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RESUMO

Esta investigacdo tem como objetivo compreender a relacdo entre as Atitudes de
Carreira sem Fronteiras e as Intengbes de Saida dos colaboradores. Complementarmente
analisar o efeito moderador do Compromisso Organizacional Afetivo nesta relagdo. Para tal,
hipotetizou-se (1): As Atitudes de Carreira sem Fronteiras estdo relacionadas positivamente
com as Intencdes de Saida e (2): O Compromisso Organizacional Afetivo tem um efeito
moderador na relagdo entre as Atitude de Carreira sem Fronteiras e as Intengdes de Saida.

Relativamente & Escala de Atitudes de Carreira sem Fronteiras, foram identificadas
duas dimensdes: Mobilidade Psicoldgica e Mobilidade Fisica.

Participaram neste estudo 150 participantes, colaboradores em diferentes
organizac0es, selecionados a partir da populagéo ativa portuguesa.

Ap0s o tratamento estatistico dos dados, os resultados obtidos demonstram que apenas
as atitudes de Mobilidade Fisica tém um impacto significativo e positivo nas Intencdes de
Saida.

Outra conclusdo da presente investigacdo determina que o Compromisso
Organizacional Afetivo tem um efeito moderador na relagéo entre as Atitudes de Carreira sem

Fronteiras e as Inten¢des de Saida.

Palavras-Chave: Atitudes de Carreira sem Fronteiras, Intencdes de Saida, Compromisso

Organizacional Afetivo.



ABSTRACT

This investigation aims to understand the relationship between the Boundaryless
Career Attitudes and the employees Turnover Intentions. Additionally, analyze the moderator
effect of the Affective Organizational Commitment on this relationship. Hence, hypotheses
were developed (1): The Boundaryless Career Attitudes are positively related with the
Turnover Intentions and (2): The Affective Organizational Commitment has a moderator
effect on the relationship between The Boundaryless Career Attitudes and the Turnover
Intentions.

Regarding the Boundaryless Career Attitudes Scale, it was possible to identify two
different dimensions: Psychological Mobility and Physical Mobility

150 participants consisted in this sample, employees in different organizations,
selected from the active Portuguese population.

After the statistical processing of data, the results show that only the Physical Mobility
attitudes have a positive and significant impact on the turnover intentions.

Another conclusion of the present investigation determines that the Affective
Organizational Commitment has indeed a moderating effect on the relationship between the

Boundaryless Career Attitudes and the Turnover Intentions.

Keywords: Boundaryless Career Attitudes, Turnover Intentions, Affective Organizational

Commitment
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INTRODUCAO

As atitudes ligadas a Carreira tém vindo a sofrer alteracdes significativas desde a
carreira tradicional (Donnelly, 2009), onde a organizacdo foi o principal agente responsavel
pelo progresso do colaborador relativamente a sua carreira (Hall, 1976). Fatores como a
globalizacdo, a expansdo do uso de terciarizacdo dos servigos e condi¢fes econdmicas mais
dindmicas (Cappelli, 1999) trouxeram consigo uma abordagem mais independente da
Carreira, onde o individuo se tornou o principal responsavel por esta, ao identificar e procurar
novas oportunidades por si mesmo e transpondo os limites organizacionais (DeFillippi, Arthur
e Lindsay, 2006), revelando uma independéncia face ao modelo tradicional de carreira
(Arthur e Rousseau, 1996).

Chan e Dar (2014) propdem explorar a possivel relacdo que esta atitude de Carreira
pode ter com as IntencGes de Saida do colaborador, uma vez que a preferéncia pela
mobilidade organizacional ¢ um fator integrado nas atitudes de Carreira sem Fronteiras.

Estudos de Addae e Parboteeah (2006), Jones, Chonko, Rangarajan e Roberts (2007),
Mossholder, Settoon e Henagan (2005) demonstram-nos que o0 Compromisso Organizacional
estd negativamente correlacionado com as Intencdes de Saida dos colaboradores. Atendendo
as variaveis acima descritas, surge a seguinte questdo de investigacdo: Serd que 0s
colaboradores com uma atitude de Carreira sem Fronteiras terdo menos intencdes de saida da
organizacao se apresentarem um elevado compromisso organizacional afetivo?

A presente investigacdo incide sobre trés variaveis principais, sdo elas: (1) a Atitude
de Carreira sem Fronteiras, (2) as Intencdes de Saida, e (3) o Compromisso Organizacional
Afetivo, ou seja o objectivo é perceber que relacdo existe entre a Atitude de Carreira sem
Fronteiras dos colaboradores e as suas Intencdes de Saida, e explorar que possivel efeito
moderador terd 0 Compromisso Organizacional Afetivo na relacdo destas variaveis.

Desta forma, comegou por se definir os conceitos em estudo mencionados
anteriormente, assim como uma explicacdo clara e sucinta de cada um deles e a relacdo que
apresentam entre si. Posteriormente sera apresentado o modelo de investigacdo e as hipdteses
em estudo, seguindo-se a metodologia utilizada, onde se insere o tipo de estudo, a amostra, 0s
instrumentos utilizados, bem como o procedimento. Terminado este capitulo sdo descritos 0s
resultados obtidos atraves das analises estatisticas realizadas, que sdo depois discutidos e
concluidos, onde sdo apresentadas as limitagdes presentes no estudo e sugestfes futuras de

estudo. Esta investigacdo € pertinente na medida em que procura perceber se 0 compromisso

1



afetivo pode moderar as intengdes de saida de colaboradores com atitudes de carreira sem
fronteiras, e consequentemente, sugerir a consciencializacdo das organizagOes face aos
possiveis obstaculos que individuos com este tipo de atitudes possam encontrar em termos de
mobilidade.



REVISAO DA LITERATURA

Carreira

O conceito de carreira tem vindo a ser explorado por varios autores ao longo do
tempo, ndo tendo uma interpretacdo univoca dada a sua mutabilidade perante as configuragdes
do mercado e consequentemente fatores sociais, econémicos e mesmo organizacionais
(Colakoglu, 2011). Algumas definicdes de Carreira foram sugeridas ao longo do tempo
(Tabela 1)

Tabela 1 — Diferentes defini¢fes de carreira conforme os diferentes autores.

Autor Definicéo
Hall, 1976 “A identificagdo e o envolvimento que um individuo tem com a sua profissdo”
Cron e Jr., 1986 “Uma sequéncia individual percebida de atitudes e comportamentos

associados com experiéncias e atividades relacionadas com o trabalho, ao

longo da vida™”
Greenhaus, 1987 “A quantidade de trabalhos que um individuo tem durante a sua vida”
Martins (2001) ““Carreira é algo que estd em permanente evolugdo, um caminho que se vai

percorrendo e que, a cada passo, permite uma visdo diferente do ambiente em

redor, do caminho ja percorrido e do que falta percorrer”

Brown, van “Sequéncia de formagdo, educac¢do, empregos e outros trabalhos ndo
Leeuwen e Mitch remunerados que marcam a vida de um individuo desde que entra para a

(2004) escola até que se reforma”

Sullivan (1999) afirma que tradicionalmente, mudancas na carreira de um individuo
estavam associadas a organizacdo, onde os colaboradores subiam de nivel hierarquico de
acordo com a sua antiguidade na mesma.

Contudo, Donelly (2009) diz-nos que desde o final dos anos 80 este modelo
tradicional comeca a tornar-se vez mais raro, onde as carreiras organizacionais tém vindo
progressivamente a ser substituidas por acordos de trabalho temporérios, onde o colaborador
procura oportunidades de trabalho que véo além de um unico empregador (DeFillippi and
Arthur, 1996). Sullivan e Baruch (2009) afirmam que as razdes que levaram a tais
transformacfes estdo centradas em fatores ambientais, como a globalizacdo, os rapidos
avancos tecnologicos, a expansao do uso de terciarizacdo dos servigos e do achatamento das

estruturas organizacionais, assim como em mudancas individuais, relativas aos



comportamentos e atitudes para com o trabalho, ligados ao aumento da esperanca média de
vida e a mudancas nas estruturas familiares.

Cappelli (1999); Arthur, Khapova e Wilderom (2005) evidenciaram que esta alteracao
trouxe consigo uma mudanca fundamental no contrato psicolégico, uma vez que ambas as
partes se tornam cientes de que a relacdo de trabalho torna-se pouco provavel de se manter
para sempre, tornando-se em contractos psicolégicos mais transacionais, do que relacionais
(Rousseau, 2003; Rousseau e Schalk, 2000).

Dadas estas alteragdes no considerado progresso regular de carreira, Arthur e
Rousseau (1996) assumiram que a carreira tradicional iria diminuir, dando lugar a uma nova

atitude perante a carreira: a carreira sem fronteiras (Boundaryless Career).

Carreira sem Fronteiras

Apesar do conceito de Carreira sem Fronteiras ter dado inicio a uma discussdo
extensiva dentro da literatura da carreira, tem existido pouco consenso numa conceptualizacédo
geral do mesmo (Chan e Dar, 2014).

Arthur e Rousseau (1996) definem carreiras sem fronteiras como “0 novo principio de
emprego para uma nova era organizacional em culturas ocidentais”, sendo uma forma de
carreira que nao esta limitada a um unico empregador, nem se encontra representada por uma
sequéncia ordeira (Arthur e Rousseau, 2001). Desta forma, o termo sem fronteiras distingue-
se da carreira organizacional tradicional, que se define como uma progressdo ordeira de
promocdes e avancos numa estrutura hierarquica vertical, dentro de uma Unica organizacao
(Levinson, 1978).

Consequentemente, DeFillippi e Arthur (1996) afirmam que individuos com uma
orientacdo para este tipo de atitude com a carreira sdo normalmente pré-ativos na procura dos
seus objetivos da mesma, e estdo preparados para ultrapassar os limites organizacionais de
forma a ganhar novas experiéncias de trabalho. Eby, Butts e Lockwood (2003) identificam
algumas caracteristicas atitudinais essenciais para 0 sucesso numa carreira sem fronteiras,
sendo estas a pro-atividade em identificar oportunidades, a demonstracdo de iniciativa e
perseveranca face a contrariedades e, por ultimo, o estabelecimento de redes de network e
contactos por parte do individuo, de maneira a potenciar o aumento de fontes de suporte e 0
desenvolvimento pessoal através da atualizacdo constante de conhecimentos, técnicas e

metodologias.



Arthur e Rousseau (1996) falam-nos da importancia de examinar as carreiras para
além do contexto de uma Unica organizacdo, associando a carreira sem fronteiras seis
significados, nomeadamente, 1) carreiras que transpdem os limites de diferentes
empregadores, 2) carreiras valorizadas no mercado de trabalho e ndo apenas na atual
organizacdo, 3) carreiras que se apoiam em redes de informacéo, 4) carreiras que ndo se
regem por padrdes organizacionais tradicionais de progressdo linear e hierarquica, 5) carreiras
que privilegiam o papel pessoal e/ou familiar, em detrimento do papel de colaborador, e 6)
carreiras que sdo controladas pelo colaborador sem constrangimentos estruturais como 0s
limites organizacionais.

Inkson (2006) diz-nos que em vez de tentarmos definir carreiras sem fronteiras, torna-
Se mais vantajoso e preciso ver o conceito como uma orientacdo psicolédgica que influencia os
individuos a tomar certos comportamentos em relacdo a sua carreira, como a preferéncia de
um colaborador em trabalhar com outras pessoas e outras organizacfes para além dos limites
organizacionais, bem como a inclinacéo para trabalhar em multiplas organizag¢6es no decorrer
das suas carreiras (Briscoe e Finkelstein, 2009).

Desta forma, Briscoe e seus colaboradores (2006), com o declinio das carreiras
tradicionais a obrigar a uma nova visdao do conceito carreira construiram e testaram
empiricamente a Boundaryless Career Attitude Scale, uma escala constituida por duas
dimens@es: uma primeira dimensao, que reporta a parte psicologica e a atitude de querer
trabalhar além das fronteiras organizacionais, e uma segunda dimensdo, dirigida a parte mais
fisica desta atitude, que mede a preferéncia pela mobilidade organizacional fisica, ou seja, a
preferéncia de um colaborador em trabalhar junto de um Unico empregador, ou Varios

empregadores.

