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Quanto fagas, supremamente faze.

Mais vale, se a memoria é quanto temos,
Lembrar muito que pouco.

E se o muito no pouco te é possivel,
Mais ampla liberdade de lembrancgas

Te tornara teu dono

Ricardo Reis



Resumo

A presente investigagdo tem como propdsito analisar o efeito moderador das Fases de
Carreira na relagdo entre o Ajustamento Pessoa-Func¢do, Ajustamento Pessoa-Organizacao e
Intencdo de Saida.

Foram inquiridos 175 participantes dos quais 132 s3o do sexo feminino e 43 do sexo
masculino com idades compreendidas entre os 19 e os 74 anos.

Para a obtencao de resultados foram utilizadas as escalas Ajustamento Pessoa-Fungao e
a escala Ajustamento Pessoa-Organiza¢do ambas desenvolvidas por Lauver e Kristof-Brown
(2001) bem como a escala Intencdo de Saida de Bozeman e Perrewé (2001). As Fases de
Carreira foram consideradas tendo por base o modelo de Aaron Cohen (1991).

Apos devida andlise, os resultados revelaram que um alto ajustamento, quer a funcao quer
a organizag¢do, contribuira para uma redugdo do desejo de abandonar a mesma, voluntariamente.
Verificou-se ainda um efeito marginalmente significativo das Fases de Carreira na relagdo entre
o Ajustamento Pessoa-Funcdo e Intenc¢do de Saida, tal ndo se verificou quanto ao Ajustamento
Pessoa-Organizagdo e Inten¢do de Saida uma vez que ndo foi encontrado efeito moderador.

Com a presente investigagao pretende-se destacar o impacto que a Fase de Carreira em
que o colaborador se encontra terd no seu ajustamento e, por conseguinte, na possivel inten¢ao
de abandonar a organizag@o. Sendo que a pertinéncia da mesma, se prende ao facto de cada vez
mais, haver uma consciencializagdo, por partes das empresas, da necessidade em atrair e reter

os seus colaboradores.

Palavras-chave: Ajustamento Pessoa-Fun¢do; Ajustamento Pessoa-Organiza¢do;

Intencdo de Saida,; Fases de Carreira.



Abstract

The purpose of this research is to analyze the moderating effect of Career Phases on the
relationship between Person-Job Fit, Person-Organization Fit and Turnover Intention.

A total of 175 participants were surveyed, of which 132 were female and 43 were male,
with ages between 19 and 74 years.

To obtain results, were used the Person-Job Fit scale and the Person-Organization Fit
scale, both developed by Lauver and Kristof-Brown (2001), as well as the Turnover Intention
scale by Bozeman and Perrew¢ (2001). The Career Phases were considered based on the model
of Aaron Cohen (1991).

After due analysis, the results obtained revealed that a high adjustment to both the job
and the organization will contribute to a reduction in the desire to leave it voluntarily. There
was also a marginally significant effect of the Career Phases on the relationship between the
Person-Job Fit and Turnover Intention, this was not the case for the Person-Organization Fit
and Turnover Intention, since no moderating effect was found.

This research aims to highlight the impact that the Career Phase in which the employee
is having on his or her adjustment and, therefore, on the possible intention to leave the
organization. Its relevance is related to the fact that there is an increasing awareness on the part

of companies of the need to attract and retain their employees.

Keywords: Person-Job Fit, Person-Organization; Turnover Intention; Career Stages.
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INTRODUCAO

Vivemos num mundo em constante mudanca, cada vez mais competitivo € com
sucessivas descobertas. Pelo que, também o mundo organizacional segue o mesmo rumo, pelo
que se torna imperativo compreender de forma aprofundada as caracteristicas individuais,
expectativas profissionais e estruturas organizacionais.

Além da volatilidade do mundo organizacional, a saida de colaboradores representa um
problema critico para as organizagdes (Guzeller & Celiker, 2019). A vantagem de uma
organizac¢do face a sua concorréncia esta diretamente relacionada com a capacidade da mesma
em desenvolver e reter o seu capital humano (Campbell et al., 2012). Desta forma, as
organizagdes devem primar por atrair e reter os seus trabalhadores (Onken-Menke et al., 2018).

A Intencdo de Saida ¢ descrita como um processo composto por varios estagios
psicologicos, cognitivos e comportamentais que antecedem o momento em que o colaborador
concretiza a sua saida da organizacdo (Shareef & Atan, 2019).

De modo a resolver a problematica acima mencionada, as organizagdes necessitam de
adotar uma postura proativa, procurando introduzir de modo atempado condutas que contrariem
este fenomeno. Neste sentido, ¢ essencial identificar os principais preditores da Intencdo de
Saida (Okolocha, 2020; Pratama et al., 2022).

A literatura evidéncia uma relag@o entre os niveis de ajustamento do colaborador e a sua
intencdo de abandonar voluntariamente a organizacdo que integra. Concretamente, tedricos
como Sekiguchi e Huber (2011), afirmam que o ajustamento face a funcdo estd negativamente
relacionado com a Inteng@o de Saida, no sentido em que, quanto maior for o ajustamento, menor
serd a intengao sair.

O mesmo se verifica com o Ajustamento Pessoa-Organiza¢dao que, de acordo com os
autores Hoffman e Woehr (2006), estd também negativamente associado a Intengdo de Saida.
Quanto maior for a compatibilidade entre os valores, normas e objetivos da organizacio e os
valores e objetivos do colaborador (Kristof-Brown et al., 2005) menor seré a probabilidade do
mesmo pretender abandonar a organizagao.

Tendo em conta, a crescente consciencializagcdo sobre as alteragdes demograficas e o
seu impacto nas organizacdes torna-se pertinente avaliar o impacto que as diferentes Fases de
Carreira, criadas com base na idade, tém sobre as atitudes e comportamentos dos colaboradores

SWeKunze et al., 2021; Nagy et al., 2022), o possibilita assim uma percecao mais fidedigna de
1



quais sdo as necessidades, expectativas e valores morais destes — os colaboradores (Ludivine et
al., 2021).

Por conseguinte, uma compreensdo mais detalhada das Fases de Carreira e das suas
implicagdes, permite que as organizagdes e os seus lideres ajustem as suas politicas e praticas
as necessidades desta forga de trabalho (Pahos & Galanaki, 2019; Sousa & Ramos, 2019; Kunze
et al., 2021) e procedam a identificagdo dos aspetos que os diferentes colaboradores valorizam
no seu local de trabalho — o que permitira compreender de que forma ¢ possivel manter os
mesmos satisfeitos (Maier et al, 2015).

Nesta perspetiva, a presente investigagdo parte da seguinte questio: Serd que a Fase de
Carreira pode influenciar a relagdo entre os dois tipos de Ajustamento (a Fungdo e a
Organizagdo) e a Intengdo de Saida, no sentido em que quanto mais avangada for a Fase da

Carreira menor serda a vontade de abandono voluntario da organizagdo?



REVISAO DA LITERATURA

Ajustamento Pessoa-Fung¢do

O Ajustamento Pessoa-Funcdo representa um topico fundamental na gestdo de recursos
humanos e no comportamento organizacional, uma vez que tem relagdes estreitas com inumeros
outcomes organizacionais.

O Ajustamento Pessoa-Fungdo define-se pela congruéncia existente entre a
personalidade, o conhecimento, as competéncias e as habilidades do colaborador e os requisitos
necessarios ao desempenho da fun¢do em causa (Kristof-Brown, 2000). Em tracos mais gerais,
o ajustamento a funcdo refere-se ao grau em que o colaborador estd ajustado a sua fungdo
(Wong & Tetrick, 2017). Esta adequagdo pode estar relacionada com a medida em que as
caracteristicas individuais satisfazem os requisitos do cargo (Kristof, 1996), bem como com a
medida em que o descritivo da funcdo satisfaz os desejos, as necessidades e os valores do
colaborador (Chhabra, 2015).

Acrescentado a definicdo acima exposta, Edwards, (1991) define Ajustamento Pessoa-Fungao
como uma concordancia entre as habilitagdes, necessidades e desejos do individuo e aquilo que
lhe ¢ exigido para o correto desempenho da sua func¢ao.

Lin e colaboradores (2014), dividem o construto em dois tipos distintos: need-supplies
fit e demands-abilities fit. O primeiro ¢é referente ao alinhamento entre os valores, necessidades,
preferéncias e expectativas do individuo e as oportunidades que lhe sdo concedidas (Cable &
DeRue, 2002).0 segundo tipo de ajustamento, demands-abillities fit, refere-se a medida em que
um individuo colmata, através das suas competéncias e capacidades, as exigéncias da fungdo
que executa, sendo necessdria uma congruéncia entre as competéncias do individuo e os
requisitos da fung¢do (Cable & DeRue, 2002; Lauver & Kristof-Brown, 2001).

Contrariando a perspetiva tradicional, estudos mais recentes demonstram que o
Ajustamento Pessoa-Func¢do ndo ¢ um processo estatico. Wong & Tetrick (2017), defendem
que se trata de um processo dindmico resultante das constantes alteragdes que ocorrem na vida

dos individuos e das func¢des que desempenham.



