estudo pretende investigar se a percecdo que os trabalhadores formam sobre as Praticas de
Acolhimento e Integracdo estardo associadas a exibi¢do de comportamentos de cidadania
organizacional e ao refor¢o da sua implicagdo para com a organizagcdo onde desenvolvem

atividade.



REVISAO DE LITERATURA

Praticas da Gestao de Recursos Humanos

A Gestdo de Recursos Humanos (GRH) tém sido ao longo do Século XX objeto de estudo e
evoluido, tanto a nivel tedrico como aplicado, ancorado em teorias organizacionais e
comportamentais segundo Neves e Gongalves (2009). Estes autores referem ainda que a
evolucdo dos conteudos e das praticas foram influenciadas pela importancia dos fatores de

contexto, que em cada momento, se revelaram mais determinantes.

A dinamica desta realidade, num mundo cada vez mais competitivo, a necessidade de
alinhamento dos recursos humanos as estratégias e aos bons desempenhos das empresas; as
pressoes tecnoldgicas e a globalizacdo; as convulsdes econdmicas e sociais levaram a que aos
longos dos tempos se efetuem estudos e consequentemente se verifique uma evolu¢do nos

conceitos.

Nasurdin ,Hemdi e Guat (2008) apresentam varias defini¢des de Praticas de Gestdo de Recursos
Humanos (PGRH) no levantamento da literatura sobre as praticas da gestdo de recursos

humaos.

TABELA 1 — Varias Defini¢des de Praticas de Gestdo de Recursos Humanos

Referéncia Definigao

Schuler e Jackson (1987; cit. por Nasurdin et “Atividades organizacionais direcionadas para a GRH
al. 2008) assegurando-se de que estes estdo alinhados com os
objetivos organizacionais”

Delery e Doty (1996: cit. por Nasurdin et “Conjunto de praticas e politicas internamente consistentes

al.,2008) desenhadas e¢ implementadas para garantir que o capital
humano de uma empresa contribua para atingir os objetivos
de negdcio.”

Dittmer (2002; cit. por Nasurdin et al.,2008) “Perce¢o de um individuo sobre o grau de estratégias,

planos e programas utilizados para atrair, motivar,
desenvolver, recompensar e reter as melhores pessoas para
atingir os objetivos organizacionais”

Segundo Cappelli ¢ Neumark (1999), numa perspetiva pluridisciplinar existem trés geracdes
de estudos sobre a influéncia dos sistemas de organizacao do trabalho e das PGRH.
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A primeira geracgdo teve origem com os trabalhos efetuados por Elton Mayo e colaboradores
(1945) na Western Electric, Company e destacam que o desempenho individual e dos grupos
pode ser aumentado por sistemas de gestdo que reconhecem o papel da interacdo social e das
normas do grupo na moldagem dos comportamentos.

Estes trabalhos prosseguiram com Tavistock demonstrando que o desempenho individual e de
grupo podem ser aumentados através de sistemas de trabalho que articulem os subsistemas
tecnoldgico e social.

A segunda geragdo centra-se ao nivel de analise individual, com a satisfagdo no trabalho como
variavel de critério fundamental. O envolvimento dos trabalhadores nos processos de decisao
e no desenvolvimento das suas fungdes estao associados a atitudes de trabalho favoraveis (i.e.
menor absentismo; menor rotatividade).

Estes autores, referem ainda, que a terceira geracdo (anos 80) desenvolveu-se no ambito da
gestao estratégica de recursos humanos e caracterizou-se pelo estudo entre as PGRH e os
resultados da performance organizacional. (i.e. Delery & Doty 1996; Huselid, 1995).

A pesquisa tradicional da GRH focou -se no impacto de praticas individualmente (i.e. a
selecdo, a formacdo, a avaliagdo do desempenho, entre outras) correlacionadas com a
produtividade e a performance organizacional (Youndt, M., Snell, S., Dean, J., & Lepak
1966).

A perspetiva estratégica por seu lado realgca a importincia de se fazer uma abordagem
sistémica do impacto das GRH nos resultados organizacionais. (Jiang, Leapak, Hu, & Baer
2012).

Com base na distingdo entre os dois niveis de andlise (organizacional vs individual) e o
numero de praticas (individualmente ou em conjunto) Wright e Boswell( 2002 cit. por
Paauwe, 2009) distinguiram entre a pesquisa micro (individual) e pesquisa macro ( andlise
organizacional).

Verifica-se ainda a existéncia de estudos multinivel, que analisam a ligagdo das atitudes e
comportamentos com as medidas de eficacia das empresas (i.e. Schneider & Bowen; Ostroff,
cit. por Esteves, & Caetano 2010) e entre PGRH existentes ao nivel de agrupamentos
funcionais e atitudes e comportamentos dos individuos (Tsui et al cit.por Esteves & Caetano,
2010).

A terminologia utilizada para agregar estas praticas, em conjuntos das PGRH que melhores
associacoes t€ém com resultados organizacionais positivos, ndo tem sido consensual, tendo
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sido referenciadas como; “préaticas de elevado compromisso” (Artur; cit por Jiang et al. 2012),
“boas praticas”, (Pfefer,1998, cit por Jiang et al. 2012), “praticas de elevado desempenho”
(Huselid, 1995) ou “ préticas de elevado envolvimento”, (Bae & Lawler,2000 cit por Jiang et
al. 2012).

Segundo Tavares (2011) algumas das PGRH que tém sido analisadas sdo relativas aos
processos de recrutamento e sele¢do, os processos de socializacdo dos novos colaboradores,
os planos de formagdo profissional, e os sistemas de incentivos laborais (a nivel extrinseco:
recompensas monetarias e beneficios organizacionais; e a nivel intrinseco, oportunidades de

promogao).

Na pesquisa bibliografica, existe um consenso de que as Praticas de Gestdo de Recursos
Humanos tém um impacto positivo nas organizagdes (Rao; Yeung & Berman, cit Agarwala,
2003), originando atitudes, comportamentos e percecdes que levam a uma melhoria da

performance organizacional, dando origem a uma vantagem competitiva.

Sousa, Duarte, Sanches ¢ Gomes (2006), Acrescentam que as PGRH podem ajudar as

organizagdes a melhorar a sua capacidade para atrairem e manterem as pessoas.

Conceito de Socializacdo Organizacional

Historicamente o conceito de socializagdo organizacional é o termo usado para referir o
processo através do qual um individuo adquire os valores, as normas € os conhecimentos
necessarios para participar com sucesso como novo membro. (Schein,1979). Na pesquisa
sobre o conceito de socializagdo organizacional tem-se verificado que este varia entre um
nivel macro, (Van Maannen & Schein,1979;Wanous,1994) ¢ um nivel individual, micro
(Gundry&Rousseau 1992; Louis1980). No entanto para se compreender melhor a sua

complexidade Graen e Uhl-Bien (1995) sugerem que seja vista numa analise multinivel.

Nesta linha de pensamento para Tuttle (2003), o conceito de Socializagdo centra-se em trés

prespetivas: na experiéncia do individuo, na organizacao e na influéncia de ambos.



TABELA 2 - DEFINICOES DE SOCIALIZACAO

Referéncia Definicao

Van Mannen e Schein, (1979) “E o processo através do qual um individuo adquire os valores,
as normas ¢ os conhecimentos necessarios para participar com
sucesso como novo membro.”.

Gleitman(1999), “E um processo dindmico, interativo e permanente de interagao

. social. (decorre ao longo da vida) ”
Monteiro e Santos(1999)

Tavares (2011) “E um processo continuo no qual o individuo, ao longo da
vida, aprende, identifica héabitos e valores que o ajudam no
desenvolvimento da sua personalidade e na integragdo no seu
grupo, tornando-o social.”

Acolhimento e Integracio

O Acolhimento e Integragdo (AI) de um novo colaborador tem consequéncias importantes,
tanto para o novo membro como para a organizagdo. Segundo, Bauer, Morrison e Callister
(1998), Gerstner e Day (1997) a qualidade da socializacdo afeta a satisfagdo, as atitudes, o
stress a performance, o compromisso € o turnover. Se considerarmos que para muitas
empresas o “talento” dos seus colaboradores ¢ o foco da sua competitividade e que por outro
lado para algumas pessoas a sua ancora de vida ¢ a carreira e o trabalho, as repercussoes do
insucesso da socializacao afetam fortemente ambos. Segundo Bauer et al. (1998) em termos
individuais leva ao stress, desilusdo, carreiras estagnadas, para as organizagdes representam
uma menor produtividade e o aumento do turnover, e para ambos representa uma perda, sem

retorno, no investimento feito.

Estas implicagdes levam a que seja generalizada a importancia do Acolhimento e Integracdo
mesmo que nao seja consensual o seu dominio ( i.e. psicossociologia ou gestdo de recursos
humanos) , “no seu enquadramento as opinides sao também divergentes ... Pode ser a ultima
fase do recrutamento e selecdo, uma etapa da formag¢ao inicial, o inicio do desenvolvimento
de competéncias, a validagdo do potencial ja anteriormente identificado ou como me dizia
recentemente, José Bancaleiro, ser o inicio da retengdo das pessoas nas Organizagdes”
(Polainas, 2012). Na integracao de um novo elemento ou equipa, o objetivo € acrescentar o
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seu valor individual, para de acordo com os objetivos previamente definidos, potenciar as

sinergias em proveito dos resultados do grupo Tavares (2011)

.Segundo Reis (2010), o processo de socializagdo integra trés fases A primeira ocorre antes
da admissdo; na interacdo com os representantes da organizacdo, o futuro membro cria
expectativas (organizagdo, fungdo, ambiente), a segunda na admissdao; na interacdo com os
representantes da organizagdo, e a terceira no contacto com os colegas e chefe aprende os
valores e normas da organizacdo foco na evolucdo organizacional e oportunidades de
desenvolvimento da Carreira lancar as bases do compromisso alimentar a paixao pela funcao,

pelas pessoas e pela empresa.

Assim o Acolhimento e Integragdo, (Polainas 2012) serve para fornecer informacao relevante

sobre a empresa:

TABELA 3 - PROCESSO DE ACOLHIMENTO E INTEGRACAO

Para que serve: Quem ¢ o Responsavel

Prestar informagao sobre a empresa A responsabilidade ¢ repartida, havendo papeis diferenciados e
complementares entre:

Valores cultura, visdo, missao e RH.
estruturas

Clarificar direitos, deveres e Chefia directa
beneficios

Informar sobre o comportamento Tutor
desejavel

Identificar e equilibrar as
expectativas iniciais

Conhecer a organizagao formal e
informal

Facilitar as relagdes interpessoais

No modelo proposto por Van Maanen e Schein (1979) ¢ possivel identificar um conceito
abrangente na medida em que se aplica a movimentacao de trabalhadores nas organizagoes,
ou seja refere-se a admissdes, a situagdes de transferéncias, entre outras, o que as pessoas
aprendem sobre o seu papel nas organizacdes, ¢ quase sempre resultado direto da forma como
aprendem”. Neste sentido os autores identificaram seis dimensdes das praticas de socializagao
organizacional (Tabela 4).Da sua aplica¢dao resultam diferentes impactos nas organizagoes,
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podendo ser potenciadas se forem usadas isoladamente ou em conjunto de forma a tirar

melhor proveito no Acolhimento e Integracao dos colaboradores

TABELA 4 — TIPOLOGIA DAS ESTRATEGIAS DE SOCIALIZACAO

Estratégias Estratégias Socializagdo Estratégias Estratégiasde Socializag@o
Institucionalizadas Individualizadas
Contexto Coletiva Econodmicas/ Suporte Individual Dependéncia do agente de
I afetivo conservagdo da i socializag¢do/inexisténcia
Forma cultura Forma de programa estruturado
De Sequencial Aprendizagens Random Ambiguidade na percecdo
Contetido . preparatorias/previsive . do papel/ indefini¢cdo de
Fixo . Variavel ;
is conferem seguranga tempo até chegar ao papel
De Aspetos Em Serie Continuidade com a Disjuntiva Caréncia de modelos
Sociais lad cultura estimula a ” competéncias individuais
Isoladas criatividade ¢ a Investidura relevantes
inovacao
Efeitos Orientadas Orientada
Tradicao Inovacgao

Fonte: Adaptado por Trice & Beyer,1993

Segundo Saks e Ashforth (1994) um dos principais objetivos do processo de socializag¢do ¢ a
redu¢do da incerteza, da ansiedade e ambiguidade vivida nos primeiros momentos na

organizagao.

Comportamentos de Cidadania Organizacional

Os comportamentos de cidadania organizacional podem ser definidos como comportamentos
voluntarios e espontaneos que se estendem para além dos deveres dos trabalhadores nas suas
tarefas normais, ou seja, descrevem agdes em que os mesmos estdo dispostos a irem mais

além do que lhes ¢ exigido nas suas funcdes.

A origem de Comportamentos de Cidadania Organizacional ( Organizational Citizenship
Behaviors) foi associada a Organ e Bateman (1983), Smith, Organ e Near (1983). No entanto
a sua origem provem da influéncia de Barnard (1938) segundo o qual uma organizagao ¢ uma

associacdo de esforcos cooperativos, onde a cooperacdo dos seus membros ¢ fundamental a
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sua sobrevivéncia. Katz e Kahn (1966) também referem ser determinante para a sobrevivéncia

de uma organizagdo o comportamento espontaneo, inovador e nao descrito na fungao.

Aos CCO foram sendo ao longo dos tempos associados conceitos como “comportamentos
extra-papel” (Van Dyne, Cumming & Parks, 1995); “comportamentos prossociais” Brief e

Motowide, (1986) “espontaneidade organizacional” Georg e Brief, (1992).

Inicialmente os CCO foram definidos como “comportamento individual que ¢ discricionario,
ndo direta ou explicitamente reconhecido pelo sistema de recompensas formais, € que, no seu

conjunto, promove o funcionamento eficaz da organizacao” Organ (cit. Pedro, 2012).

As trés caracteristicas determinantes dos CCO sdo: comportamentos discriciondrios (ndo sao
requisitos obrigatérios da funcdo); que ndo implicam recompensas diretas e formais; e que

levam a e eficacia organizacional.

Alguns destes conceitos tem sido postos em causa, nomeadamente o caracter discricionario
visto que segundo Morrison (1994) com base nas pesquisas feitas alega que frequentemente

os CCO sao considerados parte da fungao tanto por quem os pratica como por quem avalia.

Podsakoff e Mackenzie (1994) referem também que os individuos com mais CCO apresentam
melhores resultados na avaliacdo do desempenho o que implica beneficios ligados ao sistema

formal de recompensa.

O conceito de CCO ¢ reformulado por Organ (1997) para “contribui¢des para a manutengao e

intensificagdo do contexto social e psicologico que apoia o desempenho da tarefa”.

