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Palavras-Chave

Resumo

Recursos Humanos, Cultura Organizacional, IntencGes de
saida, compromisso afetivo, satisfacdo, bem-estar, cultura de
apoio, cultura de inovacéo, cultura de objetivos e cultura de

regras

Este estudo teve como objetivo estudar o efeito da cultura
organizacional nas intencfes de saida e se esta relacdo é
medida pelo compromisso afetivo.

Com essa finalidade formularam-se as seguintes hipdteses:
(1) a cultura organizacional (cultura de apoio, cultura de
inovacdo, cultura de objetivos, cultura de regras) tem um
efeito negativo e significativo nas intencdes de saida; (2) a
cultura organizacional (cultura de apoio, cultura de inovacao,
cultura de objetivos, cultura de regras) tem um efeito positivo
e significativo no compromisso afetivo; (3) o compromisso
afetivo tem um efeito negativo e significativo nas intengdes
de saida; (4) o compromisso afetivo tem um efeito mediador
na relacdo entre cultura organizacional (cultura de apoio,
cultura de inovacao, cultura de objetivos, cultura de regras) e
as intencdes de saida.

Participaram neste estudo 345 individuos a trabalhar nas
organizacOes portuguesas. Os resultados indicam-nos que
todas as dimens@es da cultura organizacional tém um efeito
negativo e significativo nas intencdes de saida e um efeito
positivo e significativo no compromisso afetivo, sendo a
cultura de apoio a que tem um efeito mais forte tanto no
compromisso afetivo como nas intengdes de saida. O
compromisso afetivo tem um efeito negativo e significativo
nas intencdes de saida. O compromisso afetivo tem um efeito
de mediacdo parcial na relagdo entre trés das dimensdes da
cultura organizacional (cultura de apoio, cultura de objetivo

e cultura de regras) e as inten¢des de saida. Quanto ao efeito
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mediador do compromisso afetivo na relagéo entre a cultura
de inovacéo e as intencdes de saida este efeito € total.

Estes resultados indicam que as organizagdes devem
potenciar uma boa cultura organizacional sobretudo a cultura
de apoio de modo que os seus colaboradores se sintam mais
comprometidos afetivamente com a organizagdo e reduzam

as suas intencdes de saida.
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This study aimed to investigate the effect of organizational
culture on turnover intentions and whether this relationship is
mediated by affective commitment.

For this purpose, the following hypotheses were formulated:
(1) organizational culture (support culture, innovation
culture, goal culture, rule culture) has a negative and
significant effect on turnover intentions; (2) organizational
culture (support culture, innovation culture, goal culture, rule
culture) has a positive and significant effect on affective
commitment; (3) affective commitment has a negative and
significant effect on turnover intentions; (4) affective
commitment  mediates the relationship  between
organizational culture (support culture, innovation culture,
goal culture, rule culture) and turnover intentions.

A total of 345 individuals working in Portuguese
organizations participated in this study. The results indicate
that all dimensions of organizational culture have a negative
and significant effect on turnover intentions and a positive
and significant effect on affective commitment, with support
culture having the strongest effect on both affective
commitment and turnover intentions. Affective commitment
has a negative and significant effect on turnover intentions.
Affective commitment partially mediates the relationship
between three dimensions of organizational culture (support
culture, goal culture, and rule culture) and turnover
intentions. The mediation effect of affective commitment in
the relationship between innovation culture and turnover

intentions is total.



These results indicate that organizations should foster a
strong organizational culture, especially support culture, so
that their employees feel more affectively committed to the

organization and reduce their turnover intentions.
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Capitulo 1 - Introducéo

A gestdo eficaz de recursos humanos é um ponto fundamental para o sucesso e
sustentabilidade de qualquer organizacdo. Dentro desse contexto, a retencao de talentos torna-
se um desafio estratégico crucial, especialmente num cenario dindmico onde a rotatividade de
colaboradores advém como um fenémeno de impacto multifacetado. A presente tese explora
intrinsecamente a interconex&o entre a rotatividade de colaboradores, com especial énfase na
influéncia sobre a cultura organizacional, no compromisso afetivo dos colaboradores e nas
intencdes de saida.

A rotatividade de colaboradores, além de ser uma realidade inerente ao ambiente
corporativo contemporaneo, desencadeia uma série de implicagdes profundas que vao além da
simples substituicdo de recursos humanos.