Saida Voluntéaria da Organizacao (Turnover)

Dado o impacto negativo que o turnover voluntério tem na eficacia das organizacoes,
0 investimento realizado por estas no recrutamento, formagéo e desenvolvimento de novos
colaboradores tem-se tornado uma necessidade indispensavel, ndo apenas para a organizacao
a nivel de retencdo dos mesmos (Dong, Mitchell, Lee, Holtom, e Hinkin, 2012), mas também
para os individuos que procuram sucesso na sua carreira.

Baseando-se no modelo do “equilibrio organizacional” de Barnard (1938) e de Simon
(1945), March e Simon (1958) descrevem o fendmeno organizacional turnover, que se

distingue entre turnover voluntario, onde o colaborador é o principal agente na sua decisao de



saida da organizacdo, e turnover involuntario, onde é a organizacdo que decide acerca da
saida do colaborador. Algumas definigdes de turnover (Tabela 2) tém vindo a ser sugeridas ao

longo dos ultimos 40 anos.

Tabela 2 - Exemplos de defini¢cdes de Turnover

Autor Definicéo

Mobley (1977)  Quando a condi¢do enquanto membro da organizacdo é suspensa por parte do

individuo que recebe uma compensac¢do monetéaria pelo seu trabalho realizado.

Stoval e Bontis “Fuga ou saida de capital intelectual da organizagdo empregadora”
(2002)

Maertz e “A instancia em que a DireGao concorda que o trabalhador tinha a oportunidade
Campion (2004) fisica de continuar empregado na organizacdo, no momento da decisdo da sua

’

saida.’

Kim e Kao “Inclina¢do para se demitir da organizacao atual”
(2014)

De acordo com Maertz e Campion (2004), depois de 40 anos de estudos relativamente
ao tema “Turnover” e das diversas contribuicdes de autores como Cotton e Turtle (1986),
Mobley, Griffeth, Hand e Meglino (1979), Steers e Mowday (1981) para a evolucdo desta
tematica, ainda ndo existe um consenso no que toca as motivacdes individuais que levam ao
turnover. Um dos modelos explicativos desta temética é o de Steers e Mowday (1981), onde
propbem que as respostas afetivas (incluindo a satisfagdo no trabalho, o compromisso
organizacional e o envolvimento no trabalho) influenciam o desejo e a intencdo de ficar ou
sair da organizacdo. Em semelhanca a outros modelos (Price, 1977; Mobley, 1977; March e
Simon, 1958), este desejo leva diretamente a atual saida ou permanéncia do colaborador na
organizacao, mas esta relacdo é moderada pelas oportunidades de trabalho alternativas (se o
individuo percecionar alternativas de trabalho atrativas, as suas expectativas em relacdo ao
seu trabalho podem mudar). Este modelo identifica as expectativas de trabalho, caracteristicas
individuais, performance pessoal e experiéncias organizacionais como preditoras da resposta
afetiva do colaborador a um trabalho.

Desta forma, a maior contribuicdo de Steers e Mowday (1981) foi identificar a
performance no trabalho e aspectos mais afetivos e individuais como preditores importantes

das saidas dos colaboradores das organizag@es. Assim, 0 modelo proposto traz-nos uma visao



mais alargada sobre possiveis fatores explicativos do turnover, mesmo ndo sendo um modelo
que explique mais de 15% da variancia no turnover atual (Griffeth, Hom e Gaertner,2000).

Adotando uma metodologia mais atual, surge Mitchell e Lee (2001), com o modelo de
Job Embeddedness, onde sugerem que os colaboradores, ao terem maltiplas ligacdes positivas
e partilhadas com a organizacdo (objetivos de carreira, valores e beneficios materiais e
psicologicos) e com a comunidade (bons vizinhos, um bom bairro) onde estdo inseridos teréo
menos intencBes de sair, mesmo com outras propostas de trabalho. Desta forma, individuos
que apresentem um grande enraizamento com o seu trabalho poderdo escolher ficar na
organizagdo, mesmo que as circunstancias ndo sejam as ideais. De uma forma mais geral, este
modelo diz-nos que é a totalidade das forcas organizacionais e comunitérias que encorajam
um colaborador a ficar num local de trabalho especifico, ou seja, quanto mais um individuo
tiver de prescindir ao sair, mais dificil sera a sua decisdo de saida, tanto da organizacdo como
da comunidade.

O conceito de Intengdes de Saida tem vindo a ser explorado por varios autores ao
longo do tempo, sendo a sua descricdo pouco concisa na literatura existente (Ashraf e Ahmad,
2016). Desta forma, algumas definicGes desta temaética foram sugeridas ao longo do tempo
(Tabela 3)

Tabela 3 - Exemplos de definigdes de Inten¢des de Saida

Autor Definicéo

Ajzen e Fishbein’s (1975) “um comportamento premeditado de desistir do trabalho na

organizagdo”.

Mowday, Steers, e Porter  “o ultimo passo no processo de execu¢do antes de um colaborador

(1979) desistir do seu local de trabalho”

Hom, Griffeth, e Sellaro “a rea¢do de um individuo a estimulos externos ou internos”
(1984)

Cotton e Tuttle (1986) “a probabilidade estimada de um colaborador deixar a sua organiza¢do”

Rahman, Naqvi e Ramay “a medida em que um colaborador decide abandonar a organiza¢do”
(2008)

Para efeitos do presente estudo, iremos utilizar a definicdo de Tett e Meyer, (1993),

que nos dizem que as intengdes de saida de um colaborador sdo as deliberagdes conscientes e



voluntarias de sair da organizacdo. Diversos estudos apontam para a relacdo entre as
Intencdes de Saida como um forte preditor do Turnover (Hendrix, Robbins, e Summers, 1999;
Lambert, 2006).

De acordo com Alonso e O’Neill (2009), os colaboradores deixam as organizagdes por
diversas razdes. Martin (2013), fala-nos da Satisfagéo no trabalho como um forte preditor das
Intencbes de saida, relacionando-se também com acidentes no trabalho, absentismo e
produtividade. Perez (2011) diz-nos que os determinantes destas intencdes dividem-se em trés
categorias: variaveis demograficas, como a idade e a antiguidade na organizacdo, onde 0s
colaboradores mais jovens, e 0s com menor antiguidade, exibem uma maior probabilidade de
ter intencBes de saida elevadas; varidveis economicas, como o salario recebido, formagéo e
oportunidades externas dadas pela organizacdo; e, por ultimo, varidveis psicologicas, onde
estdo inseridas a satisfagdo no trabalho, o envolvimento na organizacao, as expectativas e 0
compromisso organizacional.

Diversos estudos (Akram, Malik, Nadeem, e Atta, 2014; Cohen, 2006; Tan e Tan,
2000) demonstram que o Compromisso Organizacional é uma forte determinante na causa das
Intencbes de Saida, na medida em que quanto maior for o compromisso do colaborador com a
organizacao, menores serdo as suas intencdes de saida, uma vez que este compromisso ndo
depende apenas de percecdes e atitudes, mas reflete-se também em acdes e contribuicGes

efetivas para a organizacéo.

Compromisso Organizacional

A conceptualizacdo da tematica do comportamento organizacional ndo tem uma
interpretacdo univoca e varias definicGes (Tabela 4) foram entdo sugeridas nos ultimos anos.
Dadas as evidéncias que nos mostram que do compromisso organizacional derivam atitudes
importantes para 0 mundo organizacional, tais como o turnover, assiduidade, desempenho,
absentismo, pontualidade e comportamentos de cidadania (Rego e Souto, 2004), este

constructo torna-se relevante de estudar e analisar.



Tabela 4 - Diferentes definicbes de Compromisso Organizacional.

Autor Definigéo

«identificagdo com a missdo ou propositos da Organizagdo (...) desenvolvidos ao

Fink (1992) longo dos anos (...)» (p.4).

O compromisso organizacional refere-se um estado psicoldgico caracterizador da
Meyer e Allen relagdo que existe entre a organizacdo e o colaborador, onde estado desta relagdo é

(1997) um preditor da decisdo do colaborador querer permanecer na organizacao.

Refere-se “a atitude ou orientagdo para a organiza¢do, que une a identidade da

Bandeira pessoa a empresa ou ainda um estado em que o individuo se torna ligado a
Marques e organizacdo pelas suas acOes e crengas” (p. 134).
Veiga (2000)

E a adogdo, por parte dos colaboradores, dos objetivos que a organizacao apresenta,

Yilmaz (2008)  bem como o nivel de comprometimento destes com esses mesmos.

E visto como uma tendéncia que os colaboradores apresentam no seu empenho,
Dey (2012) tendo por base a consciéncia de custos ou perdas que se encontram associados ao

término das suas fungdes na organizacao.

Para este trabalho a definicdo adotada serd a de Meyer e Allen (1997) uma vez que a

escala para avaliar o compromisso organizacional seré a criada por estes autores.

Abordagem tridimensional de Allen e Meyer

A abordagem de Allen e Meyer (1990) baseou-se em trés abordagens distintas sobre o
compromisso organizacional, criando um Modelo Tridimensional: Abordagem Afetiva de
Mowday, Porter e Steers (1983), Abordagem Instrumental de Becker (1960), Abordagem
Normativa de Wiener (1982).

De acordo com a abordagem afetiva de Mowday, Porter e Steers (1983), o
compromisso organizacional define-se como uma relagéo ativa existente entre a organizacéo e
o colaborador, onde ndo é representada apenas a lealdade que o colaborador sente para com a
organizacdo, mas também a procura do colaborador em querer colocar algo de si nesta
relagcdo, de maneira a poder contribuir para o bem-estar da organizacdo em que se encontra
(Mowday, Porter e Steers, cit. por Tamayo, 2005).

Segundo a abordagem instrumental de Becker (1960), o compromisso organizacional

encontra-se associado aos custos e beneficios que o colaborador perceciona relativamente a



sua saida da organizagdo. Desta forma, o colaborador entende que consoante a sua atitude esta
trara determinadas repercussdes, onde ao investir em si pessoalmente tera determinado
retorno.

Para Wiener (1982), este compromisso ndo se limita a um unico fator, mas sim a um
conjunto de pressdes normativas que sdo interiorizadas pelo colaborador, fazendo com que
este aja conforme as metas e objetivos estabelecidos pela Organizagdo. Estas pressoes
normativas, determinantes para 0 compromisso organizacional, sdo essencialmente duas: a
identificacdo do colaborador com a organizacdo, e o dever e a lealdade que este deve
interiorizar. Wiener (1982) afirma que de forma a auxiliar a cooperagéo e a aceitagdo destas
crengas normativas por parte dos colaboradores a organizacdo tera de ser capaz de criar e
definir valores proprios, assim como identificar e atrair individuos que tomem a lealdade
como um valor a seguir.

Seguindo estas trés abordagens surge o Modelo das Trés Componentes do
Compromisso Organizacional de Meyer e Allen, estabelecendo trés tipos de compromisso:
afetivo (compromisso através de relacdes de caracter emocional), normativo (sentimentos de
obrigacdo, responsabilidade e dever moral para com a organizacdo) e instrumental (relacdes
transacionais, baseadas em custos, em que o investimento pessoal tem em vista determinado
retorno). Sendo estas trés dimensdes independentes, cada uma pode ser medida através de
uma escala especifica (Meyer, Stanley, Herscovitch e Topolnytsky, 2002, citados por
Nascimento, Lopes e Salgueiro, 2008).