Analisando os varios tipos de comportamentos que se consideram como CCO, existem
numerosas tipologias mas a mais conhecida e utilizada ¢ a proposta por Organ (1998), sendo

segundo refer LePine, Erez e Johnson (2002) a mais importante e original.

As cinco formas de CCO referidas por Organ sdo: altruismo, cortesia, desportivismo,

conscienciosidade, e virtude civica.



TABELA 5 - TIPOLOGIA PROPOSTA POR ORGAN (1997) PARA OPERACIONALIZAR 0S CCO

Dimensoes Definicao

Altruismo Agir de forma a ser 1til no trabalho

Cortesia Agir de forma a ser cordial e evitar conflitos no trabalho
Desportivismo Agir de forma a ser tolerante, aceitar as frustragdes e inconvenientes

do trabalho sem reclamagdes
Concienciosidade Fazer mais do que o minimo necessario

Virtude civica Envolvimento responsavel nas politicas, normas e valores da empresa

Fonte: Adaptado por Posdsakoft et al. (2000) com base em Organ (1997) ; Rego (1999)

Outras perspetiva dos CCO foi apresentada por Wiliams e Andersen (1991) operacionalizam
os CCO em duas categorias tendo em conta o alvo a que se dirigem e que beneficiam. A
primeira refere-se aos CCO orientados para a organizagdo ¢ a segunda aos CCO orientados
para aos Individuos. Ou seja ao supervisor ou aos proprios individuos. Williams e Andersen (
cit.Rego2002) referiu que os CCO focalizados na organizacdo a beneficiam diretamente,
enquanto os CCO focalizados nos individuos beneficiam diretamente os proprios e
indiretamente a organizagdo. A importancia deste conceito justifica-se pela evidéncia dos

efeitos positivos que os CCO tém nas organizagdes

Podsakoff et al. (2000) referem varias situacdes que justificam estes potenciais efeitos
positivos, nomeadamente o aumento da produtividade aos niveis da gestdo de top e dos
colaboradores, a maior coordenacdo do trabalho entre e dentro da equipa, o refor¢o da
capacidade da organizacdo em enfrentar as incertezas e os desafios, a maior estabilidade da

performance organizacional e aumentar a sua capacidade para atrair e reter talentos.

Aquino e Bommer( cit. Por Yughoubi et al. 2011) referem que os comportamentos de
cidadania organizacional podem melhorar a capacidade de atragdo social de uma unidade de
trabalho. Um comportamento de cidadania organizacional ¢, normalmente, considerado um
comportamento positivo, logo aqueles que praticam comportamentos de cidadania
organizacional podem tornar-se socialmente mais atraentes e como consequéncia serem mais

apreciados como amigos ou parceiros. (cit. por Yaghoubi, Mashinchi, & Hadi, 2011).

Os comportamentos de cidadania organizacional sdo considerados comportamentos extra
papel pois sdo contribui¢des individuais no local de trabalho que vao para além das exigéncias
da funcao e que ndo sao reconhecidos pelo sistema de recompensa. Castro, Armario e Ruiz
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(2004) concluiram que por vezes ¢ dificil para a organizagdo fazer a distingdo entre papel e

extra-papel
Compromisso Organizacional

As mudancgas constantes e rapidas que as organizagdes tém vindo a sofrer nas ultimas
décadas, vieram modificar a relagdo psicologica entre individuo e organizacdo bem como os
seus comportamentos relativos a carreira ¢ o nivel de compromisso estabelecido com as
organizagoes. (Oliveira & Marques 2014).

O conceito “Organizational Commitment” tem sido estudado, conceptualizado e referido de
varias formas, alguns autores designam de empenhamento organizacional (Rego, Souto ¢ Pina
2007); outros como comprometimento organizacional (Nascimento, Lopes & Salgueiro,2008)
e, ainda como compromisso organizacional (Carochinho, 2002), sendo este ultimo o conceito
adotado no presente estudo.

Mayer e Allen (1997) mencionam que o compromisso organizacional tem sido visto como
“uma orientacao afetiva perante a organizagdo, o reconhecimento dos custos associados com o

abandono da organizacdo e a obrigacdo moral de permanecer na organizacao”. (Tabela 6).

TABELA 6 - TIPOS DE COMPROMISSO ORGANIZACIONAL

Tipos de Caraterizagdo Razoes da Estado Psicologico
Compromisso Permanéncia

Afetivo Sente-se emocionalmente, ligado Sente que Desejo
identificado e envolvido com a Quer
organizacao.

Normativo Sente dever moral, obrigagdo de Sente que Obrigagao
permanecer na organizagao. Deve

Calculativo Mantém-se ligado por Sente Necessidade

reconhecer os custos associados  Necessidade
a sua saida; percecdo de menor
empregabilidade ou custos

pessoais elevados
Fonte:Adaptado de Rego & Sousa (2004)

Os referidos autores consideram assim 0 compromisso organizacional como um constructo
multidimensional na ligacdo entre o colaborador e a organizacdo, designadamente:

compromisso afetivo, compromisso normativo € compromisso calculativo.

11



Allen e Meyer(1991) referem a importancia de reconhecer que o individuo pode experienciar

simultaneamente os trés estados psicoldgicos a varios niveis.

Um colaborador pode sentir um forte desejo e necessidade de permanecer na organizagao ¢
pouca obrigacao de o fazer. Ou pode sentir pouco desejo, moderada necessidade e uma forte

obriga¢do em permanecer na organizagao.

Contudo foi o enfoque afetivo o que mais tem dominado as pesquisas, segundo Rego e Souto
(2004) os colaboradores estdo mais comprometidos afetivamente tendem a contribuir mais
para a organizagdo, por se sentirem motivados, o que implica menor turnover, menor

absentismo, maior desempenho e comportamentos de cidadania organizacional.

Pretende-se nesta investigacao averiguar se a perce¢ao da importancia das Praticas de Gestao
de Recursos Humanos, Acolhimento e Integracdo, leva os colaboradores a ter um maior
compromisso afetivo com a organizagdo e se essa ligacdo se traduz num aumento dos

Comportamentos de Cidadania Organizacional.
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MODELO E HIPOTESES DE INVESTIGACAO

O enquadramento tedrico anteriormente efetuado visa realcar a pertinéncia de se aprofundar
as questdes presentes nesta investigacdo, nomeadamente, se a Perce¢do das Pratica de
Acolhimento e Integragdo apresentam uma relacdo com os Comportamentos de Cidadania
Organizacional e, simultaneamente se o Compromisso Afetivo traduz um efeito mediador

nesta relagdo, o qual ndo se encontra na literatura.

FIGURA 1- MODELO BASE DE INVESTIGACAO

Compromisso
Afetivo

Integracio e C. Cidadania
Acolhimento Organizacional

Hipotese 1 — Existe um impacto positivo da Percecdo das Pratica de Acolhimento e

Integracdo nos Comportamentos de Cidadania Organizacional.

Hipotese 2 — O Compromisso Afetivo tem um efeito mediador na relagdo entre a Percecao

das Pratica de Integragdo e Acolhimento e os Comportamentos de Cidadania Organizacional.
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METODO

Com a finalidade de analisar a veracidade do modelo de investigacdo anteriormente

proposto foi conduzido um estudo empirico, cujas condigdes se descrevem seguidamente.

Delineamento

Este trabalho ¢ um estudo empirico, correlacional, de carater explanatorio e
exploratdrio, entre variaveis (D'Oliveira, 2002), onde se pretende explorar o impacto da
percecdo das Pratica de Acolhimento e Integracdo nos Comportamentos de Cidadania
Organizacional e ainda se 0 Compromisso Afetivo tem um efeito mediador nesta relagao.

A presente investigacdo ¢ de natureza transversal pois todos os dados foram recolhidos
num Unico momento.

Trata-se de um estudo explanatério porque existem outros estudos que investigam
sobre o impacto das PGHR referidas, nos Comportamentos de Cidadania Organizacional e ao
mesmo tempo exploratorio porque nao se conhecem estudos que investiguem o efeito
mediador do Compromisso Afetivo na relacdo entre Percegdes das Praticas de Acolhimento e

Integragao nos Comportamentos de Cidadania Organizacional.

Participantes

Os participantes deste estudo foram selecionados a partir da populacdo portuguesa
residente em todo o pais.

O processo de amostragem foi o ndo probabilistico (de conveniéncia e intencional tipo
snowball). Colaboraram neste estudo, de forma voluntaria, 525 participantes, sendo todos eles
considerados nas subsequentes andlises estatisticas por reunirem as condig¢des a participacao
neste estudo (estarem a trabalhar neste momento em organizagdes sediadas no territorio
portugugés).

Estes dois processos de amostragem permitiram-nos obter uma amostra heterogénea,
pois inclui participantes que trabalham em diversas organizacdes dos setores publico e
privado, com variados cargos e com diferentes tipos de contrato de trabalho.

Na amostragem por conveniéncia, os elementos s3o selecionados pela sua
conveniéncia, por voluntariado ou ainda acidentalmente, enquanto na amostragem de
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programagdo geométrica, snowball, comega-se por selecionar um participante de interesse,
que posteriormente vai recomendando outros, o que faz com que a amostra aumente
significativamente (Mardco, 2011).

Os participantes que colaboraram voluntariamente neste estudo tém a idade
compreendida entre 19 e 63 anos, com uma média de 39.40 anos ¢ um desvio padrdo de
9.772. Quanto ao género, 34.3% dos participantes pertencem ao género masculino e 65.7% ao
género feminino. Destes 28.6% tém um nivel de escolaridades igual ou inferior ao 12° ano,
15.8% frequentaram o ensino superior € 55.6% possuem o grau de licenciatura ou superior.
No que respeita a antiguidade o minimo ¢ .083 ¢ o maximo 40 anos com uma média de
11.991 e um desvio padrdo de 9.245. Em relagdo ao vinculo laboral, 75.4% possuem um
contrato de trabalho sem termo (efetivo), 12.8% um contrato a termo certo, 3.8% contrato de

trabalho a termo certo através de uma empresa de trabalho temporario e 8.0% outro tipo de

contrato. (consultar Anexo B).

TABELA 7 - CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

Frequéncia Percentagem
Feminino 345 65.7%
Género
Masculino 180 34.3%
Igual ou inferior ao 12° ano 150 28.6%
Habilitacdes Literarias Frequéncia Universitaria 83 15.8%
Licenciatura ou superior 292 55.6%
Sem termo 396 75.4%
A termo certo 67 12.8%
Vinculo Laboral )
Termo certo Trab. Temporario 20 3.8%
Outro 42 8.0%

TABELA 8 - CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

Desvio
Minimo Maximo Média
Padrao
Idade 19 63 39.40 9.772
Antiguidade .083 40 11.991 9.245
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FIGURA 2 - DISTRIBUICAO DA VARIAVEL IDADE
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FIGURA 3 - DISTRIBUICAO DA VARIAVEL GENERO
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FIGURA 4 - DISTRIBUICAO DA VARIAVEL HABILITACOES LITERARIA
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FIGURA 5 - DISTRIBUICAO DA VARIAVEL ANTIGUIDADE
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FIGURA 6 - DISTRIBUICAO DA VARIAVEL VINCULO LABORAL
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Procedimento

O questionario foi colocado online na plataforma Google Docs, contendo uma
pequena informagdo sobre o objetivo deste estudo e justificando a pertinéncia do mesmo.
Pedia-se aos participantes que fossem sinceros nas suas respostas assim como se garantia a
confidencialidade das mesmas. Foram também informados de que as respostas individuais
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nunca seriam conhecidas dado que a anélise que posteriormente seria feita seria do conjunto
de todos os participantes.

A variavel Género foi transformada em variavel dummy e por esse motivo
operacionalizada através da notacdo “0” para o participante do género masculino e “1” para o
participante do género feminino. A variavel Idade foi introduzida no questionario atras
referido como uma questdo de resposta aberta e como tal manteve-se como varidvel
quantitativa. A variavel Habilitacdes Literarias foi codificada em “1” para o escaldo “Igual ou
inferior ao 12° ano”, em “2” para o escaldo “Frequéncia do Ensino Superior ¢ em “3” para o
escaldo “Licenciatura ou Superior”. A varidvel Antiguidade, tal como a variavel idade, foi
introduzida no questionario demografico como uma questdo de resposta aberta e manteve-se
também como varidvel quantitativa. A variavel Vinculo Laboral foi codificada com “1” para o
contrato “Sem termo”, com “2” para o contrato ”A termo certo”, com “3” para o contrato “A
termo certo através de Empresa de Trabalho Temporario” e “4” para “Outro” tipo de contrato

(entre os quais predomina o “contrato a termo incerto”).

Para Mardco (2011) os outliers sdo variagdes extremas, ndo caracteristicas, que
apresentam residuos consideravelmente superiores, em valor absoluto, aos residuos das outras
observagdes, ou seja mais de dois desvios-padrdo em relagdo a média. Os outliers podem ter
efeito moderado quando se encontram no meio do dominio das observagdes, ou podem ter
efeito extremo quando se encontram préximo dos limites do dominio das observagdes. Feita a
analise grafica das escalas utilizadas neste estudo verificou-se que todas elas tém outliers mas
em nenhuma delas temos a presenca de valores extremos (Anexo C). No entanto decidiu-se

ndo se retirarem os outliers pois o ajustamento do modelo ndo melhoraria.

Utilizou-se o programa SPSS Statisics 20 for Windows para o estudo da Analise
Fatorial Exploratoria (AFE) do instrumento de Integracdo e Acolhimento, uma vez que ¢ uma
escala composta por apenas 3 itens.

Foi efetuada a Analise Fatorial Confirmatoria (AFC para os outros instrumentos
utilizados neste estudo, tendo para esse efeito sido utilizado o programa AMOS for Windows.
Para o instrumento de Compromisso Afetivo foi realizada uma estimativa do tipo de maxima
verosimilhanga robusta para um modelo a um fator e para o instrumento de CCO para um
modelo a trés fatores.

O desenho das varidveis no diagrama de caminhos a ser reconhecido pelo Amos ¢ o

seguinte: as elipses representam as variaveis latentes ou os erros; os retangulos representam as
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variaveis observaveis; a seta com uma Unica ponta representa o caminho, ou a relacdo de
causa entre duas variaveis; a sete curva com duas pontas entre duas varidveis representa uma
covariancia (Arblucke, 1982). Foi utilizado o método de programacao com interface grafico
(AMOS Grafics).

O procedimento foi de acordo com uma logica de “geragdo de modelos” (Joreskog &
Sorbom, 1993), considerando na andlise do seu ajustamento, interactivamente os resultados
obtidos: para o qui-quadrado (x?); para o normed fit index (NFI); para o goodness-of-fit index
(GFI); para o comparative fit index (CFI); para o root mean square error o approximation
(RMSEA); e para o expected cross-validation index (ECVI).

A fim de se efetuar a andlise das outras qualidades métricas dos instrumentos
utilizados neste estudo foi utilizado o programa SPSS Statistics 20 for Windows.