No compromisso afetivo, analisa-se como a rotatividade impacta a ligacdo emocional
entre os individuos e a organizacdo. Compreender essa dimensao é crucial para definirmos
estratégias eficazes de gestdo de recursos humanos, visando ndo apenas a retencdo, mas também
a construcdo de um ambiente de trabalho onde os colaboradores sintam-se genuinamente
comprometidos com 0s objetivos e valores da empresa.

Ademais, as intencfes de saida é um indicador preditivo da rotatividade, onde afeta as
motivacdes subjacentes que levam os colaboradores a considerarem a transi¢cdo para novas
oportunidades profissionais. Entender essas motivacdes é vital para antecipar e mitigar os
fatores que impulsionam a saida, contribuindo para a construcao de estratégias preventivas e
proativas.

Dessa forma, sera aprofundada a compreensdo sobre como a rotatividade de
colaboradores transcende a mera dinamica de entrada e saida de talentos, desvendando as suas
ramificaces na cultura organizacional, no compromisso afetivo e nas inten¢des de saida.

Este estudo tem como objetivo estudar a relacdo entre a cultura organizacional e as
intengdes de saida da organizacgdo, assim como se 0 compromisso organizacional afetivo tem
um efeito mediador nesta relacdo. Espera-se que ndo apenas contribua para a literatura
académica, mas que também ofereca insights praticos e aplicaveis para gestores e lideres que
procuram fortalecer as suas equipas e promovam ambientes de trabalho mais resilientes e
atrativos.

A presente dissertacdo encontra-se entdo estruturada em oito capitulos, de carater

tedrico e empirico. O capitulo dois é composto pela revisao de literatura, que se subdivide em



trés subcapitulos, dois deles que pretendem demonstrar 0 ambiente e conceitos onde 0 nosso
objeto de estudo se desenrola, assim como a sua evolucéo histdrica e preponderancia na
atualidade. O quarto subcapitulo, que se subdivide em outros trés, entra na especificidade do
tema, dando ao leitor uma no¢do mais concertada do objeto de estudo.

As suas divisdes enunciam os constructos em estudo e explicitam as hipdteses de
investigacdo. O capitulo trés é onde esta explicitado o nosso modelo de investigacdo adaptado
de uma forma simples e concisa.

O capitulo quatro observa a metodologia de investigacdo que foi utilizada e é onde se
encontram descritos 0s processos empiricos que originaram a recolha de dados. Este capitulo
analisa as hip6teses em estudo que aparecem fundamentadas teoricamente no capitulo dois.
O capitulo cinco é onde se encontra a apresentagdo e analise dos resultados da recolha de dados,
exposta de forma esquematizada.

Por fim, o capitulo seis, contém a anélise fatorial dos resultados e o capitulo sete onde
contém a discussdo em pormenor dos resultados que foram originados pelas analises estatisticas

efetuadas, que advém da inferéncia ou ndo das hipdteses de investigacéo.



Capitulo 2 - Reviséo da Literatura

2.1 Cultura Organizacional

Podemos definir Cultura Organizacional como um conjunto de atitudes, valores,
normas, intenc@es e crencas partilhadas pelos colaboradores dentro de uma organizacao (Stone
et al.,2007). A cultura assume o papel de guiar as decisbes que individuos tomam no ambiente
profissional, funcionando como um sistema de autocontrolo e de reconhecimento mutuo
(Rodrigues et al., 2019)

Existem trés niveis na cultura organizacional: O nivel mais superficial, onde
encontramos os artefactos, representados pelas normas compartilhadas. Essa é uma parte mais
tangivel e visivel, onde essas normas atuam como diretrizes comportamentais; O nivel
intermédio, onde encontramos os valores. E o que dé a identidade & organizagéo, é algo comum
e molda a esséncia da mesma, e quando os funcionarios se sentem parte da organizagéo €
porque estes se identificam com a mesma. O Gltimo nivel do modelo s&o as suposic¢des basicas,
estas sdo consideradas adquiridas, invisiveis e presentes de forma espontanea (Schein, 1999).