Ajustamento Pessoa-Organizag¢do

O ser humano tende a dar preferéncia a cenarios em que se verifique um ajustamento
entre as suas caracteristicas individuais e o ambiente envolvente. A mesma procura de
congruéncia verifica-se no paradigma profissional (Cable & Judge 1996). O Ajustamento
Pessoa-Organizagdo conceptualiza-se pela existéncia de compatibilidade entre o individuo e a
organiza¢do que o mesmo integra, sendo — esta compatibilidade — chave essencial para que a
forca de trabalho se mantenha comprometida (Kristof, 1996). Para que tal ocorra, ¢ necessaria
uma semelhanca entre os tracos e as caracteristicas individuais do colaborador e as
caracteristicas da organizacgao (Argyris, 1957; Pervin, 1989).

O Ajustamento Pessoa-Organizagdo recai sobre as caracteristicas do clima e da cultura
organizacional e os objetivos que a organizacdo almeja, dando especial relevancia ao
alinhamento entre os valores individuais e os valores organizacionais (Cable & Judge, 1996).

Os valores pessoais e os valores organizacionais representam dois sistemas bem
definidos e relativamente independentes. No entanto — e ainda que independentes — estes
sistemas podem estar em consonancia, gerando bem-estar, ou em conflito, gerando tensao, o
que influencia a eficacia organizacional.

Sendo que as atitudes e comportamentos sdo moldados pela congruéncia entre os valores e
objetivos pessoais e os valores e objetivos da organizacdo, ¢ essencial que estejam alinhados
(Edwards & Cable, 2009).

Kristof (1996) e Munchinksy & Monahan, (1987) utilizam duas dimensdes para avaliar
o Ajustamento Pessoa-Organizacdo, nomeadamente, a congruéncia de valores e a congruéncia
de objetivos. Especificando, a congruéncia de valores — a dimensdo mais frequentemente
utilizada para avaliar o Ajustamento Pessoa-Organizagdo — ocorre aquando de uma
conformidade entre os valores pelos quais a organizag¢do se rege € os valores do colaborador
(O’Reilly et al. 1991; Kristof, 1996). A sua semelhanga, a congruéncia de objetivos envolve
uma concordancia entre os objetivos estabelecidos pela organizagdo e os objetivos pessoais do
colaborador (Kristof, 1996).

Na abordagem de Milliman et al., (2017), podemos avaliar o construto consoante duas
perspetivas distintas — o Ajustamento Subjetivo e o Ajustamento Objetivo — sendo que ambas
tém como propodsito avaliar a discrepancia entre as caracteristicas da organizagdo versus as
caracteristicas do individuo, porém, através de diferentes métodos.

O Ajustamento-Subjetivo ¢ avaliado com base na descri¢do que o individuo fornece dos

seus valores pessoais e dos valores que perceciona serem os da sua organiza¢do (Cavanaugh,
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2016).

Enquanto que, o Ajustamento-Objetivo ¢ aferido através da comparagdo da auto
descricao do colaborador e descri¢do de valores da organizacdo feita por uma terceira fonte,
usualmente, uma chefia integrante da organiza¢cdo em causa (Chatman, 1989).

Kristof (1996) acrescenta uma terceira perspetiva, denominada Ajustamento-Percebido,
na qual ¢ pedido ao participante uma descri¢do daquelas que sdo as suas caracteristicas bem
como uma descri¢do das caracteristicas da organiza¢do que integra.

Diversos autores relacionam o Ajustamento Pessoa-Organiza¢gdo com compromisso
organizacional e a Intencdo de Saida. Quando os valores pessoais sdo semelhantes ou estdo
alinhados com os valores organizacionais, surgem resultados positivos tais como: elevados
niveis de satisfagdo, compromisso, bom desempenho, baixo stress e niveis reduzidos de

turnover (Ostroff et al., 2005; O’Reilly et al., 1991; Coskun et al., 2022).

Intencdo de Saida

O conceito Intengdo de Saida pode ser definido como o sentimento experienciado pelos
colaboradores aquando do desejo de abandonar a sua organizagdo atual e procurar uma nova
oportunidade laboral (Shahzad, Shah, Waseem & Bilal, 2020).

A Intencdo de Saida e o turnover t€m sido alvos de grande aten¢do por parte dos
investigadores por serem uma tematica com forte impacto no mundo organizacional (Han et al.,
2020). A preferéncia dos colaboradores por organizagdes concorrentes representa uma enorme
ameaga (Tanwar & Prasad, 2016) o que leva a uma necessidade crescente de adogao de praticas
que atraiam, motivem e retenham os colaboradores. A Inten¢do de Saida revela ser um dos
principais preditores do turnover (Amarneh et al., 2021) o que se traduz numa afronta a
sustentabilidade das organizacdes.

Deste modo, como mencionado anteriormente, a atracdo e retengdo dos colaboradores,
apesar de fundamentais, sdo considerados processos extremamente desafiantes para as chefias
atuais (Ranjan & Yadav, 2018; Mamun & Hasan, 2017) que fracassam ao ndo considerarem a
influéncia direta que as praticas organizacionais t€ém sobre a problematica — Intencdo de Saida
(Basariya & Ahmed, 2019).

A saida de um colaborador pode ocorrer por meio de dois paradigmas — uma saida
voluntéria que ocorre quando o processo de saida surge por iniciativa do proprio colaborador
ou, uma saida involuntéria que, por oposicdo, ocorre quando o processo se inicia por parte da

grganizag:ﬁo (Heneman et al., 2019).



A luz dos estudos de Tett e Meyer (2006), Intengio de Saida define-se como a vontade
consciente e deliberada do colaborador em abandonar a organizagao.

A Intencdo de Saida define-se como a cogni¢do que precede a saida voluntaria do
colaborador (Steil et al., 2019). O turnover, por sua vez, refere-se a taxa de saida voluntéria dos
colaboradores (March & Simon, 1958). Deste modo, os conceitos “Inten¢do de Saida” e
“turnover” dificilmente se encontram dissociados, tendo a literatura prévia descrito a Inten¢ao
de Saida como um forte preditor da saida efetiva (Alla & Rajaa, 2019). Consequentemente,
considera-se inevitavel que as organizagdes mantenham um olhar atento sobre a Intencdo de
Saida como modo de prevenir elevadas taxas de turnover (Bigliardi et al., 2005).

A Inten¢do de Saida do colaborador bem como, a posteriori, o turnover apresentam
efeitos prejudiciais para ambas as partes — quer para o individuo quer para a organizacao (Namin
et al., 2021). O valor despendido na contratacdo e na formacao dos colaboradores assim como
o tempo necessario para que o membro recém-chegado se sinta integrado e na posse dos
recursos necessarios para trabalhar em high performance, representa um grande custo para a
organizac¢do (Kerse et al., 2022).

Uma elevada taxa de turnover ¢ um sinal de alerta para a hipdtese de algo relacionado
com o funcionamento da organiza¢ao nao estar a decorrer como esperado (Borges & Ramos,
2011).

Com o decorrer do tempo, tedricos identificaram inimero fatores que contribuem para
altos niveis de Inten¢do de Saida. A Teoria do Equilibrio Organizacional, afirma que o turnover
resulta da ponderagdo entre o desejo do colaborador abandonar a organizagao e a percecdo que
o mesmo tem sobre a facilidade em efetivar esse abandono (March & Simon 1958, citado por
Hom et al., 2017).

Baseado na Teoria do Equilibrio Organizacional, Mobley (1977), estabeleceu o
processo evolutivo que ocorre desde 0 momento em que o colaborador se encontra insatisfeito
até¢ ao momento final em que sai da organizacdo. Passando pelas seguintes etapas: o colaborador
exerce uma avaliagdo sobre a sua func¢do atual; vive estados de insatisfagao, reflete sobre a sua
saida da organizagdo; analisa o estado da procura de trabalho e os custos adjacentes a saida;
tenciona procurar alternativas de emprego; procura efetivamente alternativas; avalia; compara
as alternativas com a sua fun¢ao atual, tenciona sair da organizagao e, por fim, sai efetivamente
da organizagao.

A teoria acima mencionada consolidou-se na literatura empirica, considerando a

{/ntengﬁo de Saida como o antecedente mais proximo e significativo do turnover.



Anos mais tarde Mobley (1982), destacou quatro categorias como causas da Intencao
de Saida, nomeadamente: contexto econdémico, variaveis associadas a organizacdo, variaveis
individuais relacionados com trabalho e variaveis individuais ndo relacionadas com o trabalho

(Tabela 1).

TABELA 1
Possiveis Causas de Intengdo de Saida Mobley (1982).

Possiveis Causas da Intencdo de Saida Descricdo

Contexto Economico Dificuldade em encontrar emprego, elevado

desemprego, custo de vida elevado, inflagdo...

o ) i Remunerag¢do, sistema de recompensas,
Variaveis relacionadas com a organizagdo ' .
formagdo oferecida, oportunidades...

Variaveis individuais relacionadas com a

fun¢ao Satisfagdo laboral, expectativas futuras...

Variaveis individuais ndo relacionadas

com a fun¢do Responsabilidades, situagdo familiar...