Procedeu-se seguidamente a analise da fiabilidade com o calculo do alpha de
Cronbach, tanto em relacdo a cada instrumento como as dimensdes que os compdem.

No que respeita ao estudo da sensibilidade procedeu-se ao calculo das diferentes
medidas de tendéncia central, de dispersdao e de distribuicdo para os diferentes itens dos
instrumentos utilizados (IA, CA e CCO). Foi efetuado o estudo da normalidade para todos os
itens e para os diversos instrumentos.

Em seguida foram efetuadas as comparagdes entre as médias dos grupos que
constituem as variaveis demograficas de modo a verificar-se se existem diferengas
estatisticamente significativas em relacdo a sua percecdo de Integra¢do e Acolhimento, ao seu
Compromisso Afetivo para com a organizacao e a sua pratica de CCO. Recorreu-se ao teste T
— Student para as variaveis demograficas dicotomicas, 8 ANOVA One Way para as variaveis
demograficas constituidas por trés grupos ou mais € a regressao Linear Simples para as
variaveis quantitativas.

Por fim testou-se o efeito de mediagdo com o modelo de regressdo linear, com a

finalidade de explorar eventuais associagdes entre as varidveis em estudo (IA, CA e CCO).

Andlise Fatorial Exploratoria

A Analise Fatorial Exploratéria ¢ uma técnica de andalise exploratoria de dados que
tem por objetivo descobrir e analisar a estrutura de um conjunto de variaveis interrelacionadas
de modo a construir uma escala de medida para fatores (intrinsecos) que de alguma forma

(mais ou menos explicita) controlam as varidveis originais. Se duas varidveis estdo
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correlacionadas e a correlagdo ndo ¢ espuria, essa associagdo resulta da partilha de uma
caracteristica comum nao diretamente observavel (um fator latente comum). Esta andlise usa
as correlagdes observadas entre as variaveis originais para estimar o(s) fator(es) comum(ns) e
as relagdes estruturais que ligam os fatores latentes as variaveis (Mardco, 2011).

O teste para a extracdo de fatores exige que as variaveis apresentem distribuicao
normal multivariada sendo muito sensivel a violagcdo deste pressuposto. O método mais
utilizado ¢ a “medida de adequagdo da amostragem de Kaiser-Meyer-Olkin”. O KMO ¢ a
medida da homogeneidade das varidveis, que compara as correlagdes simples com as
correlagdes parciais observadas entre as variaveis.

Os valores do KMO podem ser adjetivados do seguinte modo (Sharma, cit. por

Maroco, 2011):

TABELA 9 - INDICES DE KMO PARA A ANALISE FATORIAL EXPLORATORIA

Valor de KMO Recomendacio relativamente a AFE
10.9; 1.0] Excelente

10.8; 0.9] Bom

10.7; 0.8] Médio

10.6; 0.7] Mediocre

10.5; 0.6] Mau mas ainda aceitavel

<05 Inaceitavel

Andlise Fatorial Confirmatoria

A AFC ¢ usada para avaliar a qualidade de ajustamento de um modelo de medido
tedrico a estrutura correlacional observada entre as variaveis manifestas (itens) (Maroco,
2010).

O principal objetivo da andlise fatorial confirmatéria é explicar a covariancia ou
correlacdo entre muitas variaveis observadas, através da relacdo de poucas varidveis
subjacentes. Neste tipo de analise fatorial o modelo € previamente construido, o nimero de
variaveis latentes ¢ fixado antes da andlise, alguns efeitos diretos de varidveis latentes nas
varidveis observadas sdo fixados em zero ou numa constante, os erros de medida podem ser
correlacionados, a covariancia das variaveis pode ser estimada ou fixada em qualquer valor, e
¢ necessaria a identificagdo dos parametros, isto ¢, requer um modelo inicial detalhado e
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identificado. A AFC deve ser utilizada quando um pesquisador j& possui alguma ideia sobre
as varidveis latentes em estudo, uma vez que postula relagdes entre as variaveis medidas e os

fatores determinados a priori, testando essa estrutura hipotética (Lemke, 2005).

Todos os modelos de medida de analise fatorial confirmatoria t€ém que preencher duas
condigdes: o nimero de parametros livres deve ser menor ou igual ao nimero de observagoes,
e cada fator tem que ter uma escala. O niimero de observagdes ¢ igual ao nimero de
variancias e covariancias observadas [v(v+1)/2], onde v é o nimero de variaveis observadas

(Kline, 1998).

De um ponto de vista formal, o modelo geral da AFC ¢ simplesmente o modelo de
medida do modelo de equagdes estruturais (Mardco, 2010). A avaliacdo de um modelo de
equacdes estruturais consiste na adequacdao dos pardmetros estimados e na adequagdo do

modelo em termos gerais.

De modo a verificar-se a adequag@o dos pardmetros estimados ¢ necessario observar se
estes possuem sinal e tamanho correto; se as estimativas tém uma amplitude admissivel; se as
correlagoes sdo inferiores a 1, em modulo; se as variancias, as matrizes de covariancia e/ou as
correlacdes sdo positivas; se os erros padrao ndo sdo excessivamente grandes ou pequenos; se

as estimativas dos pardmetros sao estatisticamente significativas (Byrne, 2001).

Especificados os modelos (M1 — Modelo a Um Fator para a escala de Compromisso
Afetivo M2 — Modelo a trés fatores para a escala de CCO), usaram-se os dados amostrais para

os testar e confirmar o seu ajustamento.

O primeiro passo sera analisar o valor do x* (qui-quadrado), juntamente com os graus
de liberdade e um valor de probabilidade de modo a termos uma ideia do ajustamento do
modelo aos dados amostrais, uma vez que a sensibilidade do teste da razdo de verosimilhanga
ao tamanho da amostra assenta na distribuicao central do x>que assume que o modelo se ajusta
perfeitamente a populacdo. O x*avalia a discrepancia entre o modelo analisado e a matriz de
covariancia dos dados. Para se rejeitar a hipdtese nula de que o modelo especificado reproduz
a estrutura das variancias-covariancias da populagao 0 p_value tem que ser menor ou igual do
que o nivel de significancia (a) desejado (Salgueiro, 2008). H& vérias interpretagcdes para a
razdo (x*/gl): as mais liberais adotam como valor menor do que cinco (Garcia, 1992); as mais
conservadoras consideram como critério de adequacdo do modelo coeficientes menores do
que dois (Ulman, 1996); as interpretacdes consideradas mais adequadas sdo as que

21



consideram os indices entre dois e trés como indicadores de adequagdao do modelo tedrico aos
dados observados (Kline, 1994).

De modo a serem contornadas as limitagdes do teste do x> foram desenvolvidos indices
de ajustamento (goodness-of-fit) pelos investigadores para se avaliar o modelo. Os mais

utilizados sdo os que se encontram na tabela seguinte.

TABELA 10 - INDICES DE AJUSTAMENTO PARA MODELOS FATORIAIS (VALORES DE REFERENCIA)

Indices de Nivel de
Critérios Mensuragio
Ajustamento adequacio
x*/gl Avalia a magnitude discrepancia entre a amostra e
Razioqui-quadrade/ <5.00 Excelente  as matrizes das covariancias de adequagdo (Smith
graus de liberdade & McMillan, 2001).
Compara o modelo testado com o modelo nulo
. L. restrito, onde todas as variaveis observadas sdo
NFI >.90 Satisfatorio
) assumidas como independentes. Apresenta a
Normed Fit Index >95 Excelente
desvantagem de ser afetado pelo tamanho da
amostra (Bentler, 1990).
Compara a capacidade de um modelo para produzir
GFI >.90 Satisfatorio  a matriz de variancia/covariancia com a
Goodness-of-fit Index  >.95 Excelente possibilidade de nenhum modelo o fazer (Smith &
McMillan, 2001).
. . Alternativa ao NFI, sendo mais preciso em
CFI >.90 Satisfatorio
. ) amostras de tamanho reduzido (Smith &
Comparative Fit Index >.95 Excelente )
McMillan, 2001).
Lale <08 Satisfatori Estima a quantidade de aproximacao de erros, por
. atisfatorio
Root Mean Square | graus de liberdade, tendo em conta o tamanho da
imati <.05 Excelente
Error of Aproximation amostra (Kline, 1998)
Fiabilidade

Analisa-se a fiabilidade de uma escala e respetivas dimensdes calculando-se o
coeficiente Alpha de Cronbach. Este coeficiente representa a consisténcia interna da escala e
avalia a razdo entre a varidncia de cada item com a totalidade da escala. Os seus valores
variam entre 0 e 1, ndo assumindo valores negativos (Hill & Hill, 2002). Um Alpha de
Cronbach aceitavel deve ter um valor igual ou superior a .70.
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Sensibilidade

A sensibilidade dos itens refere-se a capacidade que um item tem de discriminar
sujeitos. Para esse efeito analisou-se a mediana, a assimetria, o achatamento, o maximo e o
minimo de cada item. Os itens ndo devem ter a mediana encostada a nenhum dos extremos, os
valores absolutos da assimetria e do achatamento devem ser inferiores a 3 e a 7

respetivamente (Kline, 1998), e devem ter respostas em todos os pontos.

Quanto 4 sensibilidade de uma escala refere-se a sensibilidade que a mesma tem de
discriminar sujeitos segundo o fator que esta a ser avaliado. Para o efeito foi calculada a

média do somatorio dos itens de cada uma das escalas utilizadas neste estudo.

O indicador da normalidade da distribui¢ao utilizado neste estudo foi o Kolmogorov-
Smirnov (K-S) uma vez que a amostra ¢ constituida por mais do que 50 participantes. Aceita-
se a hipotese da normalidade se o nivel de significdncia K-S for superior a .05. Caso ndo se
confirme a normalidade deve proceder-se a confirmagao da curva com base nos parametros de
assimetria e achatamento. A curva apresenta distribui¢do normal se os coeficientes descritos
estiverem proximo de zero, ou seja, dentro do intervalo ]-.50; +.50[. Assume-se que a
distribuicdo dos dados ndo ¢ do tipo normal quando os valores sdo superiores a 1 (Maroco,
2011). No entanto, para Kline (1998), se os valores absolutos de assimetria e acatamento
forem inferiores a 3 e a 7, respetivamente, ndo sdo problematicos em analises de modelos

lineares que apresentam como pressuposto a distribui¢do normal dos residuos.

Medidas

Integracdo e Acolhimento

A Integracdo e Acolhimento foi medida com base numa escala da autoria de Cesario
(2013). Esta escala ¢ composta por 21 itens, classificados numa rating scale de tipo Likert de
cinco pontos que varia entre “discordo totalmente” (1) e “concordo totalmente” (5). Desta
escala foram retirados os trés itens que dizem respeito a dimensdo de Integracdo e
Acolhimento que tem como intuito saber qual o tipo de informa¢do que o novo colaborador
recebe por parte da organizagdo, assim como o apoio que esta lhe presta nos primeiros dias(

Tabela 11).
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TABELA 11 - ESCALA DE INTEGRACAO E ACOLHIMENTO (CESARIO, 2013)

Quando comecei a trabalhar nesta Organizaggo recebi:

1. Informagao adequada para iniciar as minhas fungoes.

2. Apoio adequado por parte da minha chefia, no sentido de facilitar a minha integragao.

3. Apoio adequado por parte dos meus colegas, no sentido de facilitar a minha integragao.

Compromisso Afetivo

O Compromisso Afetivo foi avaliado através da dimensao de Compromisso Afetivo da escala
desenvolvida por Meyer & Allen (1997). A escala ¢ composta por 19 itens , classificados
numa rating scale de tipo Likert de sete pontos que varia entre “discordo totalmente” (1) e
“concordo totalmente” (7). A escala estd dividida em trés dimensdes, Compromisso Afetivo
(do item 1 ao item 6), Compromisso Calculativo (do item 7 ao item 13) e Compromisso
Normativo (do item 14 ao item 19). Utilizamos neste estudo apenas a dimensdo de
Compromisso Afetivo composta por 6 itens. (Tabelal2)

TABELA 12 - EsCALA DE COMPROMISSO AFETIVO (MEYER & ALLEN,1997)

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

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

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

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

5. Esta organizag@o tem um grande significado pessoal para mim.

6. Nao sinto um forte sentido de pertenca & minha organizagao.

Comportamentos de Cidadania Organizacional

Os CCO foram medidos por um instrumento baseado na escala de Morrison (1994),
com 9 itens (Tabela 13), que foram classificados numa rating scale de tipo Likert de cinco
pontos que varia entre “discordo totalmente” (1) e “concordo totalmente™ (5).
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Esta escala ¢ uma versdo reduzida da que foi utilizada por Morrison (1994) numa
amostra de 317 participantes, pois a escala utilizada nesse estudo era composta por 23 itens
distribuidos por cinco dimensdes: virtude civica com um Alpha de Cronbach de .70 (M=.43,
SD=.37); conscientizagdo com um Alpha de Cronbach de .60 (M=.78; SD=.23); altruismo
com um Alpha de Cronbach de .77 (M=.65; SD=.28); cortesia com um Alpha de Cronbach de
.64 (M=.80; SD=.29); desportivismo com um Alpha de Cronbach de .40 (M=.69; SD=.29).

A escala utilizada neste estudo como tem um numero reduzido de itens ¢ composta
apenas por 3 dimensdes: a dimensdo de Altruismo correspondem os itens 1, 3 e 9. Pretende-se
saber se um colaborador presta voluntariamente assisténcia a um colega ou a organizag¢ao
quando ¢ necessario; a dimensao Conscenciosidade correspondem os itens 2, 6 € 8. O objetivo
¢ perceber a dedicagdo do colaborador ao trabalho e se mostra voluntariamente
disponibilidade para realizar outros trabalhos além das suas funcdes; a dimensdo Virtude
Civica correspondem os itens 4, 5 ¢ 7. Quer-se saber qual a participagao dos colaboradores na
vida da organizagdo, como a participacdo em reunides ndo obrigatorias e ainda se

acompanham as mudangas na organizacao.

TABELA 13 - ESCALA DE COMPORTAMENTOS DE CIDADANIA ORGANIZACIONAL (MORRISON, 1994)

1. Ajudo os outros colegas quando estes estdo sobrecarregados com trabalho.

2. Sou pontual todos os dias.

3. Voluntario-me para realizar algumas tarefas dentro da empresa.

4. Ajudo a organizar encontros de convivio entre colegas.

5. Participo em tarefas voluntarias.

6. Ndo perco demasiado tempo com conversas nao relacionadas com o trabalho.

7. Participo em encontros voluntarios.

8. Nao fago intervalos demasiado grandes.

9. Ajudo os colegas novos na organizagio.
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RESULTADOS

Duas das escalas utilizadas neste estudo (Compromisso Afetivo e Comportamentos de
Cidadania Organizacional) provém de investiga¢des internacionais, tendo sido traduzidas para
portugués. A escala de Integracdo e Acolhimento ¢ uma escala da autoria de um investigador
portugués e por isso ndo foi necessaria tradugao.