O modelo de valores contratuais é outro modelo a considerar quando abordamos o tema
da cultura organizacional (Quinn & Cameron, 1983). Existem quatro tipos de cultura: (1)
Cultura de apoio ou cla, onde caracteriza-se por valores e objetivos partilhados, de forma a
melhorar o trabalho de equipa. A organizacdo envolve os funcionarios em programas
organizacionais e compromissos partilhado, e assim capacita e facilita a participacdo dos
mesmaos. (2) Cultura inovadora ou adhocracia, € uma cultura temporaria e dindmica, é exigido
um elevado nivel de especializacdo dos funcionarios e estes demonstram-se dispostos a
enfrentar alteracbes e desafios novos apoiando-se a adaptabilidade e inovacdo dentro da
organizacdo. (3) Cultura burocrética ou hierarquia destaca-se por ter uma estrutura hierarquica
clara, diviséo distinta de poderes e impessoalidade. Baseia-se na padronizac¢do de processos,
seguindo regras e politicas formais, com uma clara divisdo de tarefas e predominancia de
relacdes estritamente formais entre os colaboradores. (4) Cultura racional ou mercado, destaca-
se por concentrar-se externamente, procurando criar vantagens competitivas e alcancar metas.
E uma cultura direcionada para resultados e competices, baseada na consecugéo de objetivos,
é direcionada e orientada para os clientes e suas necessidades (Quinn & Cameron, 1983). O
ambiente de trabalho é relacionado e influenciado pelas decisdes da gestdo dos recursos

humanos sobre o numero de colaboradores, horas extras pedidas e os salarios, estes pontos



foram identificados como fatores que preveem a rotatividade dos colaboradores. (Stone et
al.,2007)

A cultura é observada dentro do cenéario da atividade profissional, sendo neste ambiente
que se desenvolvem as habilidades adaptativas que impactardo a conformidade com as normas
coletivas (Ventura et al., 2020).

Podemos observar formas diferentes de olhar para a cultura da organizacéo através de
vérias correntes como, (1) Modelo de Schein onde a sua conceptualizagdo permite uma melhor
compreensdo dos niveis de profundidade da cultura organizacional, pois uma cultura forte nem
sempre é sindnimo de cultura melhor ou mais adequada. Neste modelo encontram-se
pressupostos basicos que abrange a nivel aprofundado da cultura da ordem inconsciente a nivel
valores e a nivel superficial os artefactos. (Camara et al., 2019). (2) Modelo de Sainsaulieu
analisa as subculturas ligadas a identidades profissionais. Neste modelo sdo apresentados
quatro mitos que estruturam os componentes das diferentes categorias profissionais, 0s quatro
mitos sdo unido/fusdo, anarquia/diferenca, alheamento e meritocracia. (3) Corporate Culture,
aborda culturas unicas e modos de gestdo da cultura da empresa. Neste modelo é apresentado
que quanto mais homogeneo e mais forte for a cultura, maior a eficicia. (4) Perspetiva
Etnogréafica onde aborda a componente qualitativa apresentada na compreensao da cultura
organizacional baseia-se de que é possivel observar uma organizacdo de forma a entender a
I6gica cultural gere a organizagdo. Desta forma é possivel analisar e vivenciar a cultura da
empresa e atribuir uma importancia fundamental no seu percurso histérico (Rodrigues et al.,
2019).

2.1.1 A gestdo da cultura organizacional

Ao analisar o modelo Schein, onde é apresentado trés niveis distintos de profundidade
da cultura organizacional nomeadamente artefactos, valores e pressupostos basicos. (Gomes et
al., 2017)



Artefatos de Inovaciio / \
- Historias a cerca dos colaboradores que tenham

solucionado desafios e maneiras criativas e originais.
- Estruturas fisicas projetadas para otimizar e promover Comportamentos
atividades relacionadas com a inovagio. Inovadores

- Resolver os desafios dos clientes de
forma inovadora.
- Desenvolver e implementar estratégias

Normas para a Inovacéo de marketing pioneiras.
- Introduzir inovagdes por meio de
- A perspetiva de uma boa comunicagdo transparente sobre novas ideias e software ¢ tecnologia.

abordagens para a resolugio de desafios.
- A expectativa de cooperagio e trabalho de equipa no desenvolvimento de

processos de novas ideias ¢ abordagens de lideranga para enfrentar as
tarefas profissionais.

F 3

Valores de apoio a inovagiio

- Reconhecimento da importincia da comunicagao
transparente dentro da empresa.
- Reconhecimento da relevincia da colaboragiio em
todos os niveis da empresa.