Além das causas apontadas por Mobley, Iddekinge e colaboradores (2011), nomearam
os interesses vocacionais como preditores da Inten¢@o de Saida uma vez que, se houver interesse
por parte do colaborador em desempenhar determinada func¢do, em detrimento de outra, havera
menor probabilidade de querer cessar o desempenho da fungdo que prefere. Estes dados
permitem verificar a associagdo entre o Ajustamento Pessoa-Organizagdo e a Inten¢ao de Saida
- existindo uma congruéncia de interesses, existird, consequentemente, uma menor Intengdo de
Saida.

O compromisso organizacional e a satisfagao no trabalho sdo, também, apontados como
antecedentes da Intengdo de Saida (Shore & Martin, 1989; Wasti, 2003).

Literatura mais recente, aborda a Teoria do Job Emdeddesness que tem por base as
varias conexdes que os colaboradores estabelecem dentro da organizagdo e das comunidades
que integram — conexdes essas que permitem estabelecer um sentimento de pertenca e

integracdo. Sentindo-se integrados, os colaboradores nao pretendem sacrificar esse sentimento
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em detrimento de um novo local de trabalho (Mitchell et al., 2001, citado em Hom et al., 2017).
O modelo mencionado elucida sobre as razdes por detrds da permanéncia ou saida dos
colaboradores.

Considerando que os tempos atuais sao marcados por mercados de trabalho altamente
competitivos ¢ essencial que as organizacdes apostem em estratégias que visem diminuir as
Intengdes de Saida, retendo os colaboradores (Heidje & Van Der Heijden, 2006). As
organizagdes necessitam de estar em constante debate sobre os determinantes criticos das
Intengdes de Saida, no sentido de ultrapassarem um dos maiores desafios vividos pelas mesmas

(Musawer et al., 2021, Philips & Connell, 2004; Han, 2020).

Fases de Carreira

Nos tempos que correm as tematicas empregabilidade e Fases de Carreira t€ém sido alvo
de grande aten¢do na area da psicologia organizacional (Fouad and Kozlowski, 2019).

O conceito de carreira, cada vez mais, centra-se no individuo pelo que € expectavel que
este seja maioritariamente responsavel pela sua construg¢do. A perspetiva moderna de carreira
associa-se a trajetoria pessoal (Balassiano et al., 2004), sendo de dificil dissociagdo a Fase de
Carreira e a fase de vida.

Segundo Pina-Cunha et al., (2010), o conceito de carreira foi percecionado ao longo de
anos como uma oportunidade de progressdo numa dada atividade profissional dentro da mesma
organizagao.

Sousa et al., (2006), definem carreira como o progresso Unico e pessoal que cada
individuo constrdi tendo por base as suas necessidades ao longo da vida.

Artur et al., (1989), definem carreira como a sequéncia de experiéncias profissionais
pelas quais um individuo passa ao longo do seu percurso de vida. Varios autores avaliam as
Fases de Carreira considerando que ocorrem em paralelo com o desenvolvimento/ fases de vida
do individuo (Super, 1957; Nicholson & West, 1989; Hall, 1975).

Carreira e as suas fases podem ser ainda definidas através de outra 6tica, Rego et al.,
(2015), considera carreira como a passagem por varias etapas de uma determinada atividade
profissional, frequentemente através de promocgdes dentro da mesma organizagao.

A Fase de Carreira em que o colaborador se encontra tem revelado ser indiciadora de
determinados aspetos quanto ao comportamento do mesmo, nomeadamente, no que respeita ao
compromisso organizacional, um dos maiores preditores de Inten¢do de Saida (Mowday et al.,

1982). Além do compromisso organizacional, a performance e o absentismo apresentam niveis
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proprios consoante a Fase de Carreira. Um estudo realizado por Aaron Cohen (1991), que teve
como principal objetivo compreender se a Fase de Carreira exercia um efeito moderador sobre
a relacdo entre o compromisso organizacional e 0s oufcomes organizacionais, revelou que as
consequéncias dos niveis de compromisso organizacional nos outcomes variam consoante a
Fase de Carreira. Este efeito moderador revelou ser mais forte na relacdo entre compromisso
organizacional e Intencdo de Saida.

Ao revermos a literatura existente ¢ possivel encontrar varios modelos de Fases de
Carreira. Sendo que os mesmos apresentam algumas diferengas consoante a perspetiva do autor.

Modelos esses que se encontram sumarizados na tabela 2.



TABELA 2

Comparagdo entre modelos de Fases de Carreira.

Paul
Evans

(1986)

Hall &
Mansfield
(1975)

Levinson

(1978)

Super
(1977)

Slocum &
Cron

(1985

Aaron
Cohen
(1991)

Exploragao

15 - 33 anos

Early career stage

20 - 34 anos

Early Adult
Transitions
<20 Anos

- Baixo
compromisso

organizacional.

Exploragao
-Explora a
organizacdo de modo
a descobrir as suas

preferéncias.

Trial

< 30 anos

Early Career Stage

<29 anos

Consolidacao

33 -45 anos

Mid career stage

35 -49 anos

Early Adulthood
20 - 40 anos

- Maior
compromisso

organizacional.

Consolidacao
- Alcanga o

SuUCesso €

estabelece o seu

nome profissional.

Stabilization

31 —44 anos

Mid-Career Stage
30 -39 anos

Manutencao

>45 anos

Late career stage

50

Middle Adulthood
40 - 60 anos

- Novos objetivos
pessoais e

profissionais

Manutencao

- Resignacao
com a carreira
estabelecida até

a data.

Maintence

> 45 anos

Late Career Stage

> 40 anos

Late Adulthood
> 60 Anos

- Conformidade
com a situagao
profissional e

pessoal.

Afastamento
- Desvinculo
do

ambito
profissional,
valorizacao
do
crescimento

pessoal.

Fonte: (Chattopadhyay & Gupta, 2005); (Ornstein, Cron & Slocum, 1989) e (Hall & Mansfield 1975).
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A etapa de vida em que o individuo se encontra desenvolve-se paralelamente com a sua
carreira, surgindo o paralelismo entre ambos. Tal como cada ser humano percorre diversas fases
de desenvolvimento, o mesmo acontecera com a carreira (Pina-Cunha et al., 2010).

Super (1957) e Levinson et al. (1978) defendem que, independentemente do cargo ou
nivel de formacao, todos os individuos passam por Fases de Carreira especificas com atividades
processos psicoldgicos proprios.

Para a presente investigac¢ao foi utilizado o modelo de Aaron Cohen (1991), que utiliza
a idade como indicador base para a operacionalizagdo da Fase de Carreira. O modelo de Cohen
(1991) apresenta semelhancas com modelos de outros autores nomeadamente, Hall &
Mansfield (1975) e Slocum & Cron (1985). O mesmo considera que existem trés Fases de
Carreira: a Early Career Stage, que corresponde a Fase Inicial de Carreira —um periodo pautado
pela incerteza e aquisicdo constante de conhecimento, estabelecendo-se objetivos pessoais e
profissionais. Nesta Fase de Carreira, espera-se uma maior rotatividade e predisposi¢do a
mudanga; a Mid-Career Stage, — na Fase Intermédia de Carreira, os niveis de autonomia
crescem e a principal prioridade € criar estabilidade, verificando-se uma maior resisténcia a
saida. Por ultimo, Late Career Stage — os colaboradores que se encontram em Fase Avancada
de Carreira, encontram-se bem estabelecidos, com carreiras solidas e com pouco desejo de
novas experiéncias, valorizam o legado que construiram até ao momento e ndo tencionam criar

diferentes redes de contactos ou exercer novos cargos (Slocum & Cron, 1985).
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Ajustamento Pessoa-Fungdo, Ajustamento Pessoa-Organizagdo, Inteng¢do de

Saida e Fases de Carreira

Boon e Biron (2016), afirmam existir a possibilidade do Ajustamento Pessoa-Funcao e
Ajustamento Pessoa-Organizacao se influenciarem mutuamente durante o processo de fit global
do colaborador. Um estudo realizado por Agrali-Ermis et al., (2021), apontou uma fraca relagao
positiva entre ambos os ajustamentos. Neste sentido, quanto maior for a harmonia entre o
colaborador e a fungdo que desempenha, maior serd o seu ajustamento a organizagao.

E possivel encontrar explicacio paralela no estudo de Katz (1964), que incide sobre a
percegdo do colaborador. O autor afirma que o colaborador, aquando de uma percecio adequada
das suas capacidades, necessidades e beneficios associados a fun¢do, sentird um nivel de
compatibilidade com a organiza¢do mais elevado.

Considerando os estudos acima mencionados, constata-se que avaliar ambos os
ajustamentos ird permitir um olhar mais fidedigno sobre a sua influéncia nas variaveis
dependentes (Carless, 2005).

Passando para o impacto que os niveis de ajustamento podem ter. A literatura prévia
revela que baixos niveis de ajustamento sdo fortes preditores de Inten¢do de Saida, por
conseguinte, quando os colaboradores ndo se sentem ajustados a sua funcdo, verifica-se um
aumento do desejo em abandonar voluntariamente a organizacdo (Oh et al., 2014; Abdalla et
al., 2018; Guay et al., 2019; Lopes, 2020; Wheeler et al. 2007).

Verquer et al., (2003) e Jin et al., (2018), revelam, em estudos distintos, que o
ajustamento face a organizacdo se encontra associado a varidveis como a Intencdo de Saida,
satisfagdo laboral e compromisso com a organizagdo. Hui et al., (2007), acresce que o apoio
organizacional percecionado constitui um preditor da Inten¢do de Saida, uma vez que, quando
os colaboradores se sentem compreendidos e acolhidos, sentem que as suas dificuldades sao
tidas em consideracdo, veem reduzida a intencdo de abandonar esse ambiente — que
percecionam como seguro e reconfortante.