Este modelo prediz importantes outcomes dos colaboradores como comportamentos
civicos dentro da organizacdo, desempenho e o absentismo (Meyer et al., 2002). Desta forma,
a dimensdo afetiva encontra-se mais relacionada com a ligacdo e a identificacdo pessoal do
colaborador com a organizacdo, onde estes continuam a trabalhar nas atuais organizacfes
porque o querem, de livre-vontade, ao invés de o fazerem por sentirem uma obrigacdo para
com a organizagdo (Markovits, Davis, e Dick-Rolf, 2007; Meyer e Allen, 1991). Assim,
escolhemos usar apenas a dimensdo do Compromisso Organizacional Afetivo neste estudo,
uma vez que € o tipo de compromisso que se parece aproximar mais das razdes pessoais que
possam levar um individuo a querer ficar ou sair da sua organizacao, ao invés de um sentido

de obrigacéo.
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Relacéo entre Variaveis em estudo

Relativamente as varidveis do presente estudo, Atitudes de Carreira sem Fronteiras,
Intencbes de Saida e Compromisso Organizacional Afetivo, apesar de ndo ter sido encontrada
literatura em que tenham vindo a ser estudadas num todo, alguma atencdo tem sido dada a
relagdo existente entre si, ndo em simultaneo, mas interligados.

Nos estudos de Blau (1986), Meyer e Allen, (1997) e Shepherd e Mathews (2000), os
resultados demonstram a importancia do compromisso organizacional dos colaboradores e a
sua relacdo com as intencOes de saida. Apesar da relacdo direta entre estes dois constructos
ser ainda de um possivel debate, diversos estudos demonstram que o Compromisso
Organizacional esta correlacionado negativamente com as intengdes de saida, e com o
turnover (Addae e Parboteeah, 2006; Jones et al. 2007; Mossholder, Settoon, e Henagan,
2005). Mais especificamente, Markovits, Davis e Dick-Rolf (2007) dizem-nos que
colaboradores com um elevado compromisso afetivo estdo mais empenhados em contribuir
para a sua organizagdo porque assim o querem, ao invés de um sentido de obrigagdo, “ter de”,
ndo tendo assim perspetivas de sair da organizacdo (Meyer et al., 2002, cit. por Nascimento,
Lopes e Salgueiro, 2008).

Briscoe et al., (2006) afirmam que individuos que apresentam atitudes de carreira sem
fronteiras irdo preferir uma carreira que se mova entre organizagbes, nomeadamente na
dimensdo da preferéncia por mobilidade organizacional fisica, que reflete a atitude de um
individuo em querer ser mais movel no ambito organizacional e em querer trabalhar com
diversos empregadores. Desta forma, Chan e Dar (2014), no seu quadro de investigacdo
propdem explorar a relacdo entre a atitude de carreira sem fronteiras e as intencfes de saida
de um colaborador, em que uma preferéncia pela mobilidade elevada levara a intencdes de
saida igualmente mais elevadas.

Apesar de ter sido realizada uma exaustiva busca literaria ndo se encontraram estudos
que utilizem o Compromisso Organizacional Afetivo como moderador na relacdo entre as
Atitudes de Carreira sem Fronteiras e as Intences de Saida. Contudo, dada a relagdo entre o
este compromisso e as intengdes de saida anteriormente descrita, é possivel propor que este

efeito exista, mesmo em individuos com elevadas atitudes de carreira sem fronteiras.
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MODELO DE INVESTIGACAO E HIPOTESES

Atendendo ao enquadramento acima descrito surge a relevancia do presente estudo
relativo ao impacto da varidvel Compromisso Organizacional Afetivo, na relagdo entre as
variaveis Atitudes de Carreira sem Fronteiras e Intencdes de Saida. O modelo de investigacdo
deste trabalho procura estudar qual o tipo de relacdo que se pode identificar entre a variavel
Atitudes de Carreira sem Fronteiras e a variavel IntencGes de Saida assim como estudar o
efeito moderador do Compromisso Organizacional Afetivo na relacdo entre Atitudes de

Carreira sem Fronteiras e Intencdes de Saida.

[ Compromisso Organizacional Afetivo ]

Atitudes de Carreira sem ] ;f IntengGes de Saida ]
Fronteiras J \

Figura 2 - Modelo de Investigacéo

Neste sentido foram formuladas as seguintes hipoteses de investigagao:

Tabela 5 — Hipoteses de Investigacao

Hipotese 1

As Atitudes de Carreira sem Fronteiras estdo relacionadas positivamente com as Intengdes
de Saida

Hipotese 2

O Compromisso Organizacional Afetivo tem um efeito moderador na relagdo entre as

variaveis Atitude de Carreira sem Fronteiras e as Inten¢des de Saida
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METODO

Delineamento

A presente investigacdo tem um caracter empirico, correlacional e exploratorio. E
correlacional dado que ndo houve qualquer tipo de manipulacdo das varidveis em estudo
(Maroco, 2011), e sdo apenas realizadas correlaces entre essas mesmas variaveis (Haro,
Serafim, Cobra, Faria, Rogue, Ramos, Carvalho e Costa, 2016), nomeadamente as atitudes de
carreira sem fronteiras e as intencdes de saida. E também um estudo de carater exploratorio
(Haro et al, 2016) na medida em que ap6s uma pesquisa aprofundada ndo foi encontrado
nenhum estudo que testasse o papel moderador do Compromisso Organizacional Afetivo na
relacdo entre as varidveis acima descritas. Este estudo é de natureza transversal, sendo que 0s

dados foram recolhidos num Unico momento.

Participantes

Os participantes que fazem parte da amostra deste estudo foram selecionados a partir
da populacdo ativa portuguesa, sendo este o Unico critério exigido para a participacdo no
preenchimento do questionario. O processo de amostragem utilizado é ndo probabilistico,
intencional, por conveniéncia e de propagacdo geométrica (snowball), uma vez que se
comecgou por selecionar um participante de interesse, que posteriormente vai recomendando
outros, o que faz com que a amostra aumente significativamente e de forma geométrica
(Mardco, 2011). Colaboraram voluntariamente 150 colaboradores de diversas organizagoes,
sediadas em Portugal. Destes participantes, 89 (59,3%) eram do sexo feminino e 61 (40,7%)
do sexo masculino, com uma media de idades de 36,79 anos (SD=11,381), sendo que a
mesma varia entre 0s 22 e os 66 anos. Relativamente as habilitacGes literarias, 25 dos
participantes (16,7%) tém habilitacbes iguais ou inferiores ao 12° ano, 73 (48,7%) o grau de
licenciatura e 52 (34,7%) o mestrado ou superior. Quanto aos tipos de contrato, 46 (30,7%)
participantes tém contrato a termo incerto, 21 (14,0%) a termo certo e 83 (55,3%) um contrato
sem termo. No que respeita ao setor de trabalho 128 participantes (85,3%) trabalham no setor
privado e 22 (14,7%) trabalham no setor publico, sendo que a média de antiguidade na
organizacéo ¢ de 10,37 (SD=10,69), que varia entre 0,25 (3 meses) e 42 anos. Relativamente a
antiguidade de funcGes dos participantes, a média € de 6,92 (SD=8,35) que varia igualmente
entre 0,25 e 42 anos (Tabela 6).
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Tabela 6 - Caracterizacdo da Amostra

Frequéncia Percentagem
Sexo Feminino 89 59,3%
Masculino 61 40,7%
Habilitacbes Literarias  Igual ou inferior ao 12° ano 25 16,7%
Licenciatura 73 48,7%
Mestrado ou superior 52 34,7%
Tipo de Contrato Termo Incerto 46 30,7%
Termo Certo 21 14,0%
Sem Termo 83 55,3%
Setor Privado 128 85,3%
Publico 22 14,7%
Minimo Maximo Meédia Desvio Padréo
Idade 22 66 36,79 11,38
Antiguidade 25 42 10,37 10,69
Organizacéo
Antiguidade Funcdes .25 42 6,92 8,35
Medidas

Atitudes de Carreira sem Fronteiras

A variavel atitudes de carreira sem fronteiras foi
Boundaryless Carrer Attitudes (BCA) desenvolvida por Briscoe, Hall e DeMuth (2006),

medida através da escala

sendo que a escala foi adaptada para portugués, no &mbito do seminario de dissertacao.

A escala apresenta um total de 13 itens, classificados numa rating scale de tipo Likert
de cinco pontos, variando entre 1 “Em pouca ou nenhuma medida” e 5 “Em grande medida”,

sendo que os itens 9, 10, 11, 12 e 13 foram invertidos, uma vez que se encontram na negativa.

O total de 15 itens corresponde, segundo os autores, a duas dimensdes:

e Mobilidade Psicoldgica, a qual correspondem os itens de 1 a 8, que se refere a atitude

de gostar de trabalhar além das fronteiras organizacionais;

e Mobilidade Fisica, a qual correspondem os itens de 9 a 13 que pretende aferir o

interesse do colaborador em permanecer com um Unico ou com varios empregadores.
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IntencOes de Saida

As intencbes de saida foram avaliadas através da escala Turnover Intentions (TI)
desenvolvida por Bozeman e Perrewé (2001). E composta por 3 itens, classificados numa
rating scale de tipo Likert, de cinco pontos, variando de 1 “Discordo Totalmente” ¢ 5
“Concordo Totalmente”. O item 3 foi invertido, uma vez que se encontrava pontuado de

forma negativa. Os 3 itens pertencem todos a uma Unica dimensao.

Compromisso Organizacional Afetivo

O Compromisso Organizacional Afetivo foi avaliado através da sub-escala
Compromisso Afetivo desenvolvida por Meyer e Allen (1997), adaptada para portugués em
estudo anterior (Nascimento et al., 2008).

De um total de 19 itens relativos ao compromisso organizacional, a sub-escala
“Compromisso Afetivo” apresenta 6 itens. Os itens estdo classificados numa rating scale de
tipo Likert de sete pontos, variando entre 1 “Discordo Totalmente” e 5 “Concordo
Totalmente”, sendo que os itens 1, 3 e 6 foram invertidos, uma vez que se encontravam

escritos na negativa. Estes 6 itens correspondem entdo a dimensdo utilizada para este estudo.

Procedimento

O questionario em questdo foi colocado online na plataforma Google Docs, tendo o
respetivo link sido enviado via e-mail, e pela rede social Facebook, contendo uma breve
descricdo do objectivo do estudo. Pedia-se a todos os participantes que respondessem com a
maior sinceridade e espontaneidade possivel, assim como se garantia a confidencialidade e o
anonimato dos mesmos, informando-os de que as suas respostas individuais seriam analisadas
na globalidade de todos os participantes, pelo que estes ndo obtiveram qualquer tipo de
recompensa pela sua participacao.

A recolha dos dados decorreu entre Setembro de 2016 e Outubro de 2016.

Concluido o processo de recolha da amostra, procedeu-se ao tratamento e analise
estatistica dos dados obtidos, com recurso ao programa IBM SPSS Statistics 22 for Windows
— Statistical Package for the Social Science. As variaveis “ldade”, “Anos de Trabalho na
Organizagdo” e “Anos na Fungdo” foram codificadas como variaveis continuas. A variavel
“Sexo” foi transformada em varidvel dummy, tendo-se desta forma optado por operacionalizar
esta variavel pela notacdo “0” para o participante do sexo feminino e “1” para o participante

do sexo masculino. A variavel “Habilitacdes Literarias”, sendo ordinal, foi codificada em “1”

15



para o escaldo “Igual ou inferior ao 12° ano”, em “2” para o escaldo “Licenciatura” e em “3”
para o escaldo “Mestrado ou Superior”. A varidvel “Vinculo Laboral” foi também codificada
como variavel dummy, tendo trés grupos, em que “1” representa “Contrato sem Termo
(efetivo) 7, “2” refere-se ao “Contrato a Termo Certo” e “3” ao “Contrato a Termo Incerto”. A
variavel “Sector de Trabalho” foi igualmente codificada como variavel dummy, onde “1”
corresponde ao “Sector Publico” e “2” ao “Sector Privado”.