O primeiro passo foi a analise das qualidades métricas das escalas e posteriormente

testaram-se as hipoteses formuladas neste estudo.

Escala de Integracio e Acolhimento

Validade

Analise Fatorial Exploratoria

Como foi dito anteriormente a escala Integragdo e Acolhimento ¢ uma escala
composta apenas por trés itens e por esse motivo, para evidenciar a validade do constructo
utilizou-se o método de Andlise Fatorial Exploratoria.

O primeiro passo foi realizar a analise fatorial exploratoria pelo método da “medida de
adequagdo de amostragem de Kaiser-Meyer-Olkin, baseada no critério de Kaiser ou seja com
eigenvalue superior a 1.

Os resultados da analise fatorial exploratoria (Tabela 14) indicam que o KMO

apresenta um valor de .675, ligeiramente abaixo do minimo considerado aceitavel que ¢ .70.

TABELA 14 - RESULTADOS DA ANALISE FATORIAL EXPLORATORIA

KMO e teste de Bartlett

Medida de Adequagdo da Amostra de Kaiser-Meyer-Olkin 675
Qui-quadrado aproximado 503.998
Teste de esfericidade
gl 3
de Bartlett
P _value .000
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Feita a extracdo, o resultado foi a obtencdo de 1 fator que explica 70.799% da

variancia (Tabela 15). Pode-se ainda verificar que os trés itens apresentam bons pesos fatoriais.

TABELA 15 - VARIANCIA TOTAL EXPLICADA

Fator Eigenvalues Iniciais Soma de Extragdo de Pesos Soma de Rotagdo de Pesos
Fatoriais ao quadrado Fatoriais a0 Quadrado
Total % de Variancia Cumulativa % Total % de Varidncia Cumulativa % Total % de Cumulativa
Variancia %
1 2,124 70,799 70,799 2,124 70,799 70,799 1 2,124 70,799
TABELA 16 - MATRIZ DE FATORES
Itens Fator
IA 1 761
1A 2 824
IA3 .726
Fiabilidade

Analisando a Tabela 17 verifica-se que o Alpha de Cronbach da escala de Integragéo ¢

Acolhimento apresenta um valor de .793 que ¢ superior a .70, considerado o minimo aceitavel

em estudos organizacionais (Bryman & Cramer, 2003). Pode-se concluir que esta escala tem

uma boa consisténcia interna e que o seu Alpha de Cronbach ndo melhoraria se retirassemos

qualquer item (os valores do Alpha de Cronbach se o item fosse eliminado sdo iguais ou

inferiores ao Alpha de Cronbach inicial).
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TABELA 17 - FIABILIDADE DA ESCALA DE INTEGRACAO E ACOLHIMENTO

Alpha de Cronbach Alpha de Cronbach se
Escala Itens da escala
Inicial o item for eliminado
PGRH _1 713
Integracdo e Acolhimento 793 PGRH 2 627
PGRH_3 793
Sensibilidade

Os itens da escala de Integracdo e Acolhimento cumprem todos os pressupostos

(Anexos).

Ao analisar-se o nivel de significancia da escala de Integracdo e Acolhimento (
p<.001) (Tabela 18 e Anexo D), verifica-se que o mesmo leva a rejeicdo da hipotese da
normalidade, ou seja, que a escala em estudo ndo apresenta distribuicdo normal para o nivel

de significancia .05.

No entanto ao observar-se os parametros da normalidade (Tabela 18) verifica-se que
em relagdo ao coeficiente de assimetria a escala apresenta uma assimetria negativa, ou seja
um enviesamento a direita. Quanto ao coeficiente de achatamento tem uma distribuicao
leptocurtica (>0) (Mar6co, 2011. Segundo Mardco (2011) € possivel afirmar que esta escala e
as suas dimensdes apresentam um valor de assimetria e achatamento inferiores a 1, o que

indica uma normalidade satisfatdria, pelo que € possivel proceder a andlise de regressao.

TABELA 18 - PARAMETROS DE NORMALIDADE PARA A ESCALA DE INTEGRACAO E ACOLHIMENTO

Kolmogorov- Smirnov
Escala Assimetria Achatamento

Estatistica gl Sig.

IA .198 525 .000 -.863 786
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Escala de Compromisso Afetivo

Validade

Andlise fatorial Confirmatéria

Foi realizada a Analise Fatorial Confirmatéria da Escala de Compromisso Afetivo.
Desenvolveu-se um modelo teorico a um fator (M1) e estabeleceu-se o respetivo diagrama de
caminho.

Do Modelo a Um Fator (M1) fazem parte os seguintes itens: CA 1, CA 2, CA 3,
CA 4,CA 5eCA 06).

Realizada a analise fatorial confirmatéria verificou-se que nem todos os indices de

ajustamento sdo adequados (}*/gl<5.00; GFI>.90; CFI>.90; RMSEA<.08) (Tabela 19)

C A2
ompromlssol c_A 3] ‘ _‘?“
Afetivo

A4|

TABELA 19 - INDICES DE AJUSTAMENTO DO MODELO

X?/gl NFI CFI GFI RMSEA
1.386 997 999 997 027
Fiabilidade

Analisada a fiabilidade da escala de Compromisso Afetivo (Tabela 20 e Anexo D)
verifica-se que o Alpha de Cronbach tem um valor de .862, revelando uma boa consisténcia
interna, e que esta ndo melhoraria significativamente se fosse retirado qualquer item pois o
valor do Alpha de Cronbach inicial so6 subiria ligeiramente se fossem eliminados os itens

C A L
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TABELA 20 - FIABILIDADE DA ESCALA DE COMPROMISSO AFETIVO

Dimensdes da Escala  Alpha de Cronbach da Alpha de Cronbach se
Itens da Dimensao
do Compromisso Dimensao o Item for eliminado
CAl .868
CA2 .838
Compromisse -
862 C A 3i .839
Afetivo
C A 4i .822
CAS>S .838
C A oi .822
Sensibilidade

Os itens da escala de Compromisso Afetivo cumprem todos os pressupostos ( Tabela

21 e Anexo D)

Ao analisar-se o nivel de significancia da escala de Compromisso Afetivo (p<.001)
(Anexo D) verifica-se que este conduz a rejeicdo da hipotese da normalidade, ou seja, que a

escala em estudo ndo apresenta distribui¢cdo normal para o nivel de significancia .05.

No entanto ao observar-se os pardmetros da normalidade (Tabela 23) verifica-se que em
relacdo ao coeficiente de assimetria a escala apresenta um enviesamento negativo, ou seja,
assimétrico a direita. Quanto ao coeficiente de achatamento tem uma distribui¢ao
Leptocurtica (>0) (Mardco, 2011). Segundo Maroco (2011) € possivel afirmar que esta escala
apresenta valores de assimetria e achatamento inferiores a 1, o que indica uma normalidade

satisfatoria, pelo que € possivel proceder a analise de regressao.

TABELA 21 - PARAMETROS DE NORMALIDADE DA ESCALA DE COMPROMISSO AFETIVO

Kolmogorov-Smirnov -
Escala Assimetria Achatamento

Estatistia gl  Sig.

CA .089 525 .000 -.607 .022
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Escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional

Validade

Andlise Fatorial Confirmatoria

Por ultimo realizou-se a Andlise Fatorial Confirmatdria da escala de CCO. Foi

desenvolvido um modelo tedrico a trés fatores (M2) estabelecendo-se os respetivos diagramas

de caminho.

O Modelo a Trés Fatores do qual fazem parte os seguintes fatores: Altruismo
(composto pelos itens CCO 1, CCO 3 e CCO_9); Conscienciosidade (composto pelos itens
CCO_2, CCO 6 e CCO_8); Virtude Civica (composto pelos itens CCO 4, CCO 5 e
CCO_7).

Realizada a analise fatorial confirmatoéria verificou-se que todos os indices de
ajustamento sao adequados (%*/gl<5.00; GFI>.90; CFI>.90; RMSEA<.08) (Figura 7).
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FIGURA 7 - MODELO DE TRES FATORES DA ESCALA DE CIDADANIA ORGANIZACIONAL
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TABELA 22 - RESULTADOS DA ANALISE FATORIAL CONFIRMATORIA DA ESCALA DE CCO

/gl GFI NFI CFI RMSEA
Modelo 3F 3.660 970 939 954 071

Fiabilidade

ANALISADA A FIABILIDADE DA ESCALA DE COMPORTAMENTOS DE CIDADANIA
ORGANIZACIONAL (ANEXO D) E COMO SE PODE VERIFICAR NA

Tabela 23, a mesma apresenta um Alpha de Cronbach no valor de .739 que se pode
considerar aceitavel. Também se pode verificar que a consisténcia interna da escala nao se
alteraria significativamente se retirassemos qualquer item pois o valor do Alpha de Cronbach

inicial s6 se alteraria ligeiramente se retirassemos o item CCO 6.

TABELA 23 - FIABILIDADE DA ESCALA DE CCO

Escala Alpha de Cronbach Itens da Alpha de Cronbach se o
Inicial escala item for eliminado

CCO_1 722
CCO_2 734
CCO_3 693
CCO 4 710

CCO 739 CCo 5 20
CCO_6 746
CCO_7 699
CCO_8 725
CCO_9 720
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Seguidamente analisou-se a fiabilidade das trés dimensdes, Altruismo,
Conscienciosidade e Virtude Civica (Anexo D), da escala de Comportamentos de Cidadania
Organizacional. As dimensdes de Altruismo e Conscienciosidade apresentam valores de
Alpha de Cronbach muito baixos (de .622 e .501 respetivamente) ¢ por esse motivo pode-se

afirmar que a consisténcia interna destas duas dimensdes ¢ muito baixa (Tabela 24) .

Pode-se verificar também que a mesma ndo melhoraria significativamente se
retirassemos qualquer item pois o valor do Alpha de Cronbach inicial s6 se alteraria
ligeiramente se retirdassemos o item CCO 3 em relagdo a dimensdo Altruismo e o item

CCO_2 na dimensdo Conscienciosidade.

Quanto a dimensdo Virtude Civica, apresenta um Alpha de Cronbach no valor de .795,
0 que significa que tem uma consisténcia interna aceitavel e verifica-se que o mesmo nao
sofreria alteragdes significativas se se retirasse qualquer item pois o Alpha de Cronbach

inicial s6 sofreria uma ligeira alteracao se se retirasse o item CCO 4.

TABELA 24 - FIABILIDADE DAS DIMENSOES DA ESCALA DE CCO

. ~ Alpha de Cronbach  Itens da  Alpha de Cronbach se o
Dimensoes da escala

Inicial dimenséao item for eliminado
CCO_1 427
Altruismo 622 CCO 3 637
CCO_9 530
CCO_2 517
Conscienciosidade 501 CCO 6 462
CCO_8 227
CCO_4 .802
Virtude Civica 7195 CCO 5 656
CCO_7 .699

Sensibilidade

Em relacao a escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional os itens CCO 1
e CCO 9 nao tém respostas em todos os pontos, no entanto cumprem todos os outros
pressupostos (Anexo D) e por esse motivo optou-se por ndo os eliminar.
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Ao analisar-se o nivel de significancia da escala de Comportamentos de Cidadania
Organizacional (p=.000) verifica-se que o mesmo nos leva a rejeicdo da hipotese da
normalidade, ou seja, que a escala em estudo ndo apresenta distribuicdo normal para o nivel
de significancia .05. Quanto as dimensdes desta escala constata-se também que as mesmas
ndo seguem distribui¢do normal pois apresentam niveis de significancia inferiores a .05, o que

levam a rejei¢ao da hipotese da normalidade (Tabela 25 e Anexo D).

No entanto ao observar-se os pardmetros da normalidade verifica-se que em relag@o ao
coeficiente de assimetria a escala apresenta um enviesamento positivo, ou seja assimétrico a
esquerda, assim como todas as suas dimensdes. Quanto ao coeficiente de achatamento tem
uma distribui¢do Leptocurtica (>0) (Mar6co, 2011), assim como a dimensao de Altruismo. J&
as dimensdes de Conscenciosidade e Virtude Civica apresentam uma distribui¢ao Platicurtica
(<0) (Maroco, 2010). Segundo Mardco (2011) € possivel afirmar que esta escala, assim como
as suas dimensdes apresentam um valor de assimetria e achatamento abaixo de 1, o que indica

uma normalidade satisfatoria, pelo que € possivel proceder a analise de regressao.

TABELA 25 - PARAMETROS DE NORMALIDADE PARA A ESCALA DE CCO E SUAS DIMENSOES

Kolmogorov-Smirnov

Escala Estatisica gl  Sig. Assimetria  Achatamento
CCo 074 525 .000 -.015 072

CCO_A 195 525 .000 -.190 112
CCOo_C 128 525 .000 -.303 -.154
CCO_VC 121 525 .000 -355 -.153

Variaveis demograficas e variaveis em estudo

Com a finalidade de se verificar qual a relagdo entre as varidveis demograficas idade e

antiguidade e as variaveis em estudo, isto ¢, qual o impacto destas varidveis demograficas na
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Integracdo e Acolhimento, no Compromisso Afetivo e nos CCO, realizaram-se varias
regressoes lineares simples. Em relag@o as outras variaveis demograficas para verificarmos se
havia diferengas estatisticamente significativas entre os grupos que as constituem na sua
percecdo de Integragdao e Acolhimento, no seu Compromisso Afetivo e nos CCO realizou-se o
Teste T para as varidveis nominais compostas por dois grupos (Género) e a Analise de
Variancia, ANOVA One Way para as variaveis ordinais ¢ nominais constituidas por mais do
que dois grupos (Habilitagdes Literarias e Vinculo Laboral. Sempre que se verificaram
diferencas significativas entre pelo menos dois dos grupos no Teste de Analise de Variancia,
realizou-se seguidamente o teste post hoc de Tukey HSD para analisar quais os grupos que
diferem entre si. Escolheu-se este teste pois ¢ o mais robusto a violagdo dos pressupostos da
Normalidade ¢ da Homogeneidade de Variancias e o mais adequado para amostras de grande

dimensao (Mardco, 2011).

Seguidamente apresentam-se as tabelas, das quais constam apenas os resultados das
variaveis e dos grupos entre os quais se verificaram diferencas estatisticamente significativas,
assim como das varidveis demograficas que tém um impacto significativamente estatistico

sobre as variaveis em estudo.