Um estudo conduzido por Berisha e Laj¢i (2020), no qual 211 colaboradores foram
inquiridos, revelou qual a influéncia do ajustamento na Intengdo de Saida. Os resultados
demonstram um efeito negativo significativo entre o Ajustamento Pessoa-Funcao e Intengdo de
Saida bem como entre o Ajustamento Pessoa-Organizagdo e Intengdo de Saida. Neste sentido,
colaboradores com elevados niveis de ajustamento, mostram maior relutancia em abandonar a
sua organizagao.

N
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Outro estudo que corrobora a informagao acima exposta ¢ o estudo realizado por Kerser
et al., (2022), que contou com 232 funciondrios de um banco, na Turquia. A investiga¢ao
revelou resultados semelhantes aos do estudo de Berisha e Laici (2020). Verificou-se um efeito
negativo significativo entre o Ajustamento Pessoa-Fung¢do e Intencdo de Saida e o Ajustamento
Pessoa-Organizacao e Inten¢do de Saida.

Perante tais dados, concluimos que o Ajustamento Pessoa-Organizacgao e o Ajustamento
Pessoa-Fungdo podem influenciar diferentes pardmetros do contexto organizacional,
nomeadamente a Intencdo de Saida e o Turnover (Sekiguchi & Huber, 2011; Graczyk-
Kucharska & Erickson, 2020).

Como complemento a informagao acima mencionada, refiro a meta analise conduzida
por Cotton e Turtle (1986), que revelou quais os fatores associados a Intencdo de Saida.
Nomeadamente, caracteristicas pessoais, fatores relacionados com a fun¢do desempenhada e
fatores externos. As caracteristicas pessoais referem-se fatores como a idade do colaborador,
ao tempo a que desempenha a sua fungdo, o género e o nivel de escolaridade. Os fatores
associados a fungdo referem-se a questdes como o salario, a performance e a satisfagio geral
com a fungdo. Por ultimo, os fatores externos referem-se, por sua vez, a fatores como a taxa de
desemprego, dificuldade em arranjar novo emprego, panorama econémico, entre outras.

Como mencionado na sec¢ao dirigida a “Fases de Carreira”, a Fase de Carreira em que
o colaborador se encontra tem impacto direto naquele que serd o seu percurso profissional. Os
aspetos que serdo mais, ou menos, valorizados pelo proprio quanto a sua fungdo, serdo, também
eles, resultantes da Fase de Carreira (Heslin, 2005). Deste modo, ao abordarmos conceitos como
o Ajustamento Pessoa-Fun¢do, Ajustamento Pessoa-Organizacao e Intencdo de Saida, torna-se
pertinente considerar a moderagao exercida pela Fase de Carreira.

Viérios tedricos afirmam existir uma moderagcdo das Fases de Carreira em varios
outcomes organizacionais, nomeadamente o compromisso organizacional e, por conseguinte, a
Intencdo de Saida (Super 1957; Super et al., 1981).

Abordando detalhadamente cada Fase de Carreira € possivel retirar algumas conclusdes
quanto a sua influéncia. Comecando pela Fase Inicial de Carreira, literatura prévia aponta que
o nivel de compromisso que o colaborador sente face a sua organizagao ira depender nao s6 das
oportunidades que recebe como, também, do quao atrativas sdo as restantes oportunidades de
que dispde. Em termos praticos, significa que os colaboradores exercessem a sua fungdo mas
mantém outras opgdes em aberto, quando descontentes, hesitardo pouco em mudar. Deste modo

odemos concluir que o inicio de carreira estd associado a um elevado nivel de Intencdo de
13
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Saida (Costanza, 2012).

Aquando de uma Fase Intermédia de Carreira, a prioridade ¢ desenvolver estabilidade
na vida pessoal e profissional, comprometendo-se mais com a organizacdo que integram
(Levinson et al., 1978).

Em Fase Avangada de Carreira, o desejo ¢ assentar e trabalhar com vista a alcangar o
cargo sonhado, fazendo com a que disponibilidade para uma realocacdo seja menor. A
relutancia em mudar bem como a escassez de oportunidades podem estar na origem da baixa
intencdo de mudar de organizagdo. Consequentemente, mesmo que o colaborador ndo se sinta
ajustado nem comprometido, a Intencdo de Saida ¢ atenuada pela Fase Avancada de Carreira
(Reichers 1986). Concluimos assim que a Inten¢do de Saida diminui com o avancar da Fase de
Carreira (Super’s 1957; Levinson et al., 1978).

Com base nos dados mencionados, podemos afirmar que o aumento do compromisso

organizacional em inicio de carreira ¢ importante para a diminuir a rotatividade.
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MODELO DE INVESTIGACAO E HIPOTESES

Por forma a orientar a procura de resposta a nossa questdo de investigacdo e com base
na revisdo de literatura efetuada, conceptualizou-se o modelo de investigagdo (Figura 1) e

formularam-se as seguintes hipdteses de investigacao:

Hipotese 1 — Espera-se encontrar uma rela¢do negativa entre o Ajustamento Pessoa-
Organizagdo e a Intengdo de Saida, no sentido em que a Intengdo de Saida acresce quando se

verifica uma redugdo na perce¢do de ajustamento com a organizagdo.

Hipotese 2 — Espera-se encontrar uma rela¢do negativa entre o Ajustamento Pessoa-Fungdo e
a Inteng¢do de Saida, no sentido em que a Inten¢do de Saida acresce quando se verifica uma

reducdo na percec¢do de ajustamento com a fungao.

Hipotese 3 — As Fases de Carreira exercem um efeito moderador na relagdo entre o
Ajustamento Pessoa-Organizag¢do e a Inten¢do de Saida, no sentido em que quanto mais
avangada for a Fase de Carreira mais atenuado serd o efeito negativo do ajustamento a

organiza¢do na Intengdo de Saida.

Hipotese 4 — As Fases de Carreira exercem um efeito moderador na relagdo entre o
Ajustamento Pessoa-Func¢do e a Intengdo de Saida, no sentido em que quanto mais avangada
for a Fase de Carreira mais atenuado serd o efeito negativo do ajustamento a fun¢do na

Intencdo de Saida.
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FIGURA 1

Modelo de Investigagao..

Fases de Carreira

(Career Stage)

Ajustamento Pessoa-
Organizacdo

(P-O Fif)

Ajustamento Pessoa-
Funcao

(P-J Fif)

S

H4

H3

\

Intencdes de Saida

(Turnover Intention)

16



METODO

Delineamento

A presente investigacdo de natureza quantitativa apresenta uma abordagem ndo-
experimental com caracter hipotético-dedutivo onde foram testadas hipoteses formuladas a
priori. Apresenta também um caracter correcional pelo que foram analisadas as relagdes entre
as variaveis em estudo - Ajustamento Pessoa-Funcdo, Ajustamento Pessoa-Organizacao,
Intencdo de Saida e Fases de Carreira - sem qualquer tipo de manipulagdo intencional (Maroco,
2011).
E uma investigagdo transversal uma vez que todos os dados foram recolhidos num unico

momento (Mardco, 2018).

Participantes

No presente estudo, utilizou-se a técnica de amostragem aleatéria simples, de
conveniéncia e o0 método snowball uma vez que foi pedido aos participantes que partilhassem
o questionario com a sua rede e contactos, aumentando assim a dimensao da amostra (Mardco,
2011). A recolha dos dados teve uma duracdo aproximada de 3 meses.

Estamos perante uma amostra heterogénea, dado que foram incluidos participantes de
diferentes faixas etarias, género e com diferentes niveis de escolaridade, como podemos
observar nos dados apresentados na tabela 3. Como critério de inclusdo da presente investigagao
foi estabelecido a maioridade dos participantes bem como estarem empregados a data de
resposta ao questionario.

Cada participante foi questionado quanto ao seu género, idade, nivel de escolaridade,
grau de ajustamento a sua fungao, grau de ajustamento a sua organizacdo e grau de Intenc¢ao de
Saida.

A dimensdo da amostra para este estudo foi estimada com base no software G*Power,
versao 3.1.9.7 (Faul et al., 2007). Para avaliar as relagdes propostas entre as variaveis, foi
considerado um poder de teste de .95, um nivel de significancia de .05, uma magnitude de efeito
média de f=.15. Considerando que, no modelo de pesquisa, o nimero de varidveis preditores
da eficacia do site B2B ¢ igual a 3, o nimero de casos necessarios para este estudo ¢ igual a
105. A amostra é constituida por um total de 175 participantes voluntarios com idades

S/ompreendidas entre 19 e os 74 anos, com uma média das idades de 37.31 sendo o desvio
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padrdo igual a 12.55. Os dados referidos encontram-se expostos na tabela 4.

Quanto a amostra, 24.6% (n=43) dos participantes sdo do sexo masculino e 75.4%
(n=132) do sexo feminino.

Dos participantes inquiridos, 10.3% (n=18) tem um nivel de escolaridade Inferior ao
12° ano, 29.1% (n=51) apresenta um nivel escolaridade correspondente ao 12° ano ou
equivalente e 60.6% (n=106) encontra-se Licenciado ou com um grau superior.