Foi efetuada a Analise Fatorial Exploratoria (AFE) para o instrumento da escala das
Intencbes de Saida, uma vez que € uma escala composta por apenas trés itens, e para o
instrumento da escala de Atitudes de Carreira sem Fronteiras, dado ter sido feita uma
adaptacdo da mesma para Portugués no ambito do seminario de Dissertacdo. Através deste
procedimento pretendia-se averiguar as correlacdes existentes entre as variaveis originais de
maneira a poder estimar os fatores comuns e as relacfes estruturais que ligam os fatores as
variaveis. Para a escala do Compromisso Organizacional Afetivo foi efetuada uma Analise
Fatorial Confirmatoria (AFC).

A andlise da fiabilidade e da sensibilidade dos instrumentos utilizados no presente
estudo, foi realizada no programa SPSS Statistics 22 for Windows. Para a anélise da
consisténcia interna calculou-se o Alpha de Cronbach para cada um dos instrumentos.

Relativamente ao estudo da sensibilidade procedeu-se ao célculo das diferentes
medidas de dispersdo, de distribuicdo e tendéncia central para os diferentes itens dos
instrumentos utilizados.

Por altimo, foram testadas as hipdteses formuladas, nomeadamente através de Path

Analysis, com a finalidade de se explorar eventuais associagcdes entre as variaveis em estudo.

Analise Fatorial Exploratoria

A AFE é uma técnica de analise exploratoria de dados utilizada para que seja possivel
analisar e descobrir a estrutura de um conjunto de varidveis que se encontrem
interrelacionadas. Desta forma, é possivel construir uma escala de medida para fatores
intrinsecos que controlam as varidveis originais. Quando duas variaveis se encontram
correlacionadas e essa correlacdo ndo é espuria, essa associacdo resulta entdo da partilha de
uma caracteristica em comum, ndo diretamente observavel. Este tipo de anélise utiliza as

correlagbes que sdo possiveis de ser observadas entre as variaveis originais, de maneira a
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estimar os fatores comuns entre si, bem como as relagOes estruturais que interligam os fatores
latentes as varidveis (Maroco, 2011).

O teste para a extracao de fatores exige como pressuposto que as variaveis apresentem
uma distribuicdo normal multivariada, demonstrando alguma sensibilidade face a violacdo
deste mesmo. O método mais utilizado para esta extragdo ¢ a “medida de adequagdo da
amostragem de Kaiser-Meyer-Olkin” (KMO). O KMO é a medida da homogeneidade das
variaveis, onde sdo comparadas as correlagcdes simples com as correlacdes parciais observadas
entre variaveis.

Os valores do KMO podem ser classificados da seguinte forma (Sharma, cit. por
Mardco, 2011):

Tabela 7 — Indices de KMO para a Analise Fatorial Exploratéria

Valor de KMO Recomendacao relativamente a AF
10.9;1.0] Excelente

10.8;0.9] Boa

10.7; 0.8 ] Média

10.6;0.7 [ Mediocre

10.5;06[ Mau mas ainda aceitavel

<0.50 Inaceitavel

Quanto ao nimero de fatores, devemos reter apenas o nimero minimo de fatores que

nos permitam explicar de forma conveniente o fenémeno em estudo.
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Andlise Fatorial Confirmatoria

A AFC é utilizada na avaliacdo da qualidade de ajustamento de um modelo de medida
teorico, relativamente a estrutura correlacional apresentada entre as variaveis manifestas, itens
(Mar6co, 2011).

A andlise fatorial confirmatdria tem por objetivo explicar a correlagdo ou covariancia
entre varias variaveis observadas. Nesta analise, 0 modelo é construido previamente, onde o
numero de variaveis latentes é fixado antes desta. Alguns efeitos diretos de variaveis latentes
gue ocorrem nas variaveis observadas sao fixados em zero ou numa constante, onde pode ser
observavel que os erros de medida poderdo estar correlacionados e a covariancia das variaveis
podera ser estimada ou fixada em qualquer valor. De acordo com Lemke (2005), esta analise é
utilizada quando se tem alguma ideia das possiveis varidveis latentes, sendo que requer
relacBes entre as variaveis medidas, assim como com os fatores inicialmente determinados.

Em seguida a especificacdo dos modelos, sdo utilizados os dados amostrais de forma a
testar e confirmar o seu ajustamento dos mesmos.

Serd analisado primeiramente o valor do qui-quadrado (yx2), os graus de liberdade e um
valor de probabilidade. Desta forma, é possivel compreender o ajustamento do modelo face
aos dados amostrais, dado que a sensibilidade do teste da razéo de verosimilhanca ao tamanho
da amostra assenta na distribuigdo central do x2, assumindo o ajuste perfeito do modelo em
relacdo a populacdo. De maneira a evitar limitacbes do 2 serdo desenvolvidos indices de
ajustamento (goodness-of-fit) para avaliar o modelo em questéo.

A tabela que se segue identifica quais os mais utilizados (Tabela 8).
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Tabela 8 - indices de Ajustamento para Modelos Fatoriais (Valores de Referéncia)

o . o Nivel de
Indices de Ajustamento Critérios B
adequacéo
?/gl
* gN _ . <5.00 Excelente
Razdo qui-quadrado/ graus de liberdade
TLI >.90 Satisfatorio
Tucker-Lewis Index >.95 Excelente
GFI >.90 Satisfatorio
Goodness-of-fit Index >.95 Excelente
CFl >.90 Satisfatorio
Comparative Fit Index >.95 Excelente

RMSEA <08

Root Mean Square Error of Aproximation _ s

Satisfatorio

Excelente

Fiabilidade

De forma a analisar a fiabilidade de um instrumento e as suas as dimensfes €
calculado o coeficiente Alpha de Cronbach, ou seja, a consisténcia interna da escala,
avaliando a raz&o entre a variancia de cada item com a totalidade da escala. Os valores deste
coeficiente variam entre 0 e 1, ndo assumindo valores negativos (Hill & Hill, 2002). Para
estudos organizacionais, um valor igual ou superior a .70 do Alpha de Cronbach é

considerado aceitavel

Sensibilidade

A sensibilidade dos itens refere-se a capacidade que um item tem em discriminar
sujeitos. Assim, para cada item, foram analisadas a mediana, a assimetria, 0 achatamento,
valor maximo e o valor minimo, sendo que nenhum item deve apresentar a mediana encostada
a nenhum dos extremos. Os valores absolutos da assimetria e do achatamento devem ser
apresentados como inferiores a 3 e a 7 respetivamente, devendo apresentar respostas em todos
0s pontos (Kline, 1998).
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RESULTADOS

O primeiro passo foi testar as qualidades métricas dos instrumentos utilizados neste

estudo e por fim as hipdteses formuladas.

Escala das Atitudes de Carreira sem Fronteiras

Validade - Andlise Fatorial Exploratoria

Uma vez que a Escala das Atitudes de Carreira sem Fronteiras foi uma escala
traduzida para a populacdo portuguesa, com 13 itens, foi elaborada uma Analise Fatorial
Exploratdria, obtendo-se 2 fatores. Os resultados da andlise fatorial exploratéria (Tabela 9 e
Anexo C) indicam que KMO apresenta um valor de .872.

Tabela 9 — Resultados da Analise Fatorial Exploratoria

KMO e teste de Bartlett

Medida de Adequacgéo da Amostra de Kaiser-Meyer-OlKin. 872

Teste de esfericidade de Bartlett | Qui-quadrado aproximado | 1062,172
Gl 78
P_value ,000

A extracdo de itens foi feita através da rotacdo varimax de modo a obter uma estrutura
fatorial na qual uma e apenas uma das variaveis originais esteja fortemente associada com um
unico fator e pouco associada com os outros fatores. Extraidos os itens, pode-se verificar que
nenhum item apresentou um peso fatorial abaixo de .5 e estando todos igualmente saturados
num so fator, a Escala de Atitudes de Carreira sem Fronteiras ficou composta pelos seus 13
itens iniciais, apresentando um KMO (.87) e constituida por dois fatores que explicam 61% da

variabilidade da escala.
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Tabela 10 — Variancia Total Explicada

Soma de Extracdo de Soma de Rotacdo de

Eigenvalues Iniciais Pesos Fatoriais ao Pesos Fatoriais ao
quadrado Quadrado

Tota %0 de Cumulati Tota %  de % Tota % de %
Componen | Varianci va I Varianci Cumulati | Varianci Cumulati
te a % a va a va
1 597 45992 45,992 5,97 45,992 45,992 4,44 34,182 34,182

9 9 4
2 1,99 15,353 61,345 1,99 15,353 61,345 3,53 27,164 61,345

6 6 1

Método de Extragdo: Analise de Componentes Principais

Né&o tendo sido necesséria a extracdo de nenhum item da escala original, podemos
verificar através da Matriz de Rotacdo (Tabela 11, Anexo C), que 0s pesos ndo saturam em

mais do que um fator, sendo todo eles superior a .50.

Tabela 11 — Matriz com Rotacédo de Fatores

Fator

1 2
CSF_1 ,826
CSF 2 778
CSF_3 ,733
CSF 4 769
CSF 5 728
CSF_6 ,506
CSF 7 ,684
CSF_8 , 7116
CSF 9 ,854
CSF_10 75
CSF_11 ,750
CSF_12 ,816
CSF_13 , 769
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Método de Extracdo: Analise de Componentes Principais.
Método de Rotacdo: Varimax com Normalizacdo Kaiser

a. Rotacdo Convergente com 3 interacdes

Procedeu-se a uma andlise seméntica, em que se nomeou 0s respetivos fatores,
designando-se o Fator 1 por Mobilidade Psicoldgica e ao fator 2 atribui-se 0 nome Mobilidade

Fisica.

Fiabilidade

Analisada a Fiabilidade da Escala das Atitudes de Carreira sem Fronteiras e suas
dimens@es (como se pode verificar na Tabela 12), as mesmas apresentam um valor de Alpha
de Cronbach superior a .70, o valor minimo aceitavel em estudos organizacionais (Bryman &
Cramer, 2003), pelo que se pode concluir que tem uma boa consisténcia interna. Verificou-se
ainda que o valor do Alpha de Cronbach inicial ndo se alteraria significativamente se

elimindssemos qualquer item.

Tabela 12 - Fiabilidade da escala de Atitudes de Carreira sem Fronteiras e suas dimensdes

Escala A DimensbGes A Classificacéo
Mobilidade .88
: : : o Boa
Atitudes de Carreira sem Fronteiras .90  Psicologica
Mobilidade .89
) Boa
Fisica
Sensibilidade

Quanto a sensibilidade dos itens, e depois de avaliada a mediana, a assimetria e o
achatamento verifica-se que no que respeita a mediana, apenas o item 8 apresenta a mediana

junto ao extremo superior, por sua vez, os restantes itens encontram-se dentro dos valores
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normais. Em relacéo aos Valores absolutos, podemos verificar que estes se encontram abaixo
de 3 (assimetria) e 7 (achatamento) respetivamente, tendo todos os itens resposta em todos 0s

pontos.

Relativamente a escala e as suas dimensdes, nenhuma apresenta uma distribuicéo
normal, pois a significancia do KS ¢ inferior a .05. Tanto a escala como as suas dimensdes
apresentam um valor de assimetria negativo, isto €, um enviesamento a direita. Quanto aos
valores de achatamento tanto a escala como as suas dimensdes apresentam uma distribuicdo
leptocurtica (>0) (Maroco, 2011).

Contudo, apesar de ndo seguirem uma distribuicdo normal, pode-se afirmar que nao
violam grosseiramente a normalidade pois os valores absolutos de assimetria e achatamento
encontram-se abaixo de 3 e 7 respetivamente (Kline, 1998), pelo que as podemos utilizar nas

andlises estatisticas seguintes.