Fonte: Organizational Culture and Innovation: A Perspective from Schein Model (Gomes et
al., 2017)

2.1.2 Os tipos de culturas

A cultura de apoio valoriza o bem-estar dos colaboradores, promove um ambiente de
trabalho saudavel, promove o suporte mutuo, e desenvolvimento pessoal, a colaboragdo, a
empatia e a solidariedade entre colegas, e assim, reduz as inten¢fes de saida (Mashile. et al.,
2019). Os lideres sao orientados para pessoas mais empaticas e preocupados com o bem-estar
dos colaboradores, estes valorizam a escuta ativa, a participacéo de todos os colaboradores na
tomada de decisbes (Turner, 2006).

A cultura de apoio é caracterizada por um ambiente de trabalho colaborativo, onde a
confianga, o respeito mutuo e a gestdo de conflitos sdo fundamentais. Lideres nesse contexto
buscam promover a participacdo, o comprometimento, a abertura e a moral elevada entre 0s
membros da equipe. Essa cultura valoriza a interagdo positiva entre as pessoas e o cuidado com
0 desenvolvimento e o0 bem-estar dos colaboradores. (Turner, 2006).

Quando os colaboradores se sentem apoiados, valorizados e respeitados pela
organizacdo onde trabalham, estes demostram uma maior satisfacdo no trabalho e
comprometidos. (Mashile. et al., 2019).

Desta forma, a cultura de apoio para alem de fortalecer a cultura organizacional, cria
equipas mais motivadas e produtivas que resultam em beneficios tanto para os colaboradores

como para a organizagdo como um todo. (Mashile. et al., 2019).
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De forma a promover uma cultura de apoio numa organiza¢do podemos implementar
algumas estratégias como canais de comunicacdo aberta e transparente onde os funcionarios se
sintam a vontade para expressar as suas preocupacdes, ideias e partilha de feedback, oferecer
programas de orientacdo e coaching para apoiar o desenvolvimento profissional dos
colaboradores e ajuda-los a superar desafios e alcancar metas e promover a colaboracdo e o
trabalho em equipa através de projetos conjuntos, reunides e brainstorming e atividades que
fortalecem o espirito de equipa (Niguse, 2019)

A cultura de inovacgdo tem um impacto positivo nas inten¢Ges de saida, ou seja, uma
cultura organizacional promove a criatividade, orientacdo para resultados e um ambiente
desafiador que influencia positivamente as intencdes de permanéncia na organizacao. (Niguse,
2019)

A cultura de objetivos é caracterizada como um foco nas metas e direciona os objetivos
da organizacao, influencia diretamente o seu desempenho ao definir a direcdo e o foco da
organizacdo, pois a comunicacdo dos objetivos € essencial para alinhar e motivar 0s
colaboradores (Pinho el al., 2013). Este tipo de cultura pode favorecer a adocao e utilizacdo de
um sistema mais eficaz, sendo que a cultura organizacional desempenha um papel crucial na
implementacdo e eficacia dos sistemas de mediacdo de desempenho, logo, os colaboradores
entdo mais propensos a engajarem ativamente na procura dos objetivos estabelecidos pela
organizacéo e a realizar o seu trabalho mais proactivamente (Turner, 2006).

A cultura de regras engloba normas e procedimentos que orientam os comportamentos dos
colaboradores de uma organizacéo, esta mantem a ordem, a consisténcia operacional e garante
a conformidade com padrdes éticos e legais (Pinho el al., 2013). A organizacdo prioriza a
consisténcia, a previsibilidade e o cumprimento das regras e regulamentos, neste tipo de
cultura, hierarquia e a estrutura organizacional sdo valorizadas, e a tomada de decisdes pode
ser mais burocratica, a sua adaptacdo e a aceitacdo dos sistemas de medic¢do de desempenho

podem ser mais desafiadores neste contexto (Turner, 2006).

2.2 Intengdes de saida

A intencdo de saida é uma tendéncia ou intencdo de um funcionério intencionar sair de
uma organizagdo num futuro proximo (Saripudin et al., 2023). Pode ser influenciada por varios
fatores, incluindo a satisfacdo no trabalho, 0 compromisso organizacional, a qualidade de vida

no trabalho, a cultura organizacional, a lideranca e a remuneragéo (Saripudin et al., 2023).