No que concerne as Fases de Carreira, foram criadas trés fases baseadas na idade, a luz
do modelo de Aaron Cohen (1991), — Fase Inicial até aos 29 anos, Fase Intermédia que ocorre
entre os 30 e os 39 anos e a Fase Avangada que ocorre apds os 40 anos. Constatamos que 37.7%
(n=66) dos participantes encontra-se em Fase Inicial de Carreira, 14.9% (n=26) em Fase

Intermédia e os restantes 47.4% (n=83) dos inquiridos em Fase Avangada (Tabela 3).

TABELA 3

Caracteriza¢do da Amostra por Género, Escolaridade e Fases de Carreira.

Frequéncia Percentagem
Género Masculino 43 24.6%
Feminino 132 75.4%
Escolaridade Inferior ao 12° ano 18 10.3%
12° ano ou equivalente 51 29.1%
Licenciatura ou superior 106 60.6%
Fases Fase Inicial 66 37.7%
de Carreira Fase Intermédia 26 14.9%
Fase Avancgada 83 47.4%
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TABELA 4

Caracteriza¢do da Amostra por Idade.

Minimo Miaximo Média Desvio Padrio

Idade 19 74 37.31 12.55

Variaveis e Instrumentos

Ajustamento Pessoa-Fungdo
Para avaliar o Ajustamento Pessoa-Fung¢ao foi utilizada a escala unidimensional

desenvolvida por Lauver e Kristof-Brown (2001) composta por 5 itens (Tabela 5) que avaliam
a percecdo do nivel aptiddo para executar a funcdo em causa. Foi realizada a tradugdo e
retroversao da escala para a lingua portuguesa visto ser inexistente a validagdo da mesma para
a lingua portuguesa (Anexo A). Esta escala inclui 3 itens que incidem sobre o ajustamento entre
a funcdo e as competéncias (“As minhas capacidades encaixam na exigéncia deste trabalho”,
“Eu tenho as habilidades e qualificagdes certas para fazer este trabalho” e “Existe uma boa
correspondéncia entra as minhas habilitagdes e os requisitos deste trabalho™) e sobre a
personalidade (““A minha personalidade encaixa neste trabalho” e “Sou a pessoa certa para este
tipo de trabalho”). Os itens sdo classificados numa escala tipo Likert de 1 (“Discordo

Totalmente”) a 5 (“Concordo Totalmente™) pontos.
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TABELA 5

Itens Correspondentes a Escala Ajustamento Pessoa-Fungao.

N° de Item Descri¢ao do Item

1 As minhas capacidades encaixam na
exigéncia deste trabalho.

2 Eu tenho as habilidades e qualificagdes certas
para fazer este trabalho.

3 Existe uma boa correspondéncia entre as
minhas habilitacdes e os requisitos deste
trabalho.

4 A minha personalidade encaixa neste
trabalho.

5 Sou a pessoa certa para este tipo de trabalho.

Ajustamento Pessoa-Organizag¢do

Para avaliar o Ajustamento Pessoa-Organizacgdo foi utilizada a escala unidimensional

de Lauver e Kristof-Brown (2001) que tem por base questdes desenvolvidas por Cable e Judge,

em 1996, com o proposito de avaliar o ajustamento a organiza¢do percecionado pelos

colaboradores.

A presente escalada é composta por 3 itens (Tabela 6) que foram sujeitos a traducao e

retroversdo. (Anexo B), realcando que o item 3 ¢ um item inverso. Os participantes

classificaram cada um dos itens numa escala tipo Likert de 5 pontos, onde 1 correspondia a

“Discordo Totalmente” e 5 a “Concordo Totalmente”.
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TABELA 6

Itens Correspondentes a Escala Ajustamento Pessoa-Organizagdo.

N° de Item Descri¢ao do Item

1 Os meus valores correspondem ou encaixam-

se aos desta organizagao.

2 Sou capaz de manter os meus valores nesta
empresa.
3 (Inverso) Os meus valores previnem-me de encaixar

nesta empresa porque siao diferentes dos

valores da empresa.

Intencdo de Saida

Na presente investigacao, o instrumento utilizado para medir a Inteng¢do de Saida foi a
escala unidimensional de Bozeman e Perrew¢ (2001) composta por 5 itens (Tabela 7), sendo os
itens 3, 4 e 5 formulados na negativa, pelo que se consideram itens invertidos. Os participantes
classificaram cada um dos itens numa escala tipo Likert de 5 pontos, onde 1 correspondia a
“Discordo Totalmente” e 5 a “Concordo Totalmente”. Procedeu-se a tradugdo e retroversao

para a lingua portuguesa da presente escala (Anexo C).
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TABELA 7

Itens Correspondentes a Escala Inten¢do de Saida.

N° de Item Descri¢do do Item

1 Num futuro proximo, provavelmente irei

comegar a procurar outro emprego.

2 Neste momento, estou ativamente em busca

de outro emprego noutra organizagao.

3 (Invertido) Nao tenciono deixar este emprego.

4 (Invertido) E pouco provavel que procure um emprego

noutra organizag¢do ao longo do préximo ano.

5 (Invertido) Nao estou a pensar deixar o emprego neste

momento.

Procedimento

A recolha de dados foi efetuada por questionario digital (Anexo D) criado na plataforma
Qualtrics e posteriormente divulgado através das redes sociais Facebook, Instagram e Linkedin
de modo a chegar ao maior nimero de participantes. Ao longo da divulgacdo do questionario
foi sempre mencionado que para estar elegivel a responder ao mesmo teria de ser maior de
idade e estar empregado ao momento da resposta.

O questiondrio iniciou-se com uma breve instru¢do sobre a investigacdo em causa, na
qual era requerido aos participantes que respondessem com sinceridade, deixando a ressalva de
que ndo existiam respostas certas nem erradas, garantindo a confidencialidade das mesmas e a
possibilidade de abandonar o questiondrio a qualquer momento. Aquando aceite o
consentimento informado, o participante comegou por responder a primeira sec¢ao de questdes
que tinham como finalidade recolher dados sociodemograficos como: género, idade e nivel de
escolaridade. A segunda sec¢do de questdes composta pelas trés escalas que tinham como
intuito analisar os constructos em causa — Ajustamento Pessoa-Func¢do, Ajustamento Pessoa-
Organizacao e Intencdo de Saida.

Findo o preenchimento do questiondrio foi disponibilizado o e-mail institucional para os
participantes, que assim desejassem, solicitarem mais informagdes bem como para o
esclarecimento de davidas que surgissem.

Ap6s arecolha de dados, realizou-se o tratamento estatistico com recurso aos programas
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IBM SPSS STATISTICS (versao 29) e JAMOVI.

O tratamento estatistico comegou pela codificacdo das variaveis sociodemograficas. A
variavel idade foi codificada como uma varidvel quantitativa. A varidvel género foi
operacionalizada da seguinte forma: “1” corresponderia a participantes do género feminino e
“2” a participantes do género masculino. Relativamente ao nivel de escolaridade, “1”
corresponde ao nivel “Inferior ao 12° ano”, “2” ao nivel “12° ano ou equivalente” e, por ultimo,
“3” corresponde ao nivel de escolaridade “Licenciatura ou superior”.

Realizada a codificagdo, verificaram-se as qualidades métricas das escalas utilizadas.
Para analisar a Fiabilidade, determinou-se o coeficiente de Alpha de Cronbach, para as escalas
Ajustamento Pessoa-Fun¢do, Ajustamento Pessoa-Organizagao e Intengdo de Saida, que retrata
a consisténcia interna da escala. Os valores podem variar entre 0 e 1, mas para que este valor

seja considerado aceitavel devera ser igual ou superior a 0.70 (Hill & Hill, 2002).
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RESULTADOS

Qualidades Métricas

Nesta sec¢do, procedeu-se a realizagdo da analise das qualidades métricas das escalas

utilizadas no presente estudo, com recurso aos programas /BM SPSSStatistics e JAMOVI.

Fiabilidade

A fiabilidade das escalas da presente investigagdo, ou capacidade de as mesmas serem
consistentes, foi avaliada considerando o calculo do Alpha de Cronbach para determinar a
consisténcia interna. A fiabilidade considera-se aceitavel quando o alpha tem valores iguais ou

superiores a 0,70 (Pestana e Gageiro, 2008).

Ajustamento Pessoa-Organizag¢do

Para a escala de Ajustamento Pessoa-Organizagdo, calculou-se a consisténcia interna,

tendo sido obtido um valor aceitavel, 0.71 para a escala total (Hill & Hill, 2002) (Tabela 8).

TABELA 8

Fiabilidade da Escala Ajustamento Pessoa-Organizagdo.

Alfa de Cronbach N° de itens
71 3

Ajustamento Pessoa-Fung¢do

Para a escala de Ajustamento Pessoa-Funcgao, calculou-se a consisténcia interna, tendo

sido obtido um valor bom 0.85 para a escala total (Hill & Hill, 2002) (Tabela 9).

TABELA 9

Fiabilidade da Escala Ajustamento Pessoa-Fungao.