Tabela 13 - Sensibilidade da escala de Atitudes de Carreira sem Fronteiras e suas dimensoes

Escala e KS P Assimetria Achatamento

dimensodes

Atitudes de .153 <.001 -1.20 1.60
Carreira sem

Fronteiras

Mobilidade 104 <.001 -.89 1.09
Psicoldgica

Mobilidade .148 <.001 -.83 14

Fisca

Escala das Intencdes de Saida

Validade - Andlise Fatorial Exploratoria

Uma vez que a Escala das Intencdes de Saida compreende apenas 3 itens, fez-se uma
analise fatorial exploratoria, pelo método da “medida de adequag@o de amostragem de Kaiser-

Meyer-Olkin”, baseada no critério de Kaiser ou seja com eigenvalue superior a 1.
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Os resultados da analise fatorial exploratéria (Tabela 14 e Anexo C) indicam que
KMO apresenta um valor de .764.

Tabela 14 — Resultados da Andlise Fatorial Exploratdria

KMO e teste de Bartlett

Medida de Adequacdo da Amostra de Kaiser-Meyer-Olkin. , 164

Teste de esfericidade de Bartlett | Qui-quadrado aproximado | 336,629
Gl 3
P_value ,000

A extracdo de itens foi feita através da rotacdo varimax de modo a obter uma estrutura
fatorial na qual uma e apenas uma das variaveis originais esteja fortemente associada com um
unico fator e pouco associada com os outros fatores. Extraidos os itens, pode-se verificar que
nenhum item apresentou um peso fatorial abaixo de .5 e estando todos igualmente saturados
num s6 fator, ndo tendo sido eliminado qualquer item. Desta forma, a Escala de Inten¢des de
Saida ficou composta pelos seus 3 itens iniciais, apresentando um KMO (.76) e constituida

por um fator que explica 87% da variabilidade da escala.

Tabela 15 - Variancia Total Explicada

Soma de Extracdo de Pesos Fatoriais ao
Eigenvalues Iniciais quadrado
% de Cumulativa
Componente Total Variancia % Total % de Variancia Cumulativa %
1 2,605 86,829 86,829 2,605 86,829 86,829
2 205 6,834 93,663
3 ,190 6,337 100,000

Método de Extracdo: Andlise de Componentes Principais

Fiabilidade

Analisada a Fiabilidade da Escala das Intencbes de saida (como se pode verificar na

Tabela 16), a mesma apresenta um valor de Alpha de Cronbach de .92, superior a .70, o valor
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minimo aceitavel em estudos organizacionais (Bryman e Cramer, 2003), pelo que se pode
concluir que tem uma boa consisténcia interna. Verificou-se ainda que o valor do Alpha de

Cronbach inicial ndo se alteraria significativamente se eliminassemos qualquer item.

Tabela 16 — Fiabilidade da Escala das Inten¢des de Saida

Escala A Classificacao
Intencdes de Boa
Saida 92

Sensibilidade

Nesta escala todos os itens tém resposta em todos 0s pontos, nenhum dos itens tem a
mediana encostada a um dos extremos e nenhum viola grosseiramente a normalidade pois 0s
valores absolutos de assimetria e achatamento encontram-se abaixo de 3 e 7 respetivamente
(Kline, 1998).

Quanto a escala, esta ndo apresenta uma distribuicdo normal. O seu valor de assimetria
¢ positivo, ou seja, esta apresenta um enviesamento a esquerda. Quanto ao achatamento, a sua
distribuicdo é platicurtica (<0) (Mardco, 2011). No entanto ndo viola grosseiramente a
normalidade pois os valores absolutos de assimetria e achatamento encontram-se abaixo de 3
e 7 respetivamente (Kline, 1998), pelo que as podemos utilizar nas andlises estatisticas

seguintes.

Tabela 17 - Sensibilidade da escala de Inten¢des de Saida

Escala KS P Assimetria Achatamento
Intencdes 184 <.001 476 -.861
de Saida
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Escala Compromisso Organizacional Afetivo

Validade - Andlise Fatorial Confirmatoria

Foi realizada a Andlise Fatorial Confirmatéria da Escala do Compromisso
Organizacional Afetivo a um fator, onde foi desenvolvido um modelo teérico para 0 mesmo, e
estabelecido o respetivo diagrama de caminho (Anexo C).

Do Modelo fazem parte todos os itens que compdem a escala do Compromisso
Organizacional Afetivo, uma vez que todos os 6 itens apresentaram um peso fatorial
satisfatorio.

Realizada a Andlise Fatorial Confirmatoria verificou-se que os indices de ajustamento
séo os adequados (Tabela 18 e Anexo C), o que significa que os participantes percecionaram

esta escala como sendo unidimensional.

Tabela 18 - indices de Ajustamento da AFC da Escala do Compromisso Organizacional Afetivo
MODELO y?%gl TLI CFI GFI RMSEA
1 Fator 179 98 99 97 .073

Fiabilidade

Ao analisar-se a fiabilidade da escala do Compromisso Organizacional Afetivo
(Tabela 19 e Anexo C) verifica-se que esta escala apresenta um Alpha de Cronbach no valor
de .89, pelo que se pode concluir que tem uma boa consisténcia interna. Verificou-se ainda
que o valor do Alpha de Cronbach inicial ndo se alteraria significativamente se fosse

eliminado qualquer item.

Tabela 19 — Fiabilidade da Escala do Compromisso Organizacional Afetivo

Escala A  Classificacdo

Compromisso
Organizacional .89 Boa
Afetivo
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Sensibilidade

Nesta escala todos os itens tém resposta em todos os pontos, nenhum dos itens tem a mediana
encostada a um dos extremos e nenhum viola grosseiramente a normalidade pois os valores
absolutos de assimetria e achatamento encontram-se abaixo de 3 e 7 respetivamente (Kline,
1998) (Anexo C).

No que toca a escala, esta ndo apresenta uma distribuicdo normal. O seu valor de
assimetria é negativo, ou seja, esta apresenta um enviesamento a direita. Quanto ao
achatamento, a sua distribuicdo é platicartica (<0) (Mar6co, 2011). Contudo ndo viola
grosseiramente a normalidade uma vez que os valores absolutos de assimetria e achatamento
encontram-se abaixo de 3 e 7, respetivamente (Kline, 1998), pelo que as podemos utilizar nas

analises estatisticas seguintes.

Tabela 20 — Sensibilidade da Escala de Compromisso Organizacional Afetivo

Escala KS P Assimetria Achatamento

Compromisso
Organizacional  .116 <.001 -.591 -.196
Afetivo

Efeito das Variaveis Sociodemogréaficas nas variaveis em estudo

Estudou-se o comportamento da variavel Atitudes de Carreira sem Fronteiras em
funcdo das varidveis sociodemogréaficas e caracterizadoras realizando o seguinte teste: a
Andlise de Variancia, ANOVA One-Way, para as varidveis nominais e ordinais constituidas

por mais do que dois grupos, nomeadamente as Habilitacdes literarias e o Tipo de Contrato.

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 0s grupos que diferem entre si. Escolheu-se este teste pois é 0 mais robusto
a violacdo dos pressupostos da Normalidade e da Homogeneidade de Variancias e o mais
adequado para amostras de grande dimensédo (Mar6co, 2011).

Nas tabelas que se seguem apenas se apresentam o0s resultados que revelaram

diferencas significativas.

Tabela 21 - ANOVA One Way e Teste de Tukey HSD para as HabilitagOes Literarias
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Variavel Sig. HabilitacOes HabilitacGes Dif. Médias (A-

Literarias A Literarias B B)

Atitudes de Licenciatura Mestrado ou
Carreira sem .01 Superior -.36
Fronteiras

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

Os participantes com grau de Licenciatura, apresentam menores Atitudes de Carreira
sem Fronteiras, quando comparados com os que possuem o grau de Mestrado ou Superior.

Tabela 22 - ANOVA One Way e Teste de Tukey HSD para os Tipos de Contrato

Variavel Sig. Habilitagdes Habilitagdes Dif. Medias (A-

Literarias A Literarias B B)

Termo Incerto Sem Termo .32
Atitudes de .01
Carreira sem
Fronteiras

Termo Certo Sem Termo 43

Os participantes com Contrato a Termo Incerto, apresentam maiores Atitudes de

Carreira sem Fronteiras, quando comparados com 0s que possuem um Contrato Sem Termo.

No que respeita aos participantes com Contrato Sem Termo, verifica-se que estes tém
menores Atitudes de Carreira sem Fronteiras, quando comparados com 0S que possuem um

contrato a Termo Certo.

Estatistica Descritiva das Variaveis em Estudo

Realizou-se uma andlise estatistica descritiva dos instrumentos em estudo que nos
permite perceber a posicdo das respostas dadas pelos 150 participantes nos diversos
constructos estudados. As Atitudes de Carreira sem Fronteiras situam-se a um nivel elevado

(MD=3.69; DP=,70), estando acima do ponto central. Quando se analisa os diferentes tipos
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de mobilidade, pode verificar-se que a Mobilidade Psicoldgica se situa acima do ponto médio
(MD=3,80; DP=,74), bem como a Mobilidade Fisica, (MD= 3.52; DP=.92), o que significa
que os participantes preferem trabalhar com diversos empregadores ao longo da sua carreira,
ao invés de um unico. Quanto as Intencdes de Saida, os participantes situam-se a um nivel
inferior @ média (MD=2.64; DP=1.15). Relativamente ao Compromisso Organizacional
Afetivo, pode verificar-se que os participantes se apresentam a um nivel superior (MD=4.70;
DP=1.37), ao ponto médio.

Correlagdes

A fim de se estudar a direcdo e a intensidade das relacGes entre as varidveis (Bryman e

Cramer, 2003), recorreu-se ao estudo das correlacGes de Pearson (Tabela 23).

Analisando a tabela verifica-se que as Atitudes de Carreira sem Fronteiras, no geral, se
correlacionam significativamente e positivamente com as Intencdes de Saida, isto é o0s
colaboradores com maiores atitude de carreira sem fronteiras apresentam maiores intencoes
de saida, e significativamente e negativamente com o Compromisso Organizacional Afetivo,
ou seja a medida que aumentam estas atitudes dos colaboradores, menor é 0 seu compromisso
afetivo com a organizacdo. Relativamente as atitudes de mobilidade psicologica, esta
encontra-se significativamente e positivamente correlacionada com as atitudes de mobilidade
fisica, ou seja os colaboradores que apresentam maiores atitudes de mobilidade psicoldgica,

apresentam também maiores atitudes de mobilidade fisica.

As atitudes de Mobilidade Fisica correlacionam-se significativamente e negativamente
com o Compromisso Organizacional Afetivo, isto é, os participantes com maiores atitudes de
Mobilidade Fisica sentem um menor compromisso afetivo com a organizacdo, e
significativamente e positivamente com as intencfes de saida, isto €, os participantes com

maiores atitudes deste tipo apresentam maiores intencdes de saida.

O Compromisso Organizacional Afetivo estd significativamente e negativamente
correlacionado com as Inten¢des de Saida, ou seja, 0s participantes que apresentam um maior

compromisso afetivo com a sua organizagdo tém menores intencGes de saida da mesma.
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Tabela 23 - Matriz de Correlagdes

Desvio
Média Padrdo 1 2 3 4 5
1. Carreira sem Fronteiras 3.69 .70 1
2. Mobilidade Psicoldgica 380 .74 899" 1
3. Mobilidade Fisica 352 .92 ,828™ 499" 1
4. IntencBes de Saida 264 1.15 ,296™ 157 ,386™ 1
5. Compromisso Organizacional Afetivo 4.70 1.37 -224™ -081 -339" -616" 1

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Teste de Hipdteses
Ap0s verificadas as qualidades psicométricas dos instrumentos utilizados no presente

estudo, testaram-se as hipoteses formuladas.

Hipotese 1: As Atitudes de Carreira sem Fronteiras estdo relacionadas positivamente com as
Intencdes de Saida

Para verificar a existéncia de efeito preditor das Atitudes de Carreira sem Fronteiras
sobre as IntencGes de Saida, procedeu-se a uma Regressdo Linear Mdltipla com as Variaveis
Preditoras Mobilidade Psicoldgica e Mobilidade Fisica e a Variavel Critério Intencdes de
Saida.