TABELA 26 - RESULTADOS DAS REGRESSOES LINEARES SIMPLES PARA A VARIAVEL IDADE

Variaveis de Critério B Overall F R%,
Integragdo e Acolhimento -.122%* 7.895%* .015
Compromisso Afetivo 134 9.515%%* .018
CCO A13%* 6.762%* 013

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

Depois de efetuado o teste de regressdo Linear Simples e observando os resultados
(Tabela 26 ¢ Anexo 3), verifica-se que se obteve: um R% - 015, o que significa que 1,5% da
variabilidade total da variavel de critério (IA) € explicada pelo Modelo que tem como variavel
preditora a Idade; um R?,- 018, o que significa que 1,8% da variabilidade total da variavel de
critério (CA) ¢ explicada pelo Modelo que tem como variavel preditora a Idade; um R?, - 013,
o que significa que 1,3% da variabilidade total da variavel de critério (CCO) ¢ explicada pelo
Modelo que tem como variavel preditora a Idade.
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Obtiveram-se os valores de F (1,523) = 7.895 com p = .005, F (1,523) =9.515 com p =
.002 e F (1,523) = 6.762 com p = .010. Perante estes resultados podemos afirmar que os
modelos sdo significativos.

Os resultados demonstram que a Idade tém um impacto estatisticamente significativo
sobre a Integracdo e Acolhimento (B jgade = -.122; p = .005 < o = .01), sobre o Compromisso
Afetivo (B 1dage=.134; p=.002 <o =.01) e sobre 0os CCO (B 1dgage=-113; p=.01 =a.=.01).

Face a estes resultados podemos afirmar que os participantes mais novos tém uma
melhor perce¢do sobre a Integracdo e Acolhimento, enquanto os participantes mais velhos tém

um maior Compromisso Afetivo para com a organizagdo e Praticam mais CCO.

TABELA 27 - RESULTADOS DAS REGRESSOES LINEARES SIMPLES PARA A VARIAVEL ANTIGUIDADE

Variaveis de Critério § Overall F R,
Compromisso Afetivo J135%* 9.695%* 018
Nota: * p <.05; ** p <.01

Depois de efetuado o teste de regressao Linear Simples e observando os resultados
(Tabela 27 e Anexo 3), verifica-se que se obteve um R%, - 018, o que significa que 1,8% da
variabilidade total da variavel de critério (CA) é explicada pelo Modelo que tem como
variavel preditora a Antiguidade.

Obteve-se o valor de F (1,523) = 9.695 com p = .002. Perante estes resultados
podemos afirmar que o modelo ¢ significativo.

Os resultados demonstram que a Antiguidade t€ém um impacto estatisticamente
significativo sobre o Compromisso Afetivo (B 1dage = -135; p=.002 <a =.01).

Face a estes resultados podemos afirmar que os participantes que estdo ha mais tempo

na organizac¢ao tém um maior Compromisso Afetivo para com a mesma.

TABELA 28 - TESTE T PARA A VARIAVEL GENERO

; Teste T ; ; ;
Varidvel _ Dife la Méd E Ido da dif
T gl  Sig
CCO -3.417*%% 523 .001 -.15942 .04666

Nota:* p <.05; ** p <.01
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Observando a Tabela 28 verifica-se que existe um efeito Principal da varidvel Género
sobre a variabilidade dos CCO (T(523) = -.3417; p = .001 < o = .01). Os participantes do
género masculino diferem significativamente dos participantes do género feminino em relagao

a sua pratica de CCO, revelando praticar menos CCO do que estes.

TABELA 29 - ANOVA ONE WAY E TESTE DE TUKEY HSD PARA A VARIAVEL VINCULO LABORAL

ANOVA
Vinculo Vinculo Tukey HSD
Variavel One Way A n
F Sig Dif. Médias (A—B)  Sig.
Sem
CA 2.983* 031 A Termo Certo 44830%* .039
Termo

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

Observando a Tabela 29 verifica-se que existe um efeito Principal da varidvel Vinculo
Laboral sobre a variabilidade do Compromisso Afetivo (F(3,521) = 2.983; p = .031 < a =
.05). Os participantes com Contrato Sem Termo diferem significativamente dos participantes
com Contrato a Termo Certo em relagdo ao seu Compromisso Afetivo para com a

organizagao revelando valores mais elevados.

Testes de Hipodteses

O primeiro passo foi verificar se as varidveis em estudo, assim como as suas
dimensdes estavam significativamente relacionadas.

A fim de se estudar a direcao e a intensidade das relagdes entre as variaveis (Bryman
& Cramer, 2003), recorreu-se ao estudo das correlacdes de Pearson (Tabela 35 e Anexo 4).

A magnitude do coeficiente de correlagao de Pearson pode ser interpretada em termos
da variagao de uma varidvel que ¢ explicada pela outra variavel.

Na Tabela 30 observam-se as médias, os desvios-padrdo e os coeficientes de
correlagao de Pearson.

Os coeficientes de correlagdo variam entre |-1, 1[ € quanto mais proximo estiverem de
|1| mais forte € a associagdo entre as variaveis (Bryman & Cramer, 2003). Se o coeficiente de
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correlacdo tiver o valor zero (r = 0) ndo existe relagdo entre as varidveis. Se r > 0 as varidveis
variam no mesmo sentido; se r < 0 as varidveis variam em sentido oposto. As correlagdes sao
fracas quando o valor absoluto de r ¢ inferior a .25; sdo moderadas para .25 < |r| < .50; sdo
fortes para .5 <|1| <.75; sd@o muito fortes se [r| > .75 (Mardco, 2011).

Entre a Integracao e Acolhimento e o Compromisso Afetivo a correlagdo € positiva e
moderada (r = .275; gl = 525; p < .001 < a = .01). Este resultado indica-nos que, quanto
melhor ¢ percecionada, por parte dos participantes, a Integragdo e Acolhimento mais elevado
¢ o seu Compromisso Afetivo para com a Organizagao.

Entre a Integracdo e Acolhimento e os CCO a correlagao ¢ positiva e fraca (r =.104; gl
= 525; p=.017 < a =.05). Este resultado indica-nos que, quanto melhor ¢ percecionada, por
parte dos participantes, a Integracdo e Acolhimento maior a predisposicdo dos mesmos para
praticarem CCO. Em relagdo a correlagdo com as dimensodes da escala de CCO, a Integragdo e
Acolhimento apenas tem uma correlagao positiva e fraca com o Altruismo (r = .106; gl = 525;
p=.015<a=.05).

O Compromisso Afetivo apresenta uma correlacao positiva e moderada (r = .329; gl =
525; p < .001 < a = .01) com os CCO. Este resultado indica-nos que, quanto maior o
Compromisso Afetivo para com a organizacdo maior a predisposicdo dos participantes para
praticarem CCO. Em relagdo a correlagdo com as dimensdes da escala de CCO, o
Compromisso Afetivo estd significativamente correlacionado com todas elas: Altruismo (r =
248; gl = 525; p <.001 <a=.01); Conscenciosidade (r=.137; gl = 525; p=.002 <a = .01);
Virtude Civica (r =.325; gl =525; p <.001 <a =.01).

Segundo a analise descritiva das variaveis em estudo, pode-se observar (Anexo 2) que
na escala de Integragdo e Acolhimento (n = 525) em média (u= 3.811; SD = .791) os
participantes responderam “Concordo” ( a cotag@o da escala varia de 1 a 5). No que respeita a
escala de Compromisso Afetivo (n = 525) os participantes em média (u= 4.777; SD = 1.278)
responderam “Concordo um pouco” (a cotacdo varia de 1 a 7). No entanto, na escala de CCO
(n = 525) os participantes responderam em média (u= 3.757; SD = .513) “Concordo” ( a

cotagdo da escala variade 1 a 5).
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TABELA 30 - MATRIZ DE CORRELACOES DE PEARSON, MEDIAS E DESVIO PADRAO

Média Desvio 1A CA CCO  CCOA CCOC  CCONC
Padrao B B B B
1A 3,8114 79130 1
C A 47771 1,27819 275" 1
CCO 3,7566 51256 ,104" 329" 1
CCO A 4,1295 ,53636 ,106" 248" 755 1
CCO C 3,8133 ,65469 ,073 1377 672" ,3987 1
CCO VC 3,3270 87295 ,063 325" 794" A416™ ,190™ 1

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

Seguidamente foram testadas as hipoteses através da analise de regressao que permite
avaliar a influéncia das variaveis preditoras nas varidveis de critério. As variaveis preditoras/
independentes sdo as seguintes: Integracdo e Acolhimento na Hl e na H2. A varidvel
mediadora foi o Compromisso Afetivo na H2.

Foi realizada uma Regressdo Linear Simples na HI e uma Regressao Linear Multipla
para a Hipotese 2. Realizaram-se analises estatisticas complementares nas hipoteses 1 e 2,
com a finalidade de se verificar se a Integracdo e Acolhimento assim como o Compromisso

Afetivo, tm um impacto significativo nas trés dimensdes (Altruismo, Conscenciosidade e

Virtude Civica) da variavel CCO.

Hipdtese 1

- Existe um impacto positivo da Integra¢do e Acolhimento nos Comportamentos de Cidadania

Organizacional.

Com a finalidade de se analisarem os dados realizou-se uma Regressao Linear Simples
pois esta ¢ um instrumento eficaz para a verificacdo da natureza da associagdo entre variaveis
e para fazer previsdes sobre o valor provavel da variavel critério (Bryman & Cramer, 2003).

Por fim realizaram-se trés regressoes lineares simples tendo como variavel preditora a
Integracdo e Acolhimento e como varidveis de critério as trés dimensdes da escala de CCO
(Altruismo, Conscenciosidade e Virtude Civica) para se analisar se a variavel preditora tem
um impacto estatisticamente significativa nestas variaveis de critério.
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Antes de se proceder a estas analises confirmaram-se os pressupostos da Regressao

Linear Simples.

TABELA 31 - RESULTADOS DA REGRESSAO LINEAR SIMPLES (H1)

Preditores Comportamentos de Cidadania Organizacional
B Overall F R%,
1A .104* 5.692% .009

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

Depois de efetuado o teste de regressdo Linear Simples e observando os resultados
(Tabela 31 e Anexo D), verifica-se que se obteve um R%, - 009, o que significa que .9% da
variabilidade total da varidvel de critério (CCO) ¢ explicada pelo Modelo que tem como
variavel preditora a Integracao e Acolhimento.

Obteve-se o valor de F (1,523) = 5.692 com p = .017. Perante estes resultados
podemos afirmar que o modelo ¢ significativo.

Os resultados demonstram que a Integragdo e Acolhimento tem um impacto
estatisticamente significativo sobre os CCO (B 1a=.104; p=.017 <a =.05).

Por ultimo decidiu-se verificar qual o impacto da varidvel Integracdo e Acolhimento
sobre cada uma das dimensdes da varidvel CCO (Altruismo, Conscenciosidade e Virtude
Civica). Depois de verificados os pressupostos realizaram-se trés regressdes lineares simples,
tendo como preditora a variavel Integracdo e Acolhimento e como variaveis de critério cada
uma das dimensdes da escala de CCO (Altruismo, Conscenciosidade ¢ Virtude Civica).

Verificou-se um impacto estatisticamente significativo apenas sobre a dimensao Altruismo.

TABELA 32 - RESULTADOS DA REGRESSAO LINEAR SIMPLES (ESTATISTICA COMPLEMENTAR)

Preditores CCO - Altruismo
B Overall F R’
1A .106* 5.957* 011

Nota: * p <.05; ** p <.01
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Depois de efetuado o teste de regressao Linear Simples e observando os resultados
(Tabela 32 ¢ Anexo D), verifica-se que se obteve um R% - 011, o que significa que 1.1% da
variabilidade total da variavel de critério (Altruismo) ¢ explicada pelo Modelo que tem como
variavel preditora a Integracdo e Acolhimento.

Obteve-se o valor de F (1,523) = 5.957 com p = .015. Perante estes resultados
podemos afirmar que o modelo ¢ significativo.

Os resultados demonstram que a Integracdo e Acolhimento tem um impacto
estatisticamente significativo sobre os CCO (B 1a=.106; p=.015 <a =.05).

Pode-se entdo concluir que se confirma a Hipdtese 1.

Hipdtese 2

— O Compromisso Afetivo tem um efeito mediador na relacdo entre a Integracdo e

Acolhimento e os Comportamentos de Cidadania Organizacional.

Teste do Efeito Mediador

Existem trés procedimentos diferentes para realizar uma andlise estatistica de
mediagdo: através do célculo das medidas causais (regressoes), andlise de diferenca entre
coeficientes ou através da andlise dos produtos dos coeficientes (Mackinnon, Fairchild &

Fritz, 2007).

A fim de se testar a hipotese, que pressupde um efeito mediador do Compromisso
Afetivo na relagdo entre a Integragdo ¢ Acolhimento e os Comportamentos de Cidadania
Organizacional, utilizaram-se os procedimentos de Baron e Kenny (1986). Estes autores
utilizam o método das medidas causais e sugerem quatro condi¢des que se devem verificar na

mediagao:

1. A variavel independente /preditora (Integracdo e Acolhimento) deve ter um
impacto significativo na varidvel dependente /critério (Comportamentos de
Cidadania Organizacional);

2. A varidvel independente /preditora (Integracdo e acolhimento) deve ter um
impacto significativo na variavel mediadora (Compromisso Afetivo);

3. A varidvel mediadora (Compromisso Afetivo) deve ter um impacto significativo

na variavel dependente /critério (Comportamentos de Cidadania Organizacional);
41



4. Depois de confirmados os trés pressupostos anteriores, a relagdo entre a variavel
independente /preditora (Integragdo e Acolhimento) e a varidvel dependente
/critério  (Comportamentos de  Cidadania  Organizacional) deve  ser
significativamente enfraquecida (mediagdo parcial) ou ndo significativa (mediacao
total) quando a varidvel mediadora (Compromisso Afetivo) ¢ incluida na equacdo

de regressao.

Com a finalidade de se testarem estes pressupostos realizaram-se duas regressoes
lineares simples.

TABELA 33 - RESULTADOS DA REGRESSAO LINEAR SIMPLES (PRESSUPOSTO)

Preditores Compromisso Afetivo
B Overall F R’
1A 275%* 42.908** .074

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

Depois de efetuado o teste de regressdao Linear Simples e observando os resultados
(Tabela 33 e Anexo D), verifica-se que se obteve um R, - 074, o que significa que 7.4% da
variabilidade total da varidvel de critério (Compromisso Afetivo) ¢ explicada pelo Modelo
que tem como variavel preditora a Integragao e Acolhimento.

Obteve-se o valor de F (1,523) = 42.908 com p < .001. Perante estes resultados
podemos afirmar que o modelo ¢ significativo.

Os resultados demonstram que a Integracdo e Acolhimento tem um impacto

estatisticamente significativo sobre o Compromisso Afetivo (B 1a=.275; p <.001 <o =.01).
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TABELA 34 - RESULTADOS DA REGRESSAO LINEAR SIMPLES (PRESSUPOSTO)

Preditores Comportamentos de Cidadania Organizacional
B Overall F R%,
CA 329%* 63.650** 107

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

Depois de efetuado o teste de regressdo Linear Simples e observando os resultados
(Tabela 34 ¢ Anexo D), verifica-se que se obteve um R%,~ 107, o que significa que 10.7% da
variabilidade total da varidvel de critério (CCO) ¢ explicada pelo Modelo que tem como
varidvel preditora o Compromisso Afetivo.