E um indicador importante do comprometimento dos funcionarios e pode ter um
impacto significativo na produtividade e no desempenho da organizacdo. (Saripudin et al.,
2023). A intencdo de saida pode afetar o desenvolvimento e a qualidade do trabalho do
colaborador (Said et al., 2020).

As intencdes de saida dos colaboradores estdo associadas a fidelidade da organizacéo,
0 seu apego emocional e a disposicdo de fazer esforgcos para alcancar os objetivos, o suporte
organizacional desempenham um papel crucial na decisdo dos colaboradores para com a sua
permanéncia na organizagdo (Hussain & Asif, 2012). Quando os colaboradores tém uma
ligacdo emocional forte com a organizacdo e percebem que tém apoio adequado, sdo mais
propensos a permanecer na organizacao, desta forma, impacta negativamente nas intencoes de
turnover e retencdo de talentos (Hussain & Asif, 2012). Pode ser alcancado por meios de
desenvolvimento de uma cultura organizacional que promova o senso de pertenca, atraves de
praticas de gestdo de recursos humanos que demonstrem apoio e valorizacdo pelos
colaboradores (Hussain & Asif, 2012).

O stress no trabalho é um fator comum em muitas organizacbes e pode afetar
significativamente o bem-estar e 0 desempenho dos funcionérios. Os niveis de stress por norma
estdo associados a problemas de saude mental e fisica, como a ansiedade, depressao, distdrbios
de sono e doencas cardiovasculares e pode levar a exaustdo emocional, desmotivacéo, baixa
produtividade no trabalho e reduzir a satisfagdo no trabalho. Os colaboradores que
experienciam este tipo de stress no trabalho, desenvolvem maior propenséo a considerar deixar
a organizacdo como forma de lidar com a pressdo e recuperar o equilibrio entre a vida
profissional e pessoal (Clarke, S. et al., 2002).

A organizagdo pode implementar vérias estratégias para ajudar os colaboradores a lidar
com o stress no trabalho, como incentivar a comunicagdo aberta, promover o equilibrio
saudavel entre o trabalho e a vida pessoal, oferecer recursos de apoio emocional e psicoldgicos,
oferecer formacdes de técnicas de relaxamento e mindfulness (Kumar, R., et al 2012).

O turnover nos colaboradores tem custos significativos para as organizac6es. Além dos
custos diretos envolvidos no recrutamento, selecdo e formacdo de novos colaboradores,
existem custos indiretos associados a inexperiéncia dos novos colaboradores, a falta de
familiaridade com os procedimentos operacionais, podem resultar de erros, atrasos e impactar
negativamente a receita e a reputacdo da empresa (Cotton, J.L., & Tuttle, J.M., 1986). Ao
reduzir a rotatividade, as organiza¢Ges podem implementar estratégias como programas de
formacdo continuos, oportunidades de desenvolvimento de carreira, incentivar a retencéo,

politicas de reconhecimento e recompensas, um ambiente de trabalho positivo e inclusivo,
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investir no bem-estar e assim aumentar a satisfacdo dos colaboradores, no seu engagement e
lealdade para com a mesma e reduzir assim nos custos associados a rotatividade e ao turnover
(Kumar, R., et al 2012).

2.2.1 Cultura organizacional e intengdes de saida

Existe uma relacdo positiva entre a cultura organizacional e as inten¢des de saida (Said
et al., 2020). A cultura organizacional refere-se ao conjunto de valores, crengas e atitudes que
caracterizam uma organizacdo (Said et al., 2020). A Cultura pode ter um impacto significativo
na percepcao dos colaboradores sobre a organizacéo e as suas inten¢es de permanéncia ou de
saida (Said et al., 2020).

Quando os valores e as praticas da organizacao estdo alinhados com a expectativa dos
colaboradores, promove-se a coeséo, a colaboracéo e o bem-estar (Kumar, R., etal 2012). Uma
cultura organizacional positiva, promove a satisfacdo no trabalho, o compromisso e um
relacionamento saudavel com os lideres (Saeed, 1., et al 2014). A Cultura Organizacional tem
um impacto nas atitudes e comportamentos dos colaboradores dentro de uma organizacao,
incluindo as suas inten¢des de saida e a decisdo de deixar a organizacdo. (Mashile. et al., 2019).