Tabela 24 — Resultados de Regressdes lineares entre as Atitudes de Carreira sem Fronteiras e

as Intencdes de Saida

Variavel Variaveis R? F B T P
Critério Preditoras

Mobilidade

Psicoldgica -.048 -5.44 587
Intencdes de

151 13.023

Saida o )

Mobilidade Fisica 410 4.668 .000

A partir da Tabela 24, é possivel afirmar que o modelo ¢ significativo (F(2;147) = 13,023,;
p<.01), onde as varidveis preditoras explicam 15,1% (R? =.0151) da variabilidade das
intencdes de saida, Contudo, apenas a dimensdo Mobilidade Fisica revela ter um impacto
significativo e positivo nas Intengdes de Saida (BMobFis=.41; p < .001); (t=4,668; p<.01),
enquanto que a dimensdo Mobilidade Psicoldgica das Atitudes de Carreira sem Fronteiras ndo

apresenta um efeito estatisticamente significativo (BMobPsic= -.048).

Confirma-se parcialmente esta hipotese.
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Hipotese 2: O Compromisso Organizacional Afetivo tem um efeito moderador na relacéo
entre as variaveis Atitude de Carreira sem Fronteiras e as Intencfes de Saida.

A fim de se testar a segunda hipotese, realizou-se uma regressdo em bloco. No
primeiro passo dessa regressao foram introduzidas como variaveis independentes as Atitudes
de Carreira sem Fronteiras e as Intencdes de Saida e no segundo passo foi inserida a variavel

interacdo entre Atitudes de Carreira sem Fronteiras x Compromisso Organizacional Afetivo.

Tabela 25 - Resultados da Regressdo em Blocos

B Step 1 B Step 2
Atitudes de Carreira sem Fronteiras 167* 161*
Compromisso Organizacional Afetivo -579 -.594
Atitudes de CSF X COA -.151*
Overall F 50.327 36.547
R% 398 417
A Rz, 406 022

Observando os resultados do teste da moderacdo (Tabela 25 e Anexo G) verifica-se
que no passo 2, ao introduzir-se a variavel moderadora Compromisso Organizacional Afetivo
surge efeito de interagdo (B = -.151; p. = .018), significativo e negativo, com um R?%=.417, 0
que significa que 41.7% da Variacdo das Intencbes de Saida deve-se ao efeito conjunto das
Atitudes de Carreira sem Fronteiras (onde apenas a Mobilidade Fisica é significativa) e
Compromisso Organizacional Afetivo. Ou seja, podemos verificar que individuos com
elevadas atitudes de carreira sem fronteiras, quando apresentam um elevado compromisso

organizacional afetivo, demonstram intencdes de saida menos elevadas.

O acréscimo de R? indica que ao introduzir no modelo o Compromisso

Organizacional Afetivo o modelo melhora o seu poder explicativo em 2.2%.

Importa referir que ao analisar o efeito de interacdo das Atitudes de Carreira sem
Fronteiras e Compromisso Organizacional Afetivo sobre as Inten¢es de Saida (Figura 2,

Anexo G), verifica-se que individuos que demonstram ter altas atitudes de carreira sem
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fronteiras, bem como um alto compromisso organizacional afetivo, apresentam menores
intencBes de saida, quando comparados com individuos com o mesmo nivel de atitudes, mas

com um menor compromisso afetivo com a organizacao.

Este mesmo efeito moderador pode ser observado em individuos com menores
atitudes de carreira sem fronteiras, onde as suas intengdes de saida, apesar de se apresentarem
mais baixas comparando com individuos com elevadas atitudes de carreira sem fronteiras,
aumentam igualmente quando estamos perante um baixo compromisso afetivo, e diminuem

também quando os individuos apresentam um maior compromisso organizacional afetivo.

Figura 2 — Efeito de interagdo entre Compromisso Organizacional Afetivo e Atitudes de

Carreira sem Fronteiras nas Intencdes de Saida

1
0.8
0.6 -
0.4
0.2 —— Baixa
= Compro
2 0 misso
g Afetivo
0.2 --&--Alta
044 e u Compro
_________ misso
-0.6 A - Afetivo
-0.8
Baixo CSF Alto CSF

Confirmou-se esta hipétese.
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DISCUSSAO E CONCLUSOES

O presente estudo teve como objetivo estudar a possivel relacdo existente entre as
Atitudes de Carreira sem Fronteiras e as Intencdes de Saida dos colaboradores, e se essa
relagdo seria moderada pelo Compromisso Organizacional Afetivo. Desta forma, no
seguimento do capitulo anterior onde foram apresentados os resultados das hipoteses em
estudo, neste capitulo sera realizada uma sintese dos resultados anteriormente descritos, com
0s objetivos propostos inicialmente para a investigagéo.

Para todas as escalas, foram validadas as qualidades métricas em uso neste estudo,
Atitudes de Carreira sem Fronteiras, Inten¢bes de Saida e Compromisso Organizacional
Afetivo, antes de se realizarem os testes de hipoteses.

De acordo com o modelo do presente estudo e através dos resultados obtidos pode
observar-se, de um modo geral, que as Atitudes de Carreira sem Fronteiras estdo
positivamente correlacionadas com as Intencdes de Saida.

Relativamente as escalas em uso nesta investigacdo, a escala Atitudes de Carreira sem
Fronteiras desenvolvida por Briscoe, Hall e DeMuth (2006), é composta por duas dimensdes,
Mobilidade Psicoldgica e Mobilidade Fisica, ambas utilizadas no presente estudo. A
consisténcia interna desta escala é considerada adequada, na medida em que o valor do Alpha
de Cronbach é de .90 e os Alphas de Cronbach das dimensdes variam entre .88 e .89.

A escala das Intengbes de Saida desenvolvida por Bozeman e Perrewé (2001),
composta por 3 itens na sua totalidade, apresentando uma Unica dimensao. A escala apresenta
uma boa consisténcia interna , uma vez que o Alpha de Cronbach é de .92.

A sub-escala do Compromisso Organizacional Afetivo, desenvolvida por Meyer e
Allen (1997) e adaptada para portugués em estudo anterior (Nascimento et al., 2008),
apresenta uma boa consisténcia interna com um Alpha de Cronbach de .89.

No que concerne as médias das Atitudes de Carreira sem Fronteiras, podemos verificar
que ambas as dimensfes se encontram acima do ponto médio (3), o que significa que 0s
individuos se percecionam como tendo atitudes de carreira sem fronteiras. No que toca a
média (M=2.64) da escala das Inten¢Bes de Saida encontra-se abaixo do ponto médio (3), 0
que revela que os individuos ndo demonstram ter elevadas intengdes de saida. Relativamente
a media (M=4.70) da escala do Compromisso Organizacional Afetivo, esta situa-se acima do
ponto médio (4), o que nos indica que os participantes se sentem comprometidos a nivel

afetivo com a sua organizacao.
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Seguidamente, realizou-se uma analise das varidveis soOcio-demograficas e
caraterizadoras (HabilitacOes Literarias e Tipos de Contrato) em fungdo das variaveis em
estudo, sendo que apenas foram apresentadas as que se revelaram estatisticamente
significativas. Foi possivel verificar que os individuos com grau de Licenciatura apresentaram
menores atitudes de carreira sem fronteiras, quando comparados com individuos que possuem
0 grau de Mestrado ou Superior. Estes resultados vao ao encontro do que afirma Caluwg,
Dooren, Delafortry e Janvier (2014), pois estas atitudes parecem estar reservadas a
trabalhadores altamente qualificados, que investem na sua carreira e na sua rede de contactos
de trabalho Uma outra conclusdo a que se chegou nesta investigagdo, tem a ver com as
diferengas nos niveis destas Atitudes quando comparamos os diferentes Tipos de Contrato.
Ou seja, conclui-se que os participantes com contratos sem termo apresentaram menores
atitudes de carreira sem fronteiras, quando comparados com os participantes com contratos a
termo incerto e a termo certo. Apesar de ter sido realizada uma exaustiva busca literaria ndo
se encontraram estudos que relacionassem estas variaveis. Contudo, uma das razdes que
podera estar na origem desta diferenca de atitudes, prende-se por uma possivel expetativa
mais positiva face as oportunidades de carreira na sua atual empresa que individuos com
contratos sem termo podem sentir, uma vez que esta efetividade contratual sugere uma maior

estabilidade profissional.

Como anteriormente mencionado, este estudo tem como principal objetivo contribuir
para a analise do impacto das Atitudes de Carreira sem Fronteiras nas Intencbes de Saida,
bem como verificar se 0 Compromisso Organizacional Afetivo exerce um efeito moderador.

Relativamente as Atitudes de Carreira sem Fronteiras, pode verificar-se que quanto
mais os individuos percecionam a sua carreira para além de uma Unica organizacao, maiores
serdo as suas intencdes de saida. De acordo com Briscoe et al., (2006) individuos que
apresentam atitudes de carreira sem fronteiras privilegiam o contato com vérias pessoas,
departamentos e organizagdes, bem como o0 seu desenvolvimento de conhecimentos e
competéncias transversais, e que irdo preferir uma carreira que se mova entre organizacoes,
percecionando menos obstaculos quando consideram a mobilidade como um requisito para o
desenvolvimento da sua carreira. Contudo, segundo Briscoe et al., (2006) estas atitudes nédo
implicam necessariamente mobilidade ou mudanca de posto de trabalho uma vez que estes
individuos podem ter elevadas atitudes de carreira sem fronteiras, na medida em que apenas

podem procurar ativamente criar relacdes de trabalho para além das suas fronteiras
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organizacionais (Mobilidade Psicolégica), sem o intuito de praticar uma mobilidade
organizacional (Mobilidade Fisica).

Relativamente as variaveis Intencdes de Saida e Atitudes de Carreira sem Fronteiras,
ndo foi encontrada literatura que relacione estes dois conceitos diretamente, contudo, 0s
resultados deste estudo indicam que as Atitudes de Carreira sem Fronteiras tém um impacto
significativo e positivo nas Inten¢des de Saida (= .296), revelando que quanto maiores forem
as atitudes de carreira sem fronteiras dos colaboradores, maiores serdo as suas Intencdes de
Saida. Esta relacdo torna-se relevante na medida em que estas atitudes podem ser preditoras
de maiores ou menores intengdes de saida dos colaboradores, que apresentam um impacto
negativo na eficicia das organizagdes (Holtom e Hinkin, 2012). Verificou-se ainda que
enguanto a dimensdo Mobilidade Fisica se relaciona significativamente e positivamente com
as Intengdes de Saida (B= .386), a dimensdo Mobilidade Psicolégica ndo se encontra
relacionada significativamente com as Intencfes de Saida. Estes resultados vao de encontro ao
anteriormente mencionado, em que um colaborador pode demonstrar uma atitude positiva
face a criacdo de relacdes de trabalho para além das suas fronteiras organizacionais, sem que
isto implique forgcosamente uma mobilidade organizacional.

No que respeita ao impacto da variavel moderadora Compromisso Organizacional
Afetivo, entre as varidveis Atitudes de Carreira Sem Fronteiras e Intengdes de Saida, foi
confirmado um efeito moderador, uma vez que ao ser introduzida no modelo a variavel
moderadora, verificamos que individuos com elevadas atitudes de carreira sem fronteiras,
quando apresentam um elevado compromisso afetivo, tendem a demonstrar menores
intencbes de saida, quando comparados com individuos que apresentam um baixo
compromisso afetivo. Este mesmo efeito moderador pode ser verificado em situacfes que 0s
individuos apresentam baixas atitudes de carreira sem fronteiras, onde as suas intencdes de
saida, apesar de se apresentarem mais baixas comparando com individuos com elevadas
atitudes de carreira sem fronteiras, aumentam igualmente quando estamos perante um baixo
compromisso afetivo, e diminuem quando os individuos apresentam um maior compromisso
organizacional afetivo. Este facto pode estar relacionado com a ligacdo que os colaboradores
sentem para com a sua organizagdo, onde mesmo que apresentem um grande desejo de
mobilidade, este compromisso sobrepfe-se as suas intengfes de saida. Uma possivel
explicacdo para este efeito podera passar pelo facto de que os colaboradores poderdo sentir
que a sua organizagdo esta a realizar uma gestdo das suas carreiras adequada que promova o0
seu potencial (Bjirquist e Lewis, 1994), bem como uma reducdo dos niveis de absenteismo e
turnover (Greenaus, Callahan e Godshalk, 2000)
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Esta investigacdo teve como principal objetivo a analise das hipdteses sugeridas no
inicio do estudo, tendo sido utilizada toda a informacdo relativa as variaveis sécio
demogréficas (idade, género, habilitacdes literarias, antiguidade na fungdo e organizacdo e
tipo de contrato) apenas para ser possivel caraterizar a amostra. Desta forma, sugere-se que
em estudos futuros a relacdo entre estas variaveis e as varidveis principais sejam analisadas de

forma mais extensiva.