Alfa de Cronbach N° de itens
.85 5
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Intencdo de Saida

Para a escala da Inten¢do de Saida, calculou-se a consisténcia interna, tendo sido obtido

um valor bom, 0.85, para a escala total (Hill & Hill, 2002) (Tabela 10).

TABELA 10
Fiabilidade da Escala Intencdo de Saida.

Alfa de Cronbach N° de itens

.85 5

Analise Descritiva

Para possibilitar a devida analise das respostas dos participantes, realizou-se a estatistica
descritiva das varidveis do presente estudo. Deste modo, € possivel aferir o posicionamento dos
175 participantes no que concerne ao seu ajustamento a organizacao, ajustamento a fungao e

Intencdo de Saida tendo por base o ponto central (3).

Relativamente a escala Ajustamento Pessoa-Funcdo a média de resposta apresentou um
valor aproximando de 4.28 e um desvio padrao de 0.75 (Tabela 11), significando que, no geral,

os participantes sentem-se ajustados a sua fung¢ao.

TABELA 11

Estatisticas Descritivas referentes a Escala Ajustamento Pessoa-Fungdo.

Média Desvio padrao

Ajustamento Pessoa-Funcao 4.28 75

Quanto a escala Ajustamento Pessoa-Organizacdo, verificou-se uma média de resposta
no valor de 3.93 e um desvio padrdo de 0.93 (Tabela 12) significando que, no geral, os

participantes sentem-se ajustados a organizagdo a que pertencem.
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TABELA 12

Estatisticas Descritivas referentes a Escala Ajustamento Pessoa-Organizagdo.

Média Desvio padrao

Ajustamento Pessoa-Organizagao 3.93 .93

Na escala da Intencdo de Saida verificou-se um valor médio aproximado de 2.35 e o
desvio-padrao de 1.11 (Tabela 13) demonstrando que os participantes apresentam baixa

inten¢do de abandonar a sua organizagao.

TABELA 13

Estatisticas Descritivas referentes a Escala Intengdo de Saida.

Média Desvio padrao

Intencdo de Saida 2.35 1.11

Relacio entre Variaveis

Depois da andlise das qualidades dos instrumentos de medida utilizados para este
estudo, procedeu-se a andlise das relagdes entre as varidveis em estudo, com a intencdo de
verificar a existéncia de condi¢des prévias para prosseguir com os testes de hipoteses. Esta
andlise teve por base o calculo dos coeficientes de correlacdo de Pearson entre as variaveis em
estudo. Este indice varia entre ] -1, 1[ ; no caso de o valor ser negativo, infere-se que as variaveis
variam em sentidos opostos e, por oposicao, se o valor for positivo, ambas as variaveis variam
no mesmo sentido.

Relativamente a intensidade da associacdo, considerou-se os valores superior a .75 a
uma associagdo bastante forte, entre .50 e .75 a uma associacao forte, entre .25 e .50 a uma

associacdo moderada ¢ inferior a .25 uma associagao fraca (Mardco, 2018).
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TABELA 14

Meédia, Desvio-Padrao e Correlagoes.

Média Desvio-  Ajustamento Ajustamento Intengdes Fases
Padrao Pessoa- Pessoa- de Saida de
Fungao Organizagao Carreira
Ajustamento  4.28 0.75 --
Pessoa-
Funcao
Ajustamento  3.93 0.93 38" --
Pessoa-
Organizacao
Intencdo de  2.38 1.11 -23" -.44™ --
Saida
Fases de 2.10 0.92 14 .08 -27 -
Carreira

**, A correlacdo ¢ significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

A partir da Tabela 14 ¢ possivel concluir que a escala Ajustamento Pessoa-Fungdo tem
uma correlagdo significativa, positiva moderada com a escala Ajustamento Pessoa-Organizagao
e (r=.38; p <0.01) e uma correlacdo significativa negativa fraca com a escala Intengdes de Saida
(r=-.23; p <0.01). A variavel Ajustamento Pessoa-Organizacdo apresenta uma correlagdo
significativa negativa moderada com a escala Intencdes de Saida (r=-.44; p <0.01).

Por ultimo, as Fases de Carreira apenas apresentam uma correlagdo negativa moderada

com a escala Inten¢des de Saida (r=-.27; p <0.01)
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Teste de Hipodteses

Ap6s a verificagdo das qualidades métricas e a correlagdo entre as variaveis, serdo
apresentados os resultados dos testes efetuados para dar resposta as duas hipdteses iniciais da

presente investigacao.

Hipotese 1 — Espera-se encontrar uma relagdo negativa entre o Ajustamento Pessoa-
Organizagdo e a Intengdo de Saida, no sentido em que a Intengdo de Saida acresce quando se

verifica uma redugdo na perce¢do de ajustamento com a organizagdo.

Para testar a hipdtese H1, realizou-se uma Regressao Linear Simples, e verificou-se que
a variavel preditora Ajustamento Pessoa-Organizacao ¢ responsavel por 19% da variabilidade
da variavel de critério Inten¢ao de Saida (R? = .19), tal como verificamos na tabela 15. Para

além disso, ainda ¢ possivel observar que o Ajustamento Pessoa-Organizagdo tem um efeito

negativo e significativo na Intencdo de Saida (B = -.53; p<0.001), confirmando-se assim a
Hipotese 1.
TABELA 15
Medidas de Ajustamento do Modelo.
Modelo R R?
1 0.44 0.19

Nota. Models estimated using sample size of N=175

TABELA 16

Resultados da regressdo Linear Simples entre o Ajustamento Pessoa-Organiza¢do e a
Intengdo de Saida.

Erro-

Preditor Estimativas padrio t P
Intercepto 4.41 0.33 13.32 <.001
POFit -0.53 0.08 -6.40 <.001
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Hipotese 2 — Espera-se encontrar uma relagdo negativa entre o Ajustamento Pessoa-Fungdo e
a Inteng¢do de Saida, no sentido em que a Inten¢do de Saida acresce quando se verifica uma

reducdo na perceg¢do de ajustamento com a fungado.

Para testar a hipdtese H2, realizou-se uma Regressdo Linear Simples, verificou-se que
a varidvel preditora Ajustamento Pessoa-Funcdo ¢ responsavel por 5% da variabilidade da
variavel de critério Intengdo de Saida (R? = .05), tal como se verifica na tabela 17. Para além
disso, ainda € possivel observar que o Ajustamento Pessoa-Fung¢do tem um efeito negativo e
significativo na Intencdo de Saida (B = -.35; p<0.005) (Tabela 18), confirmando-se assim a

Hipotese 2.

TABELA 17

Medidas de Ajustamento do Modelo.

Modelo R R?

1 0.23 0.05

Nota. Models estimated using sample size of N=175

TABELA 18

Resultados da regressdo Linear Simples entre o Ajustamento Pessoa-Fungdo e a Intengdo
de Saida.

Erro-

Preditor Estimativas ~ t p
padrao
Intercepto 3.83 0.48 8.05 <.001
PJFit -0.35 0.11 -3.17 0.002
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Influéncia das Fases de Carreira

Hipotese 3 - As Fases de Carreira exercem um efeito moderador na relagdo entre o
Ajustamento Pessoa-Organizac¢do e a Inteng¢do de Saida, no sentido em que quanto mais
avangada for a Fase de Carreira mais atenuado serd o efeito negativo do ajustamento a

organiza¢do na Intengdo de Saida. .

Tendo por base os resultados do teste de moderacdo (Tabela 19), podemos constatar que
ndo foi encontrado um efeito moderador das Fases de Carreira na relagdo entre o Ajustamento
Pessoa-Organizacao e a Intengdo de Saida ( = .04, p=.663), pelo que a hipdtese ndo pode ser

corroborada.

TABELA 19

Moderacgao Fases de Carreira: Ajustamento Pessoa-Organizagdo e Intengdo de
Saida.

Estimate SE VA p
POFit -0.50 0.08 -6.34 <.001
FasesCarreira -0.29 0.08 -3.62 <.001
P-O Fit *k FasesCarreira 0.04 0.09 0.44 0.663

Hipotese 4 - As Fases de Carreira exercem um efeito moderador na relagdo entre o
Ajustamento Pessoa-Fungdo e a Intengdo de Saida, no sentido em que quanto mais avangada
for a Fase de Carreira mais atenuado serd o efeito negativo do ajustamento a fun¢do na

Intencdo de Saida.

Tendo por base os resultados obtidos (Tabela 20), podemos constatar que existe um
efeito moderador marginalmente significativo das Fases de Carreira na relagdo entre o
Ajustamento Pessoa-Funcdo e a Intencao de Saida (f =.22, p=.065), pelo que se considera esta

hipotese corroborada.

30



TABELA 20

Moderagao Fases de Carreira:

Ajustamento Pessoa-Fungado e Intengdo de Saida.

Estimate SE VA p
PJFit -0.35 0.11 -3.23 0.001
FasesCarreira -0.28 0.09 -3.34 <.001
P-J Fit *k FasesCarreira 0.22 0.12 1.85 0.065

Analisando a figura de interacdo abaixo (Figura 2) constatamos que em situagdes de

baixo ajustamento a fungdo, colaboradores em fase inicial de carreira mostram maior Intencao

de Saida quando comparados com colaboradores em fase avangada de carreira.