Os colaboradores que se identificam com a organizacgéo, estdo dispostos a contribuir
ativamente para 0 sucesso da mesma, tém menos probabilidade de considerar a saida.
(Saripudin et al., 2023). Os colaboradores quando integram numa nova organizacdo, podem
sentir-se desorientados e desconectados se ndo receberem a orientacdo adequada sobre a cultura
organizacional (Kumar, R., et al 2012). E importante que a organizagao forneca um processo
de integracdo sélido, com a histdria, os valores, as normas e praticas da organizacdo (Kumar,
R., et al 2012).

A alta rotatividade de colaboradores pode ser prejudicial para uma organizacdo que
depende fortemente dos seus colaboradores para alcancar a sua competitividade (Said et al.,
2020). E importante que as organizacbes adotem estratégias que promovam 0 COMPromisso
organizacional e a capital psicolégica dos colaboradores, de forma a reduzir a sua intencéo de
saida (Said et al., 2020).

Os colaboradores tendem a desenvolver um sentimento de pertenca quando se adaptam
a cultura da organizagdo, e assim, contribui de uma forma positiva para um aumento de
motivacdo de permanéncia, quando estes ndo se sentem integrados ou alinhados com a
organizacdo, € mais provavel que procurem novas oportunidades onde se sintam mais

confortaveis e valorizados (Kumar, R., et al 2012). Uma cultura organizacional forte, que



promove valores positivos, crencas compartilhadas e um ambiente de trabalho saudavel, tem o
potencial para influenciar os colaboradores de maneira positiva (Said, H., et al 2020)

E fundamental ajudar os colaboradores a compreenderem o contexto em que estdo
inseridos, ajuda-los a adaptarem-se mais rapidamente ao ambiente de trabalho, este tende a ser
mais saudavel e estimulante e os colaboradores sentem-se mais satisfeitos e comprometidos e
consequentemente, reduz a rotatividade e a retém talentos essenciais para 0 sucesso da
organizagdo (Kumar, R., et al 2012). Cultivar uma cultura positiva e promover 0 COmpromisso
dos colaboradores sdo estratégias essenciais para reduzir a rotatividade, turnover e manter um
ambiente de trabalho produtivo e saudavel (Saeed, I., et al 2014).

Desta forma, a Cultura Organizacional desempenha um papel fundamental e
significativo na decisdo dos colaboradores permanecerem na organizagdo ou de sair da mesma
(Said, H., et al 2020).

Formula-se assim a seguinte hipotese:
Hipdtese 1: A cultura organizacional tem uma associacdo negativa e significativa com as

intengdes de saida.

2.3. Compromisso Afetivo

O compromisso afetivo refere-se a ligacdo emocional e identificacdo positiva que os
funcionarios tém com a organizacdo onde trabalham. Este tipo de compromisso esta
relacionado com o desejo genuino de permanecer na organizacdo devido a sentimentos de afeto,
lealdade e satisfacdo com a mesma. (Meyer et al., 2002). O compromisso Afetivo tem uma
associacdo positiva no local de trabalho (Mayer & Smith, 2000), estd associado a ligacao
emocional e ao vinculo positivo que os funcionarios desenvolvem com a organizacao (Meyer
et al., 2002).

O compromisso organizacional, composto pelos elementos afetivo, de continuidade e
normativo, muda ao longo das diferentes fases da carreira (Allen & Meyer, 1993).

A idade e a permanéncia na organizacdo influenciam a formacéao e a evolucdo desse
compromisso (Nikolaou et al., 2019). Conforme os funcionarios envelhecem, eles podem
desenvolver um maior compromisso organizacional devido a varios fatores. Por exemplo, a
maturidade pessoal e profissional pode levar a uma maior identificagdo com os valores e
objetivos da organizacdo. Além disso, funcionarios mais velhos podem ter acumulado mais
experiéncia e reconhecimento, o que pode fortalecer seu compromisso com a organizacao

(Allen & Meyer, 1993). Funcionarios com maior tempo de permanéncia na mesma organizacao



podem desenvolver um compromisso de continuidade, devido aos investimentos feitos ao
longo do tempo, como contribuicBes para planos de pensdo e beneficios acumulados. Além
disso, a familiaridade com a cultura organizacional e os colegas de trabalho podem aumentar
0 compromisso afetivo e normativo (Allen & Meyer, 1993).