LimitacOes e Sugestdes

Relativamente as limitacGes da presente investigacdo, torna-se importante referir que
estas se prendem em grande parte ao processo de recolha de dados, na medida em que a
metodologia utilizada foi uma amostragem do tipo ndo probabilistico, intencional, aplicado
via Internet e feita num Unico momento (com recurso a plataforma Google Docs).

Sendo o questionario composto por trés escalas medidas sobre auto relato, onde 0s
dados dos questionarios sdo pertencentes ao mesmo participante, respondido num Unico
espaco de tempo, o que pode influenciar as respostas, nomeadamente devido a fatores como o
stress, desejabilidade social ou estado de espirito no momento. De maneira a combater esta
limitacdo, poderia ser futuramente realizada uma investigagdo onde o0s participantes
respondessem, em dois momentos diferentes, ao mesmo questionario, de maneira a realizar-se
um estudo de natureza longitudinal.

Outra limitacdo prende-se com a dimensdo da amostra, uma vez que esta é composta
por 150 participantes, o que por sua vez pode também condicionar 0s proprios resultados.
Desta forma, como sugestdo para estudos futuros seria uma amostra de maior dimenséo, de
maneira a tornar os resultados mais consistentes e representativos. Ainda no que diz respeito
ao processo de recolha de dados, torna-se importante referir que o questionario utilizado é
constituido apenas por respostas fechadas e obrigatérias, o que pode de algum modo
condicionar as respostas.

Uma vez que as razBes que levam os colaboradores a demonstrar inten¢des de saida
podem provir de diversos fatores, torna-se importante salientar que para estudos futuros, seria
importante incluir algumas variaveis como a facilidade de movimento que um colaborador
sente no mercado de trabalho atual, bem como a sua percepgéo face a alternativas disponiveis

no mercado, ou seja, empregabilidade, de maneira a compreender se as razdes que levam um
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individuo com atitudes de carreira sem fronteiras a querer permanecer na mesma organizagdo
passam também por fatores externos e que impacto isto podera ter no desenvolvimento da sua
atividade profissional.

Uma outra sugestdo de futuros estudos seria incluir uma escala que avalie as Praticas
de Gestdo de Carreiras, de maneira a melhor compreender se as carreiras de individuos com
atitudes de carreira sem fronteiras estdo a ser geridas consoante as suas expectativas, e se

estas se traduzem igualmente numa reducéo de intengdes de saida destes colaboradores.

Implicacdes Praticas

As mudancas em termos de atitudes e comportamentos face a Carreira atual revelam-
nos que os colaboradores se percecionam como 0s principais agentes construtores do seu
percurso profissional, onde a organizacdo passa a ser um meio para um fim, ao invés de o
construtor principal da sua carreira.

Apesar de existirem diversos estudos que relacionam o Compromisso Organizacional
Afetivo com as Inten¢des de Saida, sendo que quanto maior for este Compromisso, menores
serdo as Intengdes de Saida (Cohen, 2006), torna-se interessante verificar se esta relacdo se
mantém em individuos com elevadas atitudes de Carreira sem Fronteiras, que, segundo 0s
resultados do presente estudo, apresentam intengdes de saida elevadas. Assim, este projeto de
investigacdo torna-se relevante na medida em que € observavel em individuos com elevadas
atitudes de carreira sem fronteiras uma diminuicdo significativa das suas intencdes de saida,
guando apresentam um elevado compromisso afetivo com a organizagdo. Este compromisso
pode traduzir-se numa ligacéo e sentimento de pertenca a organizacdo, em que permanecem
nesta porque querem, ao invés de um sentido de obrigacao.

Desta forma, no contexto atual de novas atitudes perante a carreira, torna-se necessaria
a adocdo de medidas préaticas por parte da organizacdo que permitam prever determinadas
atitudes de mobilidade organizacional e, consequentemente, comportamentos, de maneira a
que face a essas previsdes, se possam tomar medidas preventivas como a necessidade de
implementar processos que contemplem a diferenca de perspetivas que os colaboradores
possam ter acerca da mobilidade (Kandola, 1995), e a satisfagdo das necessidades
organizacionais, ao invés de medidas reativas, sendo que estas ultimas poderdo trazer custos
elevados e desnecessarios para a organizacdo, ndo s6 em termos de recursos monetarios, mas

também em termos de perda de capital humano.
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ANEXO B — Estatistica descritiva da amostra

Tabela 1 - Distribuigdo da variavel Idade

N Minimo Méaximo Média Desvio-Padrédo
Idade 150 22 66 36,79 11,381
Valide N 150

Tabela 2 - Distribuicao da variavel Sexo

Frequéncia % % Valida % Cumulativa

Valide Feminino 89 59,3 59,3 59,3
Masculino 61 40,7 40,7 100,0
Total 150 100,0 100,0

Tabela 3 - Distribuigdo da variavel HabilitagGes Literarias

Frequéncia % % Valida % Cumulativa

Valide Igual ou Inferior ao 12° ano 25 16,7 16,7 16,7
Licenciatura 73 48,7 48,7 65,3
Mestrado ou Superior 52 34,7 34,7 100,0
Total 150 100,0 100,0

Tabela 4 — Distribuicdo da varidvel Antiguidade na Organizacao

N Minimo Maxima Média Desvio-Padrdo

Antiguidade Organiza¢do 150 25 42,00 10,3717 10,68571
Valide N 150
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Tabela 5 — Distribuicdo da variavel Antiguidade na Fungao

N Minimo Maxima Média Desvio-Padrao

Antiguidade Funcdo 150 25 42,00 6,9167 8,34962
Valide N 150

Tabela 6 — Distribuicdo da varidvel Tipo de Contrato

Frequéncia % % Valida % Cumulativa

Valide A Termo Incerto 46 30,7 30,7 30,7
A Termo Certo 21 14,0 14,0 447
Sem Termo 83 553 55,3 100,0
Total 150 100,0 100,0

Tabela 7 — Distribuicdo da variavel Setor de Trabalho

Frequéncia % % Valida % Cumulativa

Valide Privado 128 85,3 85,3 85,3
Publico 22 147 147 100,0
Total 150 100,0 100,0
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ANEXO C - Qualidades métricas das Escalas

1.1 Escala de Atitudes de Carreira sem Fronteiras

1.1.1 Validade

Anélise Fatorial Exploratéria (AFE)

KMO e teste de Bartlett

Medida de Adequacdo da Amostra de Kaiser-Meyer-Olkin. 872
Teste de esfericidade de Bartlett | Qui-quadrado aproximado | 1062,172
Gl 78
P_value ,000

Variancia Total Explicada

Eigenvalues Iniciais Soma de Extracdo de Pesos Soma de Rotacdo de Pesos
Fatoriais ao quadrado Fatoriais ao Quadrado
Total %de Cumulativa Total % de % Total % de %
Componente Variancia % Variancia Cumulativa Variancia Cumulativa
1 5979 45,992 45,992 5,979 45,992 45,992 4,444 34,182 34,182
2 1,996 15,353 61,345 1,996 15,353 61,345 3,531 27,164 61,345

Método de Extragdo: Andlise de Componentes Principais

48



Matriz com Rotacdo de Fatores

Componente
1 2

CSF_1 ,826
CSF_2 778
CSF_3 733
CSF 4 ,769
CSF_5 728
CSF_6 ,506
CSF_7 ,684
CSF_8 716
CSF_9 ,854
CSF_10 175
CSF_11 750
CSF_12 816
CSF_13 ,769

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.?
a. Rotation converged in 3 iterations

1.1.2 Modelo a dois fatores

.58

57

Mobilidade J—

X2(61)=117,466; p=,000; X2df=1,926
;CF1=,945; GFI=,899; TLI=,929
;RMSEA=,079; p(rmsea<=0,05)=,017
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1.1.3 Analise da Fiabilidade dos itens da Escala e suas dimensdes

Estatistica de Fiabilidade

Alpha de Cronbach N de Itens

,897 13

Estatisticas totais - Item

Alpha de
Média da Escala  Variancia da Cronbach se o

se oitemfor  escalaseoitem Item Corrigido — item for

eliminado for eliminado  Correlacdo Total eliminado
CSF_1 44,04 72,374 ,641 ,888
CSF_2 44,05 72,279 ,653 ,887
CSF_3 44,52 71,473 ,623 ,888
CSF_4 44,24 73,244 ,593 ,890
CSF_5 44,18 72,914 ,564 ,891
CSF_6 45,19 71,607 ,494 ,896
CSF_7 43,77 71,425 , 706 ,885
CSF_8 43,67 74,235 ,555 ,892
CSF_9 44,63 70,932 ,524 ,894
CSF_10 44,27 70,197 ,617 ,889
CSF_11 44,34 72,481 ,559 ,891
CSF_12 44,71 72,101 ,632 ,888
CSF 13 44,54 68,827 ,700 ,884

1.1.3.1 - Anélise da Fiabilidade das duas dimensodes

1° Dimensdo: Mobilidade Psicoldgica

Estatistica de Fiabilidade

Alpha de
Cronbach N de Items

,881

8
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Estatisticas totais - Item

Alpha de
Média da Escala  Variancia da Cronbach se o
se oitemfor  escalase oitem Item Corrigido — item for
eliminado for eliminado  Correlagdo Total eliminado
CSF_1 26,46 26,935 , 732 ,858
CSF_2 26,47 27,244 ,704 ,861
CSF_3 26,94 26,661 ,673 ,864
CSF_4 26,66 27,474 ,682 ,863
CSF_5 26,60 27,262 ,644 ,867
CSF_6 27,61 27,138 ,488 ,889
CSF_7 26,19 27,325 ,689 ,862
CSF_8 26,09 28,219 ,632 ,868
Anélise da Fiabilidade da 22 dimens&o: Mobilidade Fisica
Estatistica de Fiabilidade
Alpha de
Cronbach N de Items
877 5
Estatisticas totais - Item
Alpha de
Média da Escala  Variancia da Cronbach se 0
seoitemfor  escalaseoitem Item Corrigido — item for
eliminado for eliminado  Correlagdo Total eliminado
CSF 9 14,20 13,154 ,719 ,850
CSF_10 13,83 13,858 ,700 ,853
CSF 11 13,91 14,850 ,658 ,863
CSF_12 14,27 14,656 ,754 ,844
CSF 13 14,11 13,707 ,729 ,846
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1.1.4 Sensibilidade

1.1.4.1 Analise da Sensibilidade dos itens

N

Validos Missing Mediana Assimetria Achatamento Minimo Maximo

CSF_1 150 0 4,00 -,857 ,798 1 5
CSF_2 150 0 4,00 -,852 ,638 1 5
CSF_3 150 0 4,00 -,355 -,353 1 5
CSF_4 150 0 4,00 -,629 272 1 5
CSF_5 150 0 4,00 -,540 -,253 1 5
CSF_6 150 0 3,00 -,010 -,961 1 5
CSF_7 150 0 4,50 -1,318 1,552 1 5
CSF_8 150 0 5,00 -1,521 2,213 1 5
CSF_9 150 0 4,00 -,608 -,653 1 5
CSF_10 150 0 4,00 -, 729 -,208 1 5
CSF_11 150 0 4,00 -,853 373 1 5
CSF_12 150 0 3,00 -,435 -,050 1 5
CSF_13 150 0 4,00 -,607 -,288 1 5

Teste de Normalidade

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estatistica gl Sig. | Estatistica gl Sig.