Obteve-se o valor de F (1,523) = 63.650 com p < .001. Perante estes resultados
podemos afirmar que o modelo ¢ significativo.

Os resultados demonstram que Compromisso Afetivo tem um impacto
estatisticamente significativo sobre os CCO (B ca=.329; p<.001 <a=.01).

Por ultimo decidiu-se verificar qual o impacto da varidvel Compromisso Afetivo sobre
cada uma das dimensoes da variavel CCO (Altruismo, Conscenciosidade e Virtude Civica).
Depois de verificados os pressupostos realizaram-se trés regressoes lineares simples, tendo
como preditora a variavel Compromisso Afetivo e como variaveis de critério cada uma das
dimensdes da escala de CCO (Altruismo, Conscenciosidade e Virtude Civica). Verificou-se
um impacto estatisticamente significativo sobre todas as dimensdes.

TABELA 35 - RESULTADOS DAS REGRESSOES LINEARES SIMPLES QUE TEM COMO VARIAVEL
PREDITORA O COMPROMISSO AFETIVO

er . s Compromisso Afetivo
Variaveis de Critério p

B Overall F R%,
CCO_A 248** 34.235%* .060
CCo_C A7 4.220%* .017
CCO_vC 325%* 42.209%* .104

Depois de efetuados os testes de Regressdo Linear Simples e observando os resultados
(Tabela 35 ¢ Anexo D), verifica-se que se obteve: um R%, - 060 para a variavel de critério
Altruismo, o que significa que 6% da sua variabilidade total ¢ explicada pelo Modelo que tem
como variavel preditora o Compromisso Afetivo; um R?, - 017 para a variavel de critério
Conscenciosidade, o que significa que 1.7% da variabilidade total desta variavel ¢ explicada
pelo Modelo que tem como variavel preditora o Compromisso Afetivo; um R, - 104 para a
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varidvel de critério Virtude Civica, o que significa que 10.4% da variabilidade total desta

varidvel ¢ explicada pelo Modelo que tem como variavel preditora o Compromisso Afetivo.

Obtiveram-se os valores de F (1,523) = 34.235 com p <.01 para o modelo que tem
como variavel de critério o Altruismo, de F (1,523) = 4.220 com p <.01 para o modelo que
tem como varidvel de critério a Conscenciosidade e de F (1,523) = 42.209 com p <.01 para o
modelo que tem como variavel de critério a Virtude Civica. Perante estes resultados podemos

afirmar que os modelos sdo significativos.

Os resultados demonstram que a variavel Compromisso Afetivo tem um impacto
estatisticamente significativo sobre o Altruismo (B ca. =.248; p <.001 <a =.01), um impacto
estatisticamente significativo sobre a Conscenciosidade ( ca. = .137; p=.002 <a = .01) e
um impacto estatisticamente significativo sobre a Virtude Civica (B ca. = .325; p<.001 <a =

01).

TABELA 36 - DESCRICAO DO TESTE DE MEDIACAO (BARON & KENNY, 1986)

Teste de Resultados
Analise
Regressao Esperados
Analise 1 RLS IA— CCO v
.104%*
(H1)
Analise 2
RLS [A— CA v 275%*
Analise 3
RLS CA— CCO v .320%*

Como se pode verificar através do modelo apresentado na Figura 1, houve a
necessidade de se proceder a diferentes Regressdes Lineares Simples para confirmar o efeito
mediador da variavel Compromisso Afetivo na relagdo entre a Integragao e Acolhimento e os

CCO.

A Anilise 1 corresponde a Hipotese 1 que foi confirmada (Tabela 36), pois a variavel
independente /preditora (Integracdo e Acolhimento) revelou ter um impacto significativo na
variavel dependente /critério (CCO) na auséncia da variavel mediadora.
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A Andlise 2 corresponde ao estudo do impacto da variavel preditora Integracdo e
Acolhimento na variavel mediadora Compromisso Afetivo (Tabela 36). Este impacto revelou-
se estatisticamente significativo.

A Andlise 3 corresponde ao estudo do impacto da variadvel mediadora Compromisso
Afetivo na varidavel de critério CCO (Tabela 36). Este impacto também se revelou
estatisticamente significativo.

Estes resultados indicam que se verificaram as condigdes necessarias a realizagcdo do
teste do efeito de mediacao.

Depois de se verificar que estdo cumpridos todos os pressupostos (Anexo) realizou-se
uma regressao multipla, em que no primeiro passo foi introduzida como variavel preditora a

Integragdo e Acolhimento e no segundo passo a varidvel mediadora Compromisso Afetivo.

TABELA 37 - RESULTADOS DA REGRESSAO LINEAR MULTIPLA (H2)

Preditores Comportamentos de Cidadania Organizacional
B Step 1 [ Step 2

Integragdo e Acolhimento .104%* 014

Compromisso Afetivo 325%*

Overall F 5.692%* 31.825%*

R?, .009 105

R* Change 011 .098

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

Depois de se realizar o teste de regressdo Linear Multipla e ao observar-se os
resultados (Tabela 48 ¢ Anexo 5.6.2), verifica-se que se obteve um R - 009, o que significa
que .9% da variabilidade total da variavel de critério (CCO) ¢é explicada pelo Modelo 1, que
engloba a variavel preditora Integracdo e Acolhimento ( =.104; p <.05).

Em relagdo ao Modelo 2, obteve-se um R?,_ 105, logo a variabilidade da variavel de
critério (CCO) ¢ explicada em 10.5% por este modelo que engloba a varidvel preditora
Integracdo e Acolhimento e a varidvel mediadora Compromisso Afetivo. Neste modelo tem
um impacto estatisticamente significativo na variavel de critério a varidvel mediadora
Compromisso Afetivo (B =.325;p <.01).

No Modelo 1 obteve-se o valor de F (1,523) = 5.692 com p =.017 ¢ no Modelo 2 um
valor de F(2,522) = 31.825 com p < .001. Perante estes resultados podemos afirmar que os

dois Modelos sdao significativos. Os resultados demonstram que o impacto da varidvel

45



preditora na variavel de critério CCO se anulou quando foi introduzida no modelo a variavel
mediadora (Compromisso Afetivo), sendo esta significativa no modelo, pelo que se verifica o
efeito de mediacao total.

Seguidamente realizou-se o teste de Sobel no qual se obteve um Z = 4.988,
comprovando-se assim que existe efeito de mediacdo total do Compromisso Afetivo na
relacdo entre a Integragdo e Acolhimento e os CCO.

Perante estes resultados pode-se concluir que se confirmou a hipdtese 2.
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Discussao

Nesta seccdo apresenta-se a discussdo dos resultados obtidos na parte empirica deste estudo
que tem como objetivo investigar o impacto da percecdo das Praticas de Acolhimento e
Integragdo nos Comportamentos de Cidadania Organizacional. Adicionalmente procurou-se

averiguar o efeito mediador do Compromisso Afetivo nesta relacdo.

Em primeiro lugar, relembram-se as hipoteses tratadas, bem como as varidveis principais:
Praticas de Acolhimento e Integracdo, Comportamentos de Cidadania Organizacional e

Compromisso Afetivo.

Em segundo lugar, explicam-se e discutem-se os resultados do estudo, os quais sdo analisados

em termos de convergéncia ou divergéncia com a literatura existente caso exista.

A primeira hipdtese ¢ relativa a questdo sobre investigagdo da existéncia de um impacto
positivo das Praticas de Integracdo e Acolhimento nos Comportamentos de Cidadania

Organizacional.

A segunda hipdtese ¢ associada com a questdo da relevancia do Compromisso Afetivo como
efeito mediador entre as Praticas de Integracdo e Acolhimento e os Comportamentos de

Cidadania Organizacional.

As Praticas de Acolhimento e Integragdo sdo relativas a socializagdo organizacional e a
perce¢do da forma como os colaboradores sdo acolhidos e integrados nas empresas para
iniciarem as suas fungdes, . Nestes estudo esta variavel tem escalas associadas a informagao
adequada para o exercicio das fungdes e ao apoio adequado a integragcdo do individuo por

parte da chefia e por parte dos colegas.

O Comportamento de Cidadania Organizacional tem escalas sobre a capacidade de ajudar os
colegas de trabalho quando estes estdo sobrecarregados, em termos da pontualidade, da
voluntariedade para realizar tarefas dentro da empresa, da ajuda a organizar encontros de
convivio entre colegas, da participacao em tarefas voluntarias, realizar ou ndo conversas nao
relacionadas, de participar em encontros voluntarios, de realizar intervalos de trabalho,

auxiliar os novos colegas na organizagao.

O Compromisso Afetivo tem escalas ligadas a felicidade em passar o resto da carreira
profissional na organizacdo, do sentimento de que realmente os problemas da organizacao sao
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dos individuos, do sentimento de pertenca a da organizagdo, do significado pessoal da

organizagdo para o individuo e sentimento de pertenga a organizagao.

O estudo foi iniciado através da analise do impacto das varidveis demograficas na Integragao
e Acolhimento, no Compromisso Afetivo e no Comportamento de Cidadania Organizacional,
na perspetiva de se verificar se existem diferencas estatisticamente significativas entre

diversos grupos (Género, Habilitagdes Literarias € Vinculo Laboral).

Nos modelos em que a variavel preditora ¢ a Idade, os resultados evidenciam por um lado
que existe um impacto estatisticamente significativo sobre Integracdo e Acolhimento, no
Compromisso Afetivo e no Comportamento de Cidadania Organizacional e por outro que os
individuos mais novos t€ém uma melhor percecdo sobre a Integracdo e Acolhimento e os mais
velhos apresentam um maior Compromisso Afetivo e um maior Comportamento de Cidadania

Organizacional.

Em termos da variavel Antiguidade, conclui-se que os participantes com maior antiguidade

tém um maior Compromisso Afetivo com a mesma.

Ao considerar-se o género, os resultados mostram diferencas significativas entre o género
feminino e o género masculino em relagdo a pratica de Comportamento de Cidadania

Organizacional.

Em relacao ao vinculo laboral, os individuos com Contrato a Termo Certo apresentam valores

mais elevados face aqueles com Contrato Sem Termo.

A analise de correlacdo entre as variaveis mostra que existe uma correlagdo positiva entre
todas as varidveis. Quanto mais elevado for a Integracdo e Acolhimento, mais elevado serd o
Compromisso Afetivo para com a Organizagdo. Quanto maior o Compromisso Afetivo para
com a Organizagdo, maior a predisposi¢do para os individuos praticarem os Comportamentos

de Cidadania Organizacional.

Os resultados obtidos permitem confirmar a primeira hipdtese da existéncia de um impacto
estatisticamente significativo das Praticas de Integracdo e Acolhimento nos Comportamentos
de Cidadania Organizacional. Estes resultados vao de encontro ao esperado em termos do
modelo formalizado. A investigagdo demostra que as Praticas de Integracdo e Acolhimento
apresentam um efeito positivo na varidvel de critério de Comportamentos de Cidadania

Organizacional.
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Quando consideradas as trés dimensdes da escala de Comportamentos de Cidadania
Organizacional (Altruismo, Conscenciosidade e Virtude Civica) como varidveis de critério,

apenas se verificou um impacto estatisticamente significativo para a dimensao Altruismo.

Relativamente a segunda hipotese foram verificados todos os quatro passos necessarios para
verificagdo de existéncia de mediagdo de acordo com os procedimentos de Baron e Kenny

(1986).

Confirmando-se assim que o Compromisso Afetivo € positivo e significativo, o que valida o
efeito de mediacao total na relacdo entre a Integragdo e Acolhimento e os Comportamentos de

Cidadania Organizacional.

O compromisso afetivo ¢ normalmente despoletado pelos programas de acolhimento. Na
literatura sobre programas de acolhimento, as praticas de gestdo de recursos humanos que
incluem as praticas de acolhimento sao fundamentais para o alinhamento aos objetivos da
organizagdo (Jiang, Leqpgk, Hu & Bqr, 2012; 2006; Tavares, 2011; Sousa, Duarte, Sanches &
Gomes; Schuler & Jackson, 1997; cit por Nasurdin et all. 2008). Hendricks e Louw-Potgieter
(2012) aponta que os programas de acolhimento podem ser determinantes para o alcance dos
resultados pretendidos. O contributo do presente estudo prende-se com a significancia do
papel do compromisso afetivo como efeito mediador entre a integracdo e os comportamentos

de cidadania organizacional.

Conclusao

O presente estudo contribui para a melhor compreensao da importancia das praticas de
integracdo e acolhimento sobre os comportamentos e atitudes dos trabalhadores em contexto

de trabalho.

A relagdo entre a percegao das praticas de Acolhimento e Integragao e os Comportamentos de
Cidadania Organizacional e do efeito mediador do Compromisso Afetivo foi estudado,
confirmando-se as hipoteses formuladas permitindo evidenciar o papel significativo que ele

pode exercer no contexto actual do novo paradigma de trabalho.

Na integragdo de um novo elemento ou equipa, o objetivo € acrescentar o seu valor
individual, para de acordo com os objetivos previamente definidos, potenciar as sinergias em

proveito dos resultados do grupo Tavares (2011).
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O paradigma evidencia a perspetiva de que individuos deixam de ser considerados como
simples subordinados, para passarem a ser colaboradores ou associados. Actualmente, o
significado das tarefas e atividades, a responsabilidade exercida no trabalho assumem um
papel de relevo bem como o uso das capacidades e habilidades dos individuos. Por um lado, o
termo de colaboragdo veio substituir o termo de trabalho, na medida em que este evolui na sua
forma e estruturagdo em prol de uma maior autonomia e descentralizac¢do de tarefas. Por outro
lado, as empresas e os individuos comecam a tomar consciéncia sobre a percecdo das

emocdes e do lado afetivo quer dos compromissos, quer das tomadas de decisdes.

O compromisso dos individuos nas organizag¢des ¢ uma forma de motivacdo, que passa por
transformar os individuos em gestores do seu trabalho mais responsaveis e ativos no mundo
empresarial, capaz de responder melhor face as exigéncias atuais em termos de inovagdo e

adaptacao a incerteza.

O seu impacto ¢ relevante tanto para os colaboradores como para as organizacdes, pois o
fracasso nesta area segundo Bauer et al. (1998) em termos individuais leva ao stress,
desilusao, carreiras estagnadas, para as organizagdes representam uma menor produtividade e
o aumento do turnover, e para ambos representa uma perda, sem retorno, no investimento

feito.