O compromisso afetivo esta relacionado a um vinculo emocional com a organizacéo,
envolvendo sentimentos de afeto, lealdade e satisfacdo. Por outro lado, 0 compromisso
continuo estd associado aos custos percebidos de deixar a organizagdo, enquanto o
compromisso normativo reflete uma obrigacdo percebida de permanecer na organizagéo
(Meyer et al., 2002), este pode ser dividido em trés componentes como compromisso afetivo
como a ligacdo emocional, compromisso normativo como o0 senso de obrigacdo, e o
compromisso de continuidade como a percecdo de custos associados a saida da organizacao
(Zhu et al., 2022). Cada tipo de compromisso influencia o comportamento dos funcionérios de
maneiras distintas, afetando sua satisfacdo no trabalho, envolvimento, desempenho e propensao
a rotatividade (Meyer et al., 2002). Quando os funcionarios percebem que a organizacao
valoriza o seu bem-estar, oferece suporte e demonstra preocupa¢do genuina com 0s mesmos,
essas praticas fortalecem o seu compromisso afetivo (Mayer & Smith, 2000). Programas de
beneficios atrativos, oportunidades de desenvolvimento de carreira e promoc¢do da justica
procedimental do ambiente de trabalho, sdo algumas praticas que podem ser aplicadas para
contribuir para a construcao desse tipo de compromisso (Mayer & Smith, 2000).

Quando os funcionérios tém um forte compromisso afetivo com a organizacéo, eles
tendem a se sentir mais satisfeitos com o trabalho, mais leais e mais propensos a permanecer
na organizacdo a longo prazo. Além disso, os funcionarios com um forte compromisso afetivo
tendem a ter um melhor desempenho no trabalho, a ser mais engajados e a ter uma atitude mais
positiva em relacdo a organizacdo. Quando os funcionarios ndo tém um forte compromisso
afetivo com a organizacdo, eles podem ser mais propensos a se envolver em comportamentos
de rotatividade, absenteismo e baixo desempenho. Portanto, 0 compromisso afetivo pode ser
um fator importante na retencdo de talentos e no sucesso geral da organizacdo (Meyer et al.,
2002).

Os funcionarios com um forte compromisso afetivo tendem a ter niveis mais elevados
de satisfacdo no trabalho, maior envolvimento no trabalho e uma atitude mais positiva em
relacdo a organizacao (Meyer et al., 2002).

Os resultados indicam que o compromisso afetivo esta positivamente relacionado com
a satisfacdo no trabalho, envolvimento no trabalho e compromisso ocupacional. Além disso, o

compromisso normativo também estd positivamente correlacionado com esses construtos,

10



embora em menor grau do que o compromisso afetivo. Por outro lado, 0 compromisso
continuado ndo esta correlacionado com a satisfacdo no trabalho, envolvimento no trabalho e
compromisso ocupacional. Esses resultados sugerem que oS compromissos afetivos e
normativos sdo importantes para o bem-estar e o engagement dos funcionarios, enquanto o

compromisso continuo pode nao ser tdo relevante para esses construtos (Meyer et al., 2002).

2.3.1. Cultura organizacional e compromisso afetivo

Existe uma relacdo forte entre a cultura organizacional e o compromisso afetivo dos
funcionarios (Haffar et al., 2022). A cultura organizacional foi reconhecida como um elemento
crucial para impulsionar o comprometimento dos colaboradores (Dunger, 2023), uma cultura
que promove valores de confianca, transparéncia, colaboracéo, apoio mutuo cria um ambiente
de trabalho onde os funcionarios se sintam valorizados, com sentimento de pertenca, motivados
para contribuir para a iniciativa de mudanca para o sucesso da organizagao (Haffar et al., 2022),
destaca-se como um fator significativo que pode influenciar a prontiddo do funcionarios para
a mudanca e o seu compromisso afetivo como mudancas organizacionais (Haffar et al.,2022),
em particular, € um indicador significativo de lealdade e retengdo aprimoradas (Dunger, 2023).

A cultura organizacional valoriza a inovacao, a aprendizagem continua e a adaptacao,
de forma a criar um ambiente propicio para a aceitacdo de novas praticas (Haffar et al., 2022).
Os efeitos simultaneos da confianca afetiva dos colaboradores e do comprometimento afetivo
desempenham papéis complementares na mediacdo da relacdo entre a cultura organizacional e
a aptiddo para a partilha de conhecimentos nas culturas de adhocracia, cld e mercado (Ng,
2023).