Verificamos, também, que em situacdes de alto ajustamento a fungdo, quer em situacao
de Fase de Carreira Avangada quer em situacdo de Fase de Carreira Inicial, evidencia-se uma

reducdo na Inten¢do de Saida, sendo esta redu¢@o mais intensa para colaboradores posicionados

na Fase de Carreira Inicial.

FIGURA 2

Interagdo das Fases de Carreira na relagdo entre o ajustamento a fungdo e a Intengdo de Saida.

Intengdo de Saida
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DISCUSSAO

A presente investigagdo teve como principais objetivos perceber se as Fases de Carreira,
estabelecidas a luz do modelo utilizado por Aaron Cohen (1991), moderam a relacdo entre o
Ajustamento Pessoa-Funcao, Ajustamento Pessoa-Organizagao e Intengdo de Saida bem como
aferir a existéncia de relacdo entre o Ajustamento Pessoa-Fun¢do e Intengcdo de Saida e
Ajustamento Pessoa-Organizacao e Intencdo de Saida.

A Intengdo de Saida revela ser um dos resultados de baixos niveis de compromisso
organizacional e preditor de abandonar a organizag¢do voluntariamente (Mowday et al., 1982).
A literatura prévia revelou que a relagdo entre os niveis de compromisso organizacional e a
Intengao de Saida, varia consoante as diversas Fases de Carreira (Cohen,1991). Deste modo, a
interpretagdo dos resultados provenientes desta investigacao revela ser pertinente. Tal justifica-
se com a obten¢do, por parte das organizacdes, de um maior entendimento sobre quais as
necessidades subentendidas ao longo das varias Fases de Carreira e o seu impacto na
permanéncia do colaborador na organizacgao.

Através da andlise das variaveis em estudo, verificou-se que ndo existem diferencas
significativas na Inten¢do de Saida relativamente ao género.

Foram encontradas diferencgas significativas na Inten¢do de Saida face as Fases de
Carreira. Tal descoberta vai ao encontro de estudos prévios. A Fase de Carreira Inicial apresenta
um maior nivel de Intencdo de Saida o que podera ser justificado por se tratar de uma fase
repleta de questdes e incertezas por parte dos colaboradores, na qual existe uma valorizacao
acrescida do desenvolvimento de competéncias e pouca tolerancia a aspetos que ndo sejam
apreciados (Slocum & Cron, 1985; Costanza, 2012). Contrariamente, verificou-se que a Fase
de Carreira Avancada apresenta niveis mais baixos de Inten¢do de Saida, quando comparada as
restantes fases, o que, uma vez mais, condiz com a literatura - colaboradores que se encontram
em Fase Avancada de Carreira, estdo bem estabelecidos, estaveis e com o foco principal na sua
vida pessoal, havendo uma tendéncia para manterem os héabitos que possibilitaram a
estabilidade construida até entdo e, portanto, pouca necessidade e abertura a desbravar novos

caminhos profissionais (Slocum & Cron, 1985; Levinson et al., 1978)

No concerne a hipotese 1: “Espera-se encontrar uma rela¢do negativa entre o

Ajustamento Pessoa-Organizagdo e a Intengdo de Saida, no sentido em que a Intengdo de Saida

’

acresce quando se verifica uma redugdo na percegdo de ajustamento com a organizag¢do.”, 0

fesultado obtido foi o esperado. Sendo o Ajustamento Pessoa-Organiza¢do considerado por
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variados autores como uma das necessidades basicas dos colaboradores, verificou-se uma
relagdo significativa negativa entre o Ajustamento Pessoa-Organizagdo e a Intenc¢ao de Saida.
Neste sentido, quanto menor for a congruéncia entre organizagao e o colaborador maior sera a
sua Inten¢do de Saida. Tais resultados dao forca a estudos prévios que afirmam que quando os
colaboradores percecionam um ajustamento adequado entre os seus valores e os da organizagao
tendem a demonstrar uma maior intengcdo de permanecer na mesma (Abdalla et al., 2017;

Cavanaugh, 2016; Coskun et al., 2022).

Quanto a hipotese 2: “Espera-se encontrar uma rela¢do negativa entre o Ajustamento
Pessoa-Fungdo e a Intengdo de Saida, no sentido em que a Inten¢do de Saida acresce quando
se verifica uma redugdo na percegdo de ajustamento com a fungdo.”, os resultados obtidos
permitiram concluir que quanto menor for compatibilidade entre as caracteristicas do
colaborador e as caracteristicas da funcdo que desempenha, maior serd a sua intengdo de
abandonar a organiza¢do voluntariamente. Estes resultados estdo alinhados com estudos

anteriores (Cable & DeRue, 2002; Kristof-Brown et al., 2005; Wheeler et al. 2007;

Relativamente ao efeito moderador das Fases de Carreira na relagdo entre o Ajustamento
Pessoa-Fungdo, Ajustamento Pessoa-Organizacao e Inten¢do de Saida expostos nas hipoteses 3
e 4, respetivamente: “As Fases de Carreira exercem um efeito moderador na relagdo entre o
Ajustamento Pessoa-Organizag¢do e a Inten¢do de Saida, no sentido em que quanto mais
avangada for a Fase de Carreira mais atenuado serd o efeito negativo do ajustamento a

’

organiza¢do na Intengdo de Saida..” € “As Fases de Carreira exercem um efeito moderador na
relagdo entre o Ajustamento Pessoa-Fungdo e a Intengdo de Saida, no sentido em que quanto
mais avangada for a Fase de Carreira mais atenuado serd o efeito negativo do ajustamento a
fungdo na Intengdo de Saida.” apenas se confirmou a hipotese 4.

Pelo que deste modo, relativamente a hipotese 4 foi encontrado um efeito
marginalmente significativo das Fases de Carreira na relagcdo entre o Ajustamento Pessoa-
Funcao e a Inten¢do de Saida: aquando de um alto ajustamento a fungdo ¢ possivel evidenciar
uma intensa reducao na Intengdo de Saida por parte de colaboradores que se encontrem em fase
inicial de carreira. Tal resultado podera ter sustento no facto da Fase Inicial de Carreria ser
considerada um periodo critico no que diz respeito a Intencdo de Saida. Como revelado através

de estudos anteriores, os niveis de motivagdo intrinseca sdo mais baixos na Fase Inicial de

garreira quando comparada com as restantes fases (Slocum & Cron 1985), o que, fara com que
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o colaborador esteja muito mais sensivel a fatores externos e, deste modo, o impacto de um
baixo ajustamento ¢ mais forte. Seguindo a mesma linha de raciocinio, mas por polo oposto,
quando se trata de uma Fase de Carreira Avangada, as consequéncias associadas ao baixo
ajustamento a funcdo sdo atenuadas, isto €, a elevada conformidade, a elevada motivagao
intrinseca, a escassez de alternativas bem como todo o tempo e recursos investidos até a data
cimentam a ligacdo do colaborador a organizag¢do (Reichers, 1986; Cohen, 1991). Pelo que,

mesmo em situagoes de desajustamento, a Intencao de Saida sera menor.

No que concerne a hipoétese 3, ndo foi verificado um efeito moderador das Fases de
Carreira na relagdo entre o Ajustamento Pessoa-Organizagdo e a Inten¢do de Saida, apesar de
tal resultado ndo ir na totalidade ao encontro da literatura existente, tal podera ser fundamentado
pelo facto do Ajustamento Pessoa-Organizagdo ser menos propenso a sofrer alteragdes ao longo
do tempo (Sekiguchi & Huber, 2011) comparativamente ao Ajustamento Pessoa-Fun¢ao

(Ostroff et al., (2002).

Limitacoes e estudos futuros

Em bom rigor, ¢ possivel constatar que a presente investigacdo ostenta algumas
limitagdes que devem ser consideradas em futuros estudos.

A primeira limitacdo prende-se a amostra. A amostragem ¢ constituida por 175
participantes ndo tendo dimensdo suficiente para a generalizagdo de resultados a populacao
portuguesa. No futuro seria pertinente repetir a investigagdo mas obtendo um nimero muito
mais alargado de participantes.

Dado que o questionario foi aplicado num s6 momento, para estudos futuros recomenda-
se replicar a investiga¢do, porém, fazé-lo através de um estudo longitudinal uma vez que
investigadores afirmam que o Ajustamento Pessoa-Funcdo e Ajustamento Pessoa-Organizagao
ndo processos estaticos, mas sim dindmicos.

No decorrer da investigacdo, foi notdrio que grande parte da bibliografia disponivel e
consultada referente as Fases de Carreira era bastante antiquada o que representou, desde cedo,
uma limitagdo.

Por ultimo, aponto como limitagdo a influéncia de fatores externos nas Intengdes de
Saida nomeadamente alteragdes econodmicas, politicas e sociais que podem impactar os
resultados obtidos. Uma vez que a Inteng¢do de Saida ndo ¢ reflexo exclusivo do Ajustamento

Pessoa-Fungdo nem do Ajustamento Pessoa-Organizagao.
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Implicacées tedricas e praticas

Ainda que com as limita¢cdes acima mencionadas, a presente investigacdo revela ser
pertinente para o campo teorico e pratico.

Presentemente os colaboradores escolhem a organizacdo que pretendem integrar
consoante as suas necessidades e a trilham a sua carreira consoante as diferentes metas e
objetivos pessoais (Heslin, 2005).