Os resultados obtidos na parte empirica permitem concluir que o Compromisso Afetivo ao
absorver a forca das praticas de acolhimento e integragdo vai contribuir para que os

trabalhadores venham a desenvolver comportamentos de cidadania organizacional.
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ANEXO A — Questionario

TABELA A 1 - APRESENTACAO DO QUESTIONARIO

Este questionario foi colocado online, na plataforma Google Docs no dia 11 de Dezembro de
2012 e a recolha de respostas terminou no dia 25 de Janeiro de 2013.

%P SPA

Questionario

Gestao de Recursos Humanos e Contexto Laboral

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

Nao ha respostas certas ou erradas, estamos apenas interessados na sua opinido. Por
favor seja sincero.

As suas respostas serao estritamente confidenciais. As respostas individuais nunca
serdo conhecidas, dado que a andlise que faremos ¢ do conjunto de todos os colaboradores.
Para assegurar a confidencialidade néo escreva o seu nome no questionario.

Dados sécio profissionais (apenas para controlo estatistico)
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A. Dados Demogrificos:

Idade:

2. Género: Feminino [ ] Masculino [ ]

3. Habilitacoes Literarias:

[] Inferior ou igual ao 12° Ano
[] Frequéncia Universitaria
[] Licenciatura ou Superior
4. Ha quanto tempo trabalha nesta Organizacdo/Empresa ?

5. Qual é o seu Vinculo Laboral?

[] Contrato Sem Termo (efectivo)
[[] Contrato a Termo Certo
[ ] Contrato a Termo Certo por Empresa de Trabalho Temporario (ETT)
[] Outro .Qual?:........cooiiiiiiiiiiin
6. Duracdo do Trabalho:
[] Full-time [] Part-time
7. Outros dados:
[ ] Tenho outro emprego

[ ] Tenho filhos e/ou outros dependentes
[] Sou estudante

B. Integragdo e Acolhimento
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Nesta secc¢do, pedimos-lhe que pense na Integracdo e Acolhimento implementada pela
Organizacao/Empresa. Por favor, indique com um X até que ponto concorda com cada

afirmacao, utilizando a seguinte escala:

Discordo . Nao Concordo Nem Concordo
Discordo : Concordo
Totalmente Discordo Totalmente
1 2 3 4 5
Integracio e Acolhimento
Quando comecei a trabalhar nesta Organizagao recebi:
1234 5

1. Informag¢do adequada para iniciar as minhas fungdes.

2. Apoio adequado por parte da minha chefia, no sentido de facilitar a minha |1 2/ 3 4 5

integragao.

3. Apoio adequado por parte dos meus colegas, no sentido de facilitar a minha

integragao.

12345

C. A Ligaciao a Empresa

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

afirmacao acerca da sua ligagdo a empresa, utilizando a seguinte escala:

Nao
Discordo . Discordo Concordo Concordo Concordo
Discordo Concordo
Totalmente um Pouco Nem um Pouco Totalmente
Discordo
1 2 3 4 5 7
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1. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta
organizagao.

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

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

organizagao.

4. Nao me sinto “emocionalmente ligado” a esta organizagao. 112(3/4|5|6]7
5. Esta organizacdo tem um grande significado pessoal para mim. 112(3(4|5]67
6. Nao sinto um forte sentido de pertenga a minha organizagao. 112(3/4|5|6]7

D. Comportamentos de Cidadania Organizacional

Nesta sec¢do, pedimos-lhe indique com um X até que ponto concorda com cada
afirmacgao acerca do seu desempenho e das suas relacdes de trabalho, utilizando a seguinte

escala:
Discordo Discordo N3o Concordo Concordo Concordo
Totalmente Nem Discordo Totalmente
1 2 3 4 5

1{2({3]4]|5

1. Ajudo os outros colegas quando estes estdo sobrecarregados com
trabalho.

112(3]4]5
2. Sou pontual todos os dias.

112(3]4]5
3. Voluntario-me para realizar algumas tarefas dentro da empresa.

112|345
4. Ajudo a organizar encontros de convivio entre colegas.

112|345
5. Participo em tarefas voluntarias.

112|345
6. Nao perco demasiado tempo com conversas ndo relacionadas com o
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trabalho.
112|345
7. Participo em encontros voluntarios.
112345
8. Nao fago intervalos demasiado grandes.
1123415
9. Ajudo os colegas novos na organizagao.

ANEXO B — Analise Descritiva da Amostra

TABELA B 1- ANALISE DESCRITIVA RELATIVA A VARIAVEL IDADE

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

Idade 525 19 63 39,40 9,772

Valid N (listwise) 525

TABELA B 2 - ANALISE DESCRITIVA RELATIVA A VARAVEL GENERO

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Masculino 180 34,3 34,3 34,3
Valid Feminino 345 65,7 65,7 100,0
Total 525 100,0 100,0

TABELA B 3 - ANALISE DESCRITIVA RELATIVA A VARIAVEL HABILITACOES LITERARIAS

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Inferior ou igual ao 12° ano 150 28.6 28,6

Frequéncia Universitaria 83 15,8 15,8
St

Licenciatura ou Superior 292 55.6 55,6

Total 525  100,0 100,0

28,6
44.4

100,0

TABELA B 4 - ANALISE DESCRITIVA RELATIVA A VARIAVEL ANTIGUIDADE
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N Minimum Maximum Mean

Std. Deviation

Antiguidade 525 ,083

Valid N (listwise) 525

40,000 11,99146

9,245851

TABELA B 5 - ANALISE DESCRITIVA RELATIVA A VARIAVEL CONTRATO DE TRABALHO

Frequency Percent  Valid Cumulative
Percent Percent

Contrato sem termo (efectivo) 396 75.4 75.4 75.4

Contrato a termo certo 67 12,8 12,8 88,2
Valid Contrato a termo c’er.to por empresa 20 38 38 92.0

de trabalho temporario

Outro 42 8,0 8,0 100,0

Total 525  100,0 100,0
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ANEXO C — Analise de Outliers

TABELA C 1 - EXTREME VALUES

Case Number Value

1 11 5,00

2 13 5,00

Highest 3 36 5,00

4 49 5,00

A 5 57 5,00°
1 212 1,00

2 166 1,00

Lowest 3 434 1,33

4 232 1,33

5 52 1,33

1 8 7,00

2 11 7,00

Highest 3 59 7,00

4 137 7,00

C A 5 169 7,00°
1 423 1,00

2 400 1,00

Lowest 3 166 1,00

4 420 1,17

5 184 1,17°

1 59 5,00

CCO Highest 2 87 5,00
3 207 5,00
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4 341 5,00

5 374 5,00°

1 430 2,00

2 144 2,33
Lowest 3 32 2.33

4 1 2,44

5 31 2,56

a. Only a partial list of cases with the value 5,00 are shown in the table of upper
extremes.

b. Only a partial list of cases with the value 7,00 are shown in the table of upper
extremes.

c. Only a partial list of cases with the value 1,17 are shown in the table of lower
extremes.
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ANEXO D — Qualidades Métricas
1. Andlise das Qualidades Métricas
1.1 Escala de Integracdo e Acolhimento
1.1.1 Analise da Validade

1.1.1.1 Analise Fatorial Exploratoria

TABELA D 1 - SCREE PLOT DA ANALISE FATORIAL DA ESCALA DE INTEGRACAO E ACOLHIMENTO

Scree Plot

Eigenvalue

Component Number

1.1.2 Analise da Fiabilidade

TABELA D 2 - CASE PROCESSING SUMMARY

N %
Valid 525 100,0
Cases Excluded® 0 ,0
Total 525 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.
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TABELA D 3 - RELIABILITY STATISTICS

Cronbach's Alpha N of Items

,793 3

TABELA D 4 - ITEM-TOTAL STATISTICS

Scale Mean if Scale Corrected Cronbach's
Item Deleted Variance if  Item-Total Alpha if Item
Item Deleted Correlation Deleted

IA 1 7,73 2,585 ,642 ,713
IA 2 7,65 2,472 ,715 ,627
IA 3 7,49 3,235 ,562 ,793

1.1.3 Analise da Sensibilidade

TABELA D 5 - STATISTICS

N Median Skewness Kurtosis Minimum Maximum

Valid Missing

IA 1 525 0 4,00 -,923 ,372 1 5
IA 2 525 0 4,00 -,953 ,674 1 5
IA 3 525 0 4,00 -,957 1,344 1 5
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TABELA D 6 - DESCRIPTIVES

Statistic Std. Error

A

Mean

3,8114  ,03454

Lower Bound 3,7436

95% Clonfidence Interval for Mean

Upper Bound 3,8793

5% Trimmed Mean 3,8578
Median 4,0000
Variance ,626
Std. Deviation ,79130
Minimum 1,00
Maximum 5,00
Range 4,00
Interquartile Range 1,00
Skewness -,863 ,107
Kurtosis ,786 213

TABELA D 7 - TESTS OF NORMALITY

Kolmogorov-Smirnov®  Shapiro-Wilk

Statistic ~ df  Sig. Statistic df Sig.

IA ,198 525 1,000 921 525,000

a. Lilliefors Significance Correction
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1.2 Escala de Compromisso Afetivo

1.2.1 Fiabilidade

TABELA D 8 - CASE PROCESSING SUMMARY

N %
Valid 525 100,0
Cases Excluded® 0 ,0
Total 525 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

TABELA D 9 - RELIABILITY STATISTICS

Cronbach's Alpha N of Items

,862 6

TABELA D 10 - ITEM-TOTAL STATISTICS

Scale Mean if ~ Scale Variance if Corrected Item-Total Cronbach's Alpha if

Item Deleted Item Deleted Correlation Item Deleted
CAl 24,26 43,951 ,496 ,868
CA2 23,82 42,651 ,654 ,838
C A 3i 24,08 41,276 ,649 ,839
CA 4 23,58 40,327 , 744 ,822
CAS 23,70 43,093 ,659 ,838
C A 61 23,87 40,553 , 741 ,822

1.2.2 Sensibilidade
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TABELA D 11 - STATISTICS

N

Median Skewness Kurtosis Minimum Maximum

Valid Missing

CA1 525 0 5,00 -,402  -896 1 7
CA2 525 0 5,00 -,761 -,252 1 7
C A3 525 0 5,00 -,377  -1,030 1 7
C A4 525 0 6,00 -,886  -212 1 7
CAS5 525 0 5,00 -,783 -,040 1 7
C A 61 525 0 5,00 -,549  -681 1 7
TABELA D 12 - DESCRIPTIVES
Statistic Std. Error
Mean 4,7771 ,05578

NN

05% Confidence Tnterval for Mean

5% Trimmed Mean

Median

Variance

Std. Deviation

Minimum

Maximum

Range
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Lower Bound 4,6676
Upper Bound 4,8867
4,8298

5,0000

1,634

1,27819

1,00

7,00

6,00



Interquartile Range 1,83

Skewness -,607 ,107

Kurtosis ,022 ,213

TABELA D 13 - TESTS OF NORMALITY

Kolmogorov-Smirnov®  Shapiro-Wilk

Statistic ~ df  Sig. Statistic df Sig.

CA ,089 525,000 ,967 525 ,000

a. Lilliefors Significance Correction

1.3 Escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional

1.3.1 Fiabilidade

TABELA D 14 - CASE PROCESSING SUMMARY

N %
Valid 525 100,0
Cases Excluded® 0 ,0
Total 525 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

TABELA D 15 - RELIABILITY STATISTICS

Cronbach's Alpha N of Items

,739 9

TABELA D 16 - ITEM-TOTAL STATISTICS
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Scale Mean if ~ Scale Variance if Corrected Item-Total Cronbach's Alpha if

Item Deleted Item Deleted Correlation Item Deleted
CCO_1 29,58 18,763 ,390 , 722
CCO 2 29,82 17,837 ,309 , 734
CCO 3 29,92 16,658 ,547 ,693
CCO 4 30,54 16,295 ,447 ,710
CCO 5 30,34 15,451 ,501 ,680
CCO_6 30,43 18,174 ,248 , 746
CCO 7 30,57 16,143 ,503 ,699
CCO_8 29,73 18,216 ,355 , 725
CCO 9 29,54 18,734 415 ,720

TABELA D 17 - RELIABILITY STATISTICS

Cronbach's Alpha N of Items

,795 3

TABELA D 18 - ITEM-TOTAL STATISTICS

Scale Mean if ~ Scale Variance if Corrected Item-Total Cronbach's Alpha if

Item Deleted [tem Deleted Correlation Item Deleted
CCO 4 6,71 3,485 ,562 ,802
CCO 5 6,51 3,227 ,698 ,656
CCO_7 6,74 3,370 ,659 ,699

TABELA D 19 - RELIABILITY STATISTICS

Cronbach's Alpha N of Items

,622 3
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TABELA D 20 - ITEM-TOTAL STATISTICS

Scale Mean if  Scale Variance if Corrected Item-Total Cronbach's Alpha if
Item Deleted Item Deleted Correlation Item Deleted
CCO 1 8,16 1,423 ,514 427
CCO 3 8,50 1,121 ,391 ,637
CCO 9 8,12 1,560 ,436 ,530
TABELA D 21 - RELIABILITY STATISTICS
Cronbach's Alpha N of Items
,501 3
TABELA D 22 - ITEM-TOTAL STATISTICS
Scale Mean if ~ Scale Variance if Corrected Item-Total Cronbach's Alpha if
Item Deleted Item Deleted Correlation Item Deleted
CCO 2 7,45 2,210 ,251 ,517
CCO 6 8,06 2,042 ,286 ,462
CCO_8 7,36 2,174 ,442 ,227
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1.3.2 Sensibilidade

TABELA D 23 - STATISTICS

N Median Skewness Kurtosis Minimum Maximum

Valid Missing

CCO_1 525 0 4,00 -,406 ,245 2 5

CCO_2 525 0 4,00 -,846 ,169 1 5
CCO_3 525 0 4,00 -,756 ,533 1 5
CCO 4 525 0 3,00 -,328 -,551 1 5
CCO_5 525 0 4,00 -,478 -,324 1 5
CCO 6 525 0 3,00 -,287 =512 1 5
CCO_7 525 0 3,00 -,240 -,536 1 5
CCO 8 525 0 4,00 -,971 1,551 1 5
CCO 9 525 0 4,00 -,418 ,465 2 5

TABELA D 24 - DESCRIPTIVES

Statistic Std. Error

Mean 3,7566  ,02237

Lower Bound 3,7127
059%, ("oanfidence Interval for Mean

Upper Bound  3,8006

CCO 5% Trimmed Mean 3,7557
= Median 3,7778
- Variance ,263
- Std. Deviation , 51256
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Minimum 2,00

Maximum 5,00
= Range 3,00
T Interquartile Range ,56

Skewness -,015 ,107
= Kurtosis ,072 213

TABELA D 25 - TESTS OF NORMALITY

Kolmogorov-Smirnov®  Shapiro-Wilk

Statistic ~ df  Sig. Statistic df Sig.