A cultura adhocracia € caracterizada pela énfase na dindmica, no empreendedorismo,
na criatividade e na flexibilidade. Tende a encorajar a descentralizacéo e a diferenciacdo. Os
funcionarios sdo motivados a serem invasores, a pensarem fora da caixa e a adaptarem-se
rapidamente a novas situacdes, promovendo a agilidade e a capacidade de responder
eficazmente a mudancas e desafios no ambiente de trabalho (Ng, 2022). A cultura clé enfatiza
o trabalho de equipa, a coesdo e lealdade. As organizacdes esta cultura, valorizam a
colaboracgéo, o0 apoio mutuo e o senso de comunidade entre os funcionarios, estes identificam-
se fortemente com a organizagao e preocupam-se com o bem-estar e sucesso coletivo, de forma
a promover um ambiente de trabalho acolhedor, onde os relacionamentos interpessoais sao
valorizados e a confiangca mutua é fundamental. (Ng, 2022). A cultura mercado é focada na

competitividade, no alcance de objetivos e orientado para os resultados, valoriza a eficiéncia,
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a produtividade e a procura de exceléncia. Os funcionarios séo incentivados para a orientacao
de resultados, a procura de melhoria continua e destacam um ambiente competitivo, promovem
a mentalidade de alto desempenho e uma abordagem orientada para o sucesso e a realizacdo de
objetivos organizacionais (Ng, 2022).

Uma organizacdo com uma cultura organizacional mais encorajadora a experiéncias
novas e que procura solucdes criativas tendem a atrair funcionarios mais abertos a mudanca e
mais dispostos a envolverem-se nas atividades e iniciativas de transformacéo (Haffar et al,
2022).
O seguinte raciocinio leva-nos a formular a seguinte hipétese:
Hipdtese 2 - A cultura organizacional tem uma associacdo positiva e significativa com o

compromisso afetivo.

2.3.2. Compromisso Afetivo e intengdes de saida

O compromisso afetivo € definido como o vinculo emocional que um funcionario tem
com a organizacao, que se desenvolve ao longo do tempo e é baseado em sentimentos de afeto,
lealdade e identificagdo com a organizagéo (Saripudin et al., 2023)

O compromisso afetivo tem uma influéncia significativa na intencdo de saida dos
colaboradores (Zhu et al., 2022). Quando os funcionarios tém um baixo nivel de compromisso
afetivo, eles tendem a ter uma maior intencdo de sair da organizacgdo (Saripudin et al., 2023).

Quando os colaboradores tém um alto nivel de compromisso afetivo com a organizacéo,
sd80 menos propensos a ter intengdes de saida (Zhu et al., 2022). Os colaboradores com baixo
compromisso afetivo tendem a ser menos leais a organizacéo e a trabalhar menos para alcancar
0s objetivos da organizacdo (Saripudin et al., 2023). Pode ser feito por meio de estratégias que
promovam um ambiente de trabalho positivo, que valorize e reconheca o trabalho dos
colaboradores e que ofereca oportunidades de desenvolvimento profissional (Zhu et al., 2022).

Os fatores como idade, género, tempo de trabalho, nivel académico e saléarios séo
considerados como caracteristicos pessoais que podem influenciar o compromisso
organizacional e a intencédo de saida. Os colaboradores mais jovens podem ter maior propenséo
a mudar de emprego, enquanto os que tém maior nivel de educacdo podem valorizar mais o
desenvolvimento profissional dentro da organizagcdo (Hong et al, 2014).

As caracteristicas do trabalho, como as fungdes, a autonomia dos colaboradores, a cagar
de trabalho e as oportunidades de crescimento podem influenciar diretamente 0 compromisso

e aumentar as intencOes de saida, tal como as relagdes que existem com os colaboradores e 0s
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seus lideres, estes promovem a confianga, a comunicacgdo aberta e 0 apoio, desempenham um
papel fundamental que contribui para um maior compromisso por parte dos colaboradores
(Hong et al, 2014).

De forma a reduzir as intengbes de saida dos colaboradores e aumentar o seu
compromisso afetivo com a organizacgéo, € essencial que esta fortaleca o seu relacionamento
com os colaboradores implementando um ambiente de trabalho positivo que