Deste modo o presente estudo permite compreender a relagdo do Ajustamento Pessoa-
Fungdo, Ajustamento Pessoa-Organizagdo com a Intengdo de Saida com o fator diferenciador
de a mesma ser moderadora pelas Fases de Carreira. Sendo a Inten¢ao de Saida, um tema crucial
para as organizacdes pelos efeitos prejudiciais que acarreta quer para o colaborador quer para a
propria organizacdo (Nami et al.,, 2021), os resultados reforcam a importincia de as
organizagdes trabalharem no sentido de aumentarem os niveis de ajustamento, para a
diminui¢do dos niveis de Inten¢do de Saida.

E possivel, também através dos resultados alertar as organiza¢des para a importancia de
contribuirem para o ajustamento dos colaboradores em inicio de carreira de modo a reter os
mesmos. Compreender como o Ajustamento Pessoa-Fungdo afeta a Inten¢do de Saida em
diferentes Fases de Carreira pode ajudar a desenvolver estratégias de retencdo mais eficazes,
reduzindo a rotatividade.

Em termos praticos, o estudo presente contribui para uma adaptagdo mais eficaz as
mudangas do mundo organizacional, uma vez que, ao compreenderem como as Fases de
Carreira afetam o ajustamento, as organizacdes conseguem prever o comportamento do
colaborador e alinhar os objetivos organizacionais com os objetivos pessoais dos mesmos.
Possibilita simultaneamente, a criagdo de programas de desenvolvimento de carreira adequados
a cada Fase de Carreira, promovendo os niveis de ajustamento e reduzindo a Intenc¢ao de Saida.

Por ultimo, espera-se que a presente investigacdo alerte para a necessidade de
desenvolver e promover estratégias e comportamentos que colmatem as necessidades da
organizacdo e, paralelamente, dos recursos humanos que a compdem. Deste modo, os
colaboradores sentir-se-d0 mais concretizados, satisfeitos e comprometidos o que levarad a um

menor desejo de abandonar a organizagao.
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ANEXOS

Anexo A — Traducgdo e Retroversio da Escala Ajustamento Pessoa-Fungdo.

Versao Original Versiao Adaptada Codificacio
(Inglés) (Portugués)
My abilities fit the As minhas capacidades PJFitl
demands of this job. adequam-se as exigéncias da
minha fungao.
I have the right skills and  Tenho as habilitagdes e as PJFit2
abilities for doing this job. capacidades certas para a
funcdo que desempenho
There is a good match Existe uma boa PJFit3
between the requirements  correspondéncia entre as
of this job and my skills. minhas habilitagdes e os
requisitos da minha funcgao.
My personality is a good A minha personalidade PJFit4
match for this job. adequa-se a funcdo que
desempenho.
I am the right type of Sou a pessoa adequada para  PJFit5
person for this type of o tipo de fung¢do que
work. desempenho
N
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Anexo B — Traducgdo e Retroversio da Escala Ajustamento Pessoa-Organizagao.

Versao Original Versao Adaptada Codificaciao
(Inglés) (Portugués)
My values match or fit Os meus valores POFitl
the values of this correspondem aos valores da
organization organizagdo a que pertengo.
I am able to maintain A organizagdo que integro POFit2
my values at this permite-me ser fiel aos meus
company valores.
My values prevent me Os meus valores impedem POFit3 i

from fitting in at this
company because they
are different from the

company’s values

que me encaixe na

organizagao.
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Anexo C — Traducdo e Retroversdo da Escala Intencdo de Saida.

Versiao Original Versao Adaptada Codificacao

(Inglés) (Portugués)
I will probably look for a Irei, provavelmente, IS1
new job in the near procurar um novo emprego
future. num futuro proéximo.
At the present time, I am Neste momento, estou, IS2
actively searching for ativamente, a procura de
another job in a different emprego numa outra
organization. organizagao.
I do not intend to quit Nao tenciono deixar o meu IS3 i
my job. emprego atual.
It is unlikely that I will E pouco provavel que IS4 i
actively look for a procure, ativamente,
different organization to emprego numa outra
work for in the next year.  organizagdo, no préximo

ano.

I am not thinking about Neste momento, ndo penso IS5 i1

quitting my job at the

present time.

em deixar o meu emprego.

Anexo D - Questiondrio
Instrugdes Iniciais

Caro(a) Participante,

Caso se encontre atualmente empregado, convido-o(a) a responder a este questionario, no

ambito da realizac¢do da Dissertagdo de Mestrado em Psicologia Social e das Organizag¢des no

ISPA - Instituto Universitario, que tem como propdsito estudar o modo como os
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colaboradores se identificam com a organizacdo na qual exercem as suas fungdes, ao longo
das vérias Fases de Carreira.
Nao existem respostas corretas ou erradas, deste modo, apelo a sua espontaneidade. A sua
participagdo ¢ totalmente anénima e confidencial, tendo a liberdade de abandonar o

questionario a qualquer momento.

Agradeco a sua participagao.

Andreia Marques Silva

Consentimento:

Entendi o proposito do estudo e aceito participar voluntariamente.

Peco-lhe que responda a algumas questdes sobre si, apenas para fins estatisticos.

Indique qual o seu género:
Feminino

Masculino

Prefiro ndo especificar

Outro

Indique a sua idade, em anos:
Qual o seu grau de escolaridade:
Inferior ao 12° ano

12°ano ou equivalente

Licenciatura ou Superior

Leia atentamente as afirmacdes relacionadas com a sua func¢io e indique o seu grau de

concordancia com cada uma.
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As minhas capacidades adequam-se as exigéncias da minha funcao.
1 - Discordo Totalmente

2 — Discordo Moderadamente

3 - Nao concordo nem discordo

4 — Concordo Moderadamente

5 - Concordo Totalmente

Tenho as habilitagdes e as capacidades certas para a fungdo que desempenho.
1 - Discordo Totalmente

2 — Discordo Moderadamente

3 - Nao concordo nem discordo

4 — Concordo Moderadamente

5 - Concordo Totalmente

Existe uma boa correspondéncia entre as minhas habilitagdes e os requisitos da minha func¢ao.
1 - Discordo Totalmente

2 — Discordo Moderadamente

3 - Nao concordo nem discordo

4 — Concordo Moderadamente

5 - Concordo Totalmente

A minha personalidade adequa-se a fungdo que desempenho.
1 - Discordo Totalmente

2 — Discordo Moderadamente

3 - Nao concordo nem discordo

4 — Concordo Moderadamente

5 - Concordo Totalmente

Sou a pessoa adequada para o tipo de fungdo que desempenho.
1 - Discordo Totalmente

2 — Discordo Moderadamente

3 - Nao concordo nem discordo

4 — Concordo Moderadamente

\
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5 - Concordo Totalmente

Leia atentamente as afirmacdes relacionadas com a sua organizacio e indique o seu grau

de concordancia com cada uma.

Os meus valores correspondem aos valores da organizacdo a que pertengo.
1 - Discordo Totalmente

2 — Discordo Moderadamente

3 - Nao concordo nem discordo

4 — Concordo Moderadamente

5 - Concordo Totalmente

A organizagdo que integro permite-me ser fiel aos meus valores.
1 - Discordo Totalmente

2 — Discordo Moderadamente

3 - Nao concordo nem discordo

4 — Concordo Moderadamente

5 - Concordo Totalmente

Os meus valores impedem que me encaixe na organizagao.
1 - Discordo Totalmente

2 — Discordo Moderadamente

3 - Nao concordo nem discordo

4 — Concordo Moderadamente

5 - Concordo Totalmente

Leia atentamente as afirmacdes sobre uma possivel intencao de sair da sua organizacio

e indique o seu grau de concordancia com cada uma.

Irei, provavelmente, procurar um novo emprego num futuro préoximo.
1 - Discordo Totalmente
2 — Discordo Moderadamente

3/ - Nédo concordo nem discordo
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4 — Concordo Moderadamente

5 - Concordo Totalmente

Neste momento, estou, ativamente, a procura de emprego numa outra organizagao.
1 - Discordo Totalmente

2 — Discordo Moderadamente

3 - Nao concordo nem discordo

4 — Concordo Moderadamente

5 - Concordo Totalmente

Nao tenciono deixar o meu emprego atual.
1 - Discordo Totalmente

2 — Discordo Moderadamente

3 - Nao concordo nem discordo

4 — Concordo Moderadamente

5 - Concordo Totalmente

E pouco provavel que procure, ativamente, emprego numa outra organizagao, no proximo
ano.

1 - Discordo Totalmente

2 — Discordo Moderadamente

3 - Nao concordo nem discordo

4 — Concordo Moderadamente

5 - Concordo Totalmente

Neste momento, ndo penso em deixar o meu emprego.
1 - Discordo Totalmente

2 — Discordo Moderadamente

3 - Nao concordo nem discordo

4 — Concordo Moderadamente

5 - Concordo Totalmente



Obrigada pela sua participagao!
Para a obten¢do de um maior nimero de respostas, peco-lhe que partilhe este questionario
entre a sua rede de contactos.
Em caso de davida, ndo hesite em contactar - 30416(@alunos.ispa.pt
Por favor, para que a sua resposta seja contabilizada, ndo se esquega de avangar mesmo apos

este agradecimento carregando na seta no canto inferior direito.
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