CCO ,074 525 ,000 ,991 525 ,003

a. Lilliefors Significance Correction

TABELA D 26 - DESCRIPTIVES

Statistic Std. Error

Mean 4,1295  ,02341

Lower Bound 4,0835
059% Coanfidence Interval far Mean

Upper Bound 4,1755

5% Trimmed Mean 4,1459
L0 A

Median 4,0000

Variance ,288

Std. Deviation ,53636

Minimum 2,00
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75

Maximum 5,00
Interquartile Range ,67
Skewness -,190 ,107
Kurtosis 112 ,213
Mean 3,8133  ,02857
Lower Bound 3,7572
95% Confidence Interval for Mean
Upper Bound  3,8695
5% Trimmed Mean 3,8259
Median 4,0000
CCo C Variance ,429
Std. Deviation ,65469
Minimum 1,67
Maximum 5,00
Interquartile Range 1,00
Skewness -,303 ,107
Kurtosis -,154 213
Mean 3,3270  ,03810
Lower Bound 3,2521
95% Confidence Interval for Mean
Upper Bound 3,4018
CCO _VC 5% Trimmed Mean 3,3489
Median 3,3333
Variance ,762
Std. Deviation ,87295



Minimum 1,00
Maximum 5,00
Interquartile Range 1,33
Skewness -,355 ,107
Kurtosis -,153 ,213
TABELA D 27 - TESTS OF NORMALITY
Kolmogorov-Smirnov®  Shapiro-Wilk
Statistic ~ df  Sig. Statistic df Sig.
CCO A ,195 525,000 ,933 525 ,000
CCO _C ,128 525,000 ,965 525 ,000
CCO_VC ,121° 525,000 ,969 525 ,000
a. Lilliefors Significance Correction
2. Analise Estatistica Descritiva das diferentes variaveis
TABELA D 28 - DESCRIPTIVE STATISTICS
N Minimum Maximum Mean Std. Skewness Kurtosis
Deviation
Statistic Statistic  Statistic  Statistic Statistic Statistic  Statistic
1A 525 1,00 5,00 3,8114 ,79130 -,863 , 786
CA 525 1,00 7,00 4,7771 1,27819 -,607 ,022
CCO 525 2,00 5,00 3,7566 ,51256 -,015 ,072
CCO_A 525 2,00 5,00 4,1295 ,53636 -,190 ,112
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CCO_C 525 1,67 5,00 3,8133 ,65469 -,303

CCO_VC 525 1,00 5,00 3,3270 ,87295 -,355
V.a hd. N 525
(listwise)

-,154

-,153

3. Relagdo entre as Variaveis Demograficas e as Variaveis em Estudo

Idade

TABELA D 29 - MODEL SUMMARY

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
. ______________________________________________________________________________________________|

1 ,122° ,015 ,013 , 78615

a. Predictors: (Constant), Idade

TABELA D 30 - ANOVA*

Model Sum of Squares df Mean Square F  Sig.
Regression 4879 1 4,879 7,895 ,005°

TResidual 323,230 523 ,618

_Total 328,109 524

a. Dependent Variable: IA

b. Predictors: (Constant), Idade
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TABELA D 31 — COEFFICIENTS"

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients  t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 4,200 ,143 29,447 ,000
1
Idade -,010 ,004 -,122 -2,810 ,005

a. Dependent Variable: IA

TABELA D 32 - MODEL SUMMARY

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 ,134° ,018 ,016 1,26793

a. Predictors: (Constant), Idade

TABELA D 33— ANOVA*

Model Sum of Squares df Mean Square F  Sig.
Regression 15297 1 15,297 9,515 ,002°
1 Residual 840,796 523 1,608
Total 856,092 524

a. Dependent Variable: C_A

b. Predictors: (Constant), Idade
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TABELA D 34 — COEFFICIENTS"

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients  t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 4,088 ,230 17,770 ,000
1
Idade ,017 ,006 ,134 3,085 ,002

a. Dependent Variable: C_A

TABELA D 35 - MODEL SUMMARY

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 ,113% ,013 ,011 ,50977

a. Predictors: (Constant), Idade

TABELA D 36 - ANOVA*

Model Sum of Squares df Mean Square F  Sig.
Regression 1,757 1 1,757 6,762 ,010b
1 Residual 135,909 523 ,260
Total 137,666 524

a. Dependent Variable: CCO

b. Predictors: (Constant), [dade
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TABELA D 37 - COEFFICIENTS"

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t
B Std. Error Beta
(Constant) 3,523 ,092 38,089 ,000
=
Idade ,006 ,002 ,113° 2,600 ,010

a. Dependent Variable: CCO

Antiguidade

TABELA D 38 - MODEL SUMMARY

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 ,135° ,018 ,016 1,26771

a. Predictors: (Constant), Antiguidade

TABELA D 39 - ANOVA*

Model Sum of Squares df Mean Square F  Sig.
Regression 15,581 1 15,581 9,695 ,002b

T Residual 840,511 523 1,607

B Total 856,092 524

a. Dependent Variable: C_A

b. Predictors: (Constant), Antiguidade
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TABELA D 40 — COEFFICIENTS"

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients  t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 4,553 ,091 50,224 ,000
-
Antiguidade ,019 ,006 ,135 3,114 ,002

a. Dependent Variable: C_A

Género

TABELA D 41 - GROUP STATISTICS

Género N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

Masculino 180 3,6519 47612 ,03549
E==2=12
Feminino 345 3,8113 ,52297 ,02816
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TABELA D 42 -

GROUP STATISTICS

Levene's t-test for Equality of Means
Test
F Sig. t df Sig. Mean Std. Error 95% IC
A e e
wiled) ~ Lower Upper
Equal
variances 2,404 ,122 -3,417 523  ,001 -,15942 ,04666 -,25108 -,06777
assumed
TCo Equal
zf:ances 3,519 394,031,000  -,15942 04530 -24848 -07036
assumed
Contrato de Trabalho
TABELA D 43 - ANOVA
CA
Sum of Squares df Mean Square F  Sig.
Between Groups 14,459 3 4,820 2,983 ,031
Within Groups 841,634 521 1,615
Total 856,092 524
TABELA D 44 - MULTIPLE COMPARISONS
Dependent Variable: C_A
Tukey HSD
(D) Vinculo (J) Vinculo Mean Std.  Sig. 95% IC
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Difference  Error
(I-D)
Contrato a termo ,44830* 16790 039
certo
Contrato sem termo Contrato a termo
(efectivo) certo por empresa de , 37466 ,29129 ,572
trabalho temporario
Outro -,09121 ,20626 ,971
trat t *
Contrato sem fermo 1 /e30° 16790 039
(efectivo)
Contrato a termo Contrato a termo
certo certo por empresa de -,07363 ,32385 ,996
trabalho temporario
Outro -,53950 ,25015 ,137
trat t
Contrato sem termo _37466 29129 572
(efectivo)
Contrato a termo
certo por empresa de trat t
por empresa de Contrato  a  termo 07363 32385 996
trabalho temporario  certo
Outro -,46587 ,34530 ,532
trat t
Contrato sem  termo 09121 20626 971
(efectivo)
trat t
Contratoa  termo 53950 25015 ,137
Outro certo
Contrato a termo
certo por empresa de ,46587 ,34530 ,532

trabalho temporario

Lower
Bound

,0156

-,3761

-,6228

-,8810

-,9083

-1,1842

-1,1254

-, 7611

-1,3558

-,4404

-,1052

-,4241

Upper
Bound

,8810

1,1254

4404

-,0156

, 7611

,1052

,3761

,9083

,4241

,6228

1,1842

1,3558

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

4. Correlagoes
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TABELA D 45 — CORRELATIONS

Pearson Correlation

H—
Sig. (2-tailed)

Pearson Correlation

CA
Sig. (2-tailed)
Pearson Correlation
CCO
Sig. (2-tailed)
Pearson Correlation
CCO_A
Sig. (2-tailed)
Pearson Correlation
CCO _C

Sig. (2-tailed)
Pearson Correlation
CCO_VC Sig. (2-tailed)

N

IA. CA CCO CCO A CCO C CCO VC

1

kk

275
,000
,104°
,017
,106"
015
,073
,094

,063
,151

525

kk

,329

,000

ok

248
,000
1377
,002

ok

,325
,000

525

* 3k

755
,000
672"
,000

ok

, 794
,000

525

,398

,000

ok

416
,000

525

ok

,190
,000

525

525

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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5. Hipoteses
Hipotese 1

TABELA D 46 - MODEL SUMMARY"

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 ,104° ,011 ,009 ,51028

a. Predictors: (Constant), [A

b. Dependent Variable: CCO

TABELA D 47 - ANOVA*

Model Sum of Squares df Mean Square F  Sig.
Regression 1,482 1 1,482 5,692 ,017°
1 Residual 136,184 523 ,260
Total 137,666 524

a. Dependent Variable: CCO

b. Predictors: (Constant), [A

TABELA D 48 — COEFFICIENTS"

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients  t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 3,500 ,110 31,922 ,000
1
1A ,067 ,028 , 104 2,386 ,017

a. Dependent Variable: CCO
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TABELA D 49 - MODEL SUMMARY"

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 ,106 ,011 ,009 ,53385

a. Predictors: (Constant), IA

b. Dependent Variable: CCO_A

TABELA D 50 — ANOVA*

Model Sum of Squares df Mean Square F  Sig.
Regression 1,698 1 1,698 5,957 ,015°

TResidual 149,050 523 ,285

_Total 150,748 524

a. Dependent Variable: CCO_A

b. Predictors: (Constant), [A

TABELA D 51 - COEFFICIENTS"

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients  t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 3,855 ,115 33,607 ,000
==
IA ,072 ,029 , 106 2,441 ,015

a. Dependent Variable: CCO_A
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Hipotese 2

TABELA D 52 - MODEL SUMMARY"

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 ,275° ,076 ,074 1,22995

a. Predictors: (Constant), [A

b. Dependent Variable: C_A

TABELA D 53— ANOVA*

Model Sum of Squares df Mean Square  F Sig.
Regression 64910 1 64,910 42,908 ,000b
1 Residual 791,182 523 1,513
Total 856,092 524

a. Dependent Variable: C_A

b. Predictors: (Constant), A

TABELA D 54 - COEFFICIENTS"

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients  t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 3,082 ,264 11,660 ,000
1
IA ,445 ,068 ,275 6,550 ,000

a. Dependent Variable: C_ A
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TABELA D 55 - MODEL SUMMARY"

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 ,329° ,108 ,107 ,48442

a. Predictors: (Constant), C_A

b. Dependent Variable: CCO

TABELA D 56 - ANOVA*

Model Sum of Squares df Mean Square  F Sig.
Regression 14,936 1 14,936 63,650 ,000b

TResidual 122,730 523 ,235

_Total 137,666 524

a. Dependent Variable: CCO

b. Predictors: (Constant), C_A

TABELA D 57 — COEFFICIENTS"

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t
B Std. Error Beta
(Constant) 3,126 ,082 38,178 ,000
==
CA ,132 ,017 ,329 7,978 ,000

a. Dependent Variable: CCO
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TABELA D 58 - MODEL SUMMARY"

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 ,248° ,061 ,060 ,52012

a. Predictors: (Constant), C_A

b. Dependent Variable: CCO_A

TABELA D 59 — ANOVA*

Model Sum of Squares df Mean Square  F Sig.
Regression 9,261 1 9,261 34,235 ,OOOb

TResidual 141,486 523 271

_Total 150,748 524

a. Dependent Variable: CCO_A

b. Predictors: (Constant), C_A

TABELA D 60 — COEFFICIENTS"

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients T  Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 3,633 ,088 41,326 ,000
==
CA ,104 ,018 ,248 5,851 ,000

a. Dependent Variable: CCO_A

89



TABELA D 61 - MODEL SUMMARY"

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 ,137° ,019 ,017 ,64913

a. Predictors: (Constant), C_A

b. Dependent Variable: CCO_C

TABELA D 62— ANOVA*

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 4220 1 4,220 10,015 ,002b

T Residual 220,376 523 ,421

- Total 224,596 524

a. Dependent Variable: CCO_C

b. Predictors: (Constant), C_A

TABELA D 63 - COEFFICIENTS"

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients  t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 3,478 ,110 31,703 ,000
k=
CA ,070 ,022 ,137 3,165 ,002

a. Dependent Variable: CCO _C
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TABELA D 64 - MODEL SUMMARY"

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 ,325° ,106 ,104 ,82632

a. Predictors: (Constant), C_A

b. Dependent Variable: CCO_VC

TABELA D 65— ANOVA*

Model Sum of Squares df Mean Square  F Sig.
Regression 42209 1 42209 61,817 ,OOOb

TResidual 357,104 523 ,683

_Total 399,312 524

a. Dependent Variable: CCO_VC

b. Predictors: (Constant), C_A

TABELA D 66 — COEFFICIENTS"

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients  t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 2,266 ,140 16,228 ,000
==
CA ,222 ,028 ,325 7,862,000

a. Dependent Variable: CCO_VC
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TABELA D 67 - MODEL SUMMARY®

Change Statistics

R Square F dfl df2 Sig. F
Change Change Change
1 ,104° ,011 ,009 ,51028 011 5,692 1 523 ,017
2 ,330° ,109 ,105 ,48484 ,098 57,344 1 522 ,000
a. Predictors: (Constant), [A
b. Predictors: (Constant), [A, C_A
c. Dependent Variable: CCO
TABELA D 68 - ANOVA*
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 1,482 1 1,482 5,692 ,017b
T Residual 136,184 523 ,260
- Total 137,666 524
Regression 14962 2 7,481 31,825 ,000°
2 Residual 122,704 522 ,235
Total 137,666 524

a. Dependent Variable: CCO
b. Predictors: (Constant), IA

c. Predictors: (Constant), A, C_A
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TABELA D 69 - COEFFICIENTS"

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients  t Sig.
B Std. Error Beta

| (Constant) 3,500 ,110 31,922 ,000

1A ,067 ,028 ,104 2,386 ,017

(Constant) 3,098 117 26,492 ,000

2 1A ,009 ,028 014 329 742

CA ,131 ,017 ,325 7,573 ,000

a. Dependent Variable: CCO

TABELA D 70 - EXCLUDED VARIABLES"

Model Betaln t  Sig. Partial Correlation Collinearity Statistics

Tolerance

1 CA ,325° 7,573,000 315 ,924

a. Dependent Variable: CCO

b. Predictors in the Model: (Constant), [A
A: 0.445

mediator
A variable 8 B 0.131
LSE ,\‘f Y-SE‘_ ) -
independent ¥ i dependent

variable

variable SE N ’W

SEg:| %7

Sobel estatistica de teste: 4.98809903
Probabilidade unicaudal: 0.00000030

Probabilidade bi-caudal: 0.00000061
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