Carreira sem Fronteiras ,153 150 ,000 ,914 150 ,000
Mobilidade Psicol6gica ,104 150 ,000 ,950 150 ,000
Mobilidade Fisica ,148 150 ,000 ,931 150 ,000

a. Correcdo de Lilliefors
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Estatistica Descritiva

Statistic Std. Error

Carreira sem Fronteiras Média 3,6933  ,05743
Mediana 3,9231
Assimetria -1,196 ,198
Achatamento 1,595 ,394
Mobilidade Psicolégica Média 3,8042 06041
Mediana 3,8750
Assimetria -,890 ,198
Achatamento 1,088 ,394
Mobilidade Fisica Média 3,5160  ,07535
Mediana 3,8000
Assimetria -,827 ,198
Achatamento ,135 ,394
1.2 Escala das Inten¢6es de Saida
1.2.1 Validade - Anélise Fatorial Exploratéria
KMO e teste de Bartlett
Medida de Adequacdo da Amostra de Kaiser-Meyer- ,764
Olkin.
Teste de esfericidade de Qui-quadrado aproximado 336,629
Bartlett gl 3
P_value ,000
Variancia Total Explicada
Eigenvalues Iniciais Soma de Extragdo de Pesos Fatoriais ao quadrado
Fator Total % de Varidncia % Cumulativa| Total % de Variéncia % Cumulativa
1 2,605 86,829 86,829 2,605 86,829 86,829
2 ,205 6,834 93,663
3 ,190 6,337 100,000
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Extraction Method: Principal Component Analysis.

Matriz com Rotacdo de Fatores

Componente
1
Intencdes de Saida_1 ,930
Intencdes de Saida_2 ,935
IntencBes de Saida_3 ,931

Extraction Method: Principal
Component Analysis.
a. 1 components extracted.

1.2.2 Andlise da Fiabilidade dos itens da Escala

Estatistica de Fiabilidade

Alpha de
Cronbach N de Items

,924 3

Estatisticas totais - Item

Alpha de
Média da Escala  Variancia da Cronbach se o
seoitemfor  escalase oitem Item Corrigido — item for
eliminado for eliminado  Correlacdo Total eliminado
Intencdes de Saida _1 5,40 5,732 ,842 ,893
Intencdes de Saida 2 5,13 5,311 ,851 ,885
Intencdes de Saida 3 5,31 5,503 ,843 ,891
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1.2.3 Sensibilidade

N

Validos Missing Mediana Assimetria Achatamento Minimo Maximo

IntencBes de Saida 1 150 0 2,00 ,519 -,558 1 5
IntencBes de Saida 2 150 0 2,00 ,291 -1,122 1 5
IntencOes de Saida _3 150 0 2,00 ,388 -,886 1 5

Teste de Normalidade

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estatistica df Sig. | Estatistica df Sig.
Intengdes de Saida ,184 150 ,000 ,930 150 ,000

a. Lilliefors Significance Correction

Estatisticas Descritivas

Statistic Std. Error

Intengdes de Saida Média 2,6400  ,09410
Mediana 2,3333
Assimetria 476 ,198
Achatamento  -,861 ,394
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1.3 Escala do Compromisso Organizacional Afetivo

1.3.1 Validade - Andlise Fatorial Confirmatoria

X2(7)=12,523; p=,085; X2df=1,789
:CFI=,989; GFI=,973; TLI=,977
;RMSEA=,073; p(rmsea<=0,05)=,242

1.3.2 Fiabilidade

Estatistica de Fiabilidade

Alpha de
Cronbach N de Items

,891 6
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Estatisticas totais - Item

Média da
Escala se o Variancia da

Alpha de
Cronbach se o

item for escala se o item Item Corrigido — item for

eliminado for eliminado  Correlacdo Total eliminado
Compromisso Afetivo_1 23,14 45,651 771 ,862
Compromisso Afetivo _2 23,33 49,080 ,706 ,873
Compromisso Afetivo _3 23,37 47,363 757 ,865
Compromisso Afetivo _4 23,81 47,898 ,689 ,876
Compromisso Afetivo _5 24,41 49,988 ,560 ,897
Compromisso Afetivo 6 23,07 46,552 ,793 ,859

1.3.3 Sensibilidade

N

Validos Missing Mediana Assimetria Achatamento Minimo Maximo

CA_1l 150 0 6,00 -,862 -,431 1 7
CA_2 150 0 5,00 -,650 -,305 1 7
CA_3 150 0 5,00 -577 -,597 1 7
CA_4 150 0 5,00 -,462 -,743 1 7
CA 5 150 0 4,00 ,002 -,873 1 7
CA 6 150 0 6,00 -,923 -,186 1 7
Teste de Normalidade
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estatistica df Sig. | Estatistica df Sig.
CAfetivo ,116 150 ,000 ,957 150 ,000

a. Lilliefors Significance Correction

57



Estatisticas Descritivas

Estatistica Desvio-Padrdo

CAfetivo Média 4,7044 ,11164
Mediana 5,0000
Assimetria -,591 ,198
Achatamento -,196 ,394
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ANEXO D - Efeito das Variaveis Socio-Demograficas nas Variaveis em estudo

ANOVA One Way — Atitudes de Carreira sem Fronteiras

Soma dos Quadrados gl Quadrado Médio F  Sig.

Fator 4173 2 2,087 4,410 ,014
Erro 69,543 147 473
Total 73,716 149

Comparacdes Multiplas
Variavel Dependente: Atitudes de Carreira sem Fronteiras

Tukey HSD
95% IC
Diferena das Erro Lim. Lim.

(I) Hab_Lit (J) Hab_Lit Médias (I-J) Padrdo Sig. Inferior Superior
Igual ou Inferior ao Licenciatura ,03730 ,15939 ,970 -,3401 4147
12°ano Mestrado ou Superior -32160  ,16739 ,136 - 7179 ,0747
Licenciatura Igual ou Inferior ao -,03730 ,15939 ,970 -, 4147 ,3401

12°ano

Mestrado ou Superior -,35890" ,12481 013 -,6544 -,0634
Mestrado ou Superior Igual ou Inferior ao ,32160 ,16739 ,136 -,0747 7179

12°ano

Licenciatura ,35890" ,12481 013 ,0634 ,6544

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

Report
Atitudes de Carreira sem Fronteiras
Hab Lit Mean N Std. Deviation
Igual ou Inferior ao 12° ano 3,6000 25 ,63781
Licenciatura 3,5627 73 ,78088
Mestrado ou Superior 3,9216 52 ,55793
Total 3,6933 150 ,70338
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ANOVA One Way — Atitudes de Carreira sem Fronteiras

Soma dos

Quadrados gl Quadrado Médio F Sig.
Fator 4,740 2 2,370 5,051 ,008
Erro 68,975 147 ,469
Total 73,716 149

Comparagdes Multiplas
Variavel Dependente: Atitudes de Carreira sem Fronteiras

Tukey HSD
95% Confidence Interval
Lim. Lim.
(1) Contrato (J) Contrato Diferena das Médias (1-J) Erro Padrdo Sig. Inferior Superior
A Termo Incerto A Termo Certo -,11053 ,18040 ,813 -,5377 ,3166
Sem Termo ,31623" ,12591 ,035 ,0181 ,6144
A Termo Certo A Termo Incerto ,11053 ,18040 ,813 -,3166 5377
Sem Termo ,42676" ,16732 ,031 ,0306 ,8229
Sem Termo A Termo Incerto -,31623" ,12591 ,035 -,6144 -,0181
A Termo Certo -,42676" ,16732 ,031 -,8229 -,0306
*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
Report

Atitudes de Carreira sem Fronteiras

Contrato Mean N Std. Deviation

A Termo Incerto 3,8528 46 ,52318
A Termo Certo 3,9634 21 41753
Sem Termo 3,5366 83 ,80525
Total 3,6933 150 ,70338
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ANEXO E - Estatistica descritiva das variaveis em estudo

Estatisticas Descritivas

Minimo Maximo Média Desvio-Padréo
Carreira sem Fronteiras 150 1,00 5,00 3,6933 ,70338
Mobilidade Psicoldgica 150 1,00 5,00 3,8042 ,73992
Mobilidade Fisica 150 1,00 5,00 3,5160 ,92287
Intencdes de Saida 150 1,00 5,00 2,6400 1,15245
CompromissoAfetivo 150 1,00 7,00 4,7044 1,36732
N Validos 150
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ANEXO F - Correlagdes

Correlacgdes

1 1.1 1.2 2 3

1. Carreira sem Fronteiras 1

1.1. Mobilidade Psicolégica ,899™ 1

1.2. Mobilidade Fisica 828 499™ 1

2. IntencBes de Saida ,296™ 157 ,386™ 1

3. Compromisso Afetivo -,224™ -,081 -,339™ -616™ 1

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

62



ANEXO G — Testes de Hipdteses

Sumario do Modelo

Erro Padrdo
Modelo R R? R2a Estimado Durbin-Watson

1 ,3882 ,151 ,139 1,06939 1,737

a. Predictors: (Constant), Mobilidade Psicolégica, Mobilidade Fisica

b. Dependent Variable: 1Saida

ANOVA?
Modelo Soma dos Quadrados gl Quadrado Médio  F Sig.
1 Regressédo 29,786 2 14,893 13,023 ,000°
Erro 168,108 147 1,144
Total 197,893 149

a. Dependent Variable: ISaida

b. Predictors: (Constant), Mobilidade Psicolégica, Mobilidade Fisica

Coeficientes

Coeficientes Ndo Coeficientes
Estandardizados Estandardizados

Modelo B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constante) 1,124 476 2,364 ,019
Mobilidade -,074 ,137 -,048 -,544 ,587
Psicoldgica
Mobilidade 511 ,110 ,410 4,668 ,000
Fisica

a. Dependent Variable: ISaida
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Sumario do Modelo

Change Statistics

Erro Padréo R? F Sig. F Durhin-
Modelo R R? R2a Estimado Change Change gl1 gl2 Change Watson
1 ,638% ,406 ,398 ,89391 406 50,327 2 147 ,000
2 ,655° 429 417 ,87984 ,022 5741 1 146 ,018 1,964
a. Predictors: (Constant), Compromisso Afetivo_C, CarreirasemFronteiras_C
b. Predictors: (Constant), CAfetivo_C, CarreirasemFronteiras_C, CSFXCA
c. Dependent Variable: 1Saida_C
ANOVA?
Soma de Quadrados
Modelo Quadrados gl Médios F Sig.
1 Regresséo 80,429 2 40,215 50,327 ,000P
Residuos 117,464 147 ,799
Total 197,893 149
2 Regressdo 84,873 3 28,291 36,547 ,000°¢
Residuos 113,020 146 774
Total 197,893 149

a. Dependent Variable: I1Saida_C
b. Predictors: (Constant), CAfetivo_C, CSFront_C
c. Predictors: (Constant), CAfetivo_C, CSFront_C, CSFxCA
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Coeficientes?

Coeficientes N&o Coeficientes Estatisticas de
Estandardizados Estandardizados Colinearidade
Std.
Model B Error Beta t Sig. Tolerancia  VIF
1 (Constant) 1,259E-5 ,073 ,000 1,000
CarreirasemFronteiras_C 273 ,107 ,167 2,557 1,012 ,950 1,053
CAfetivo_C -,488 ,055 -,579 - ,000 ,950 1,053
8,884
2 (Constant) -,031 ,073 -,429 668
CSFront_C ,263 ,105 ,161 2,501 ,014 949 1,054
CAfetivo_C -,501 ,054 -,594 - ,000 941 1,062
9,214
CSFxCA -,147 ,061 -,151 - ,018 991 1,010
2,396

a. Dependent Variable: ISaida_C

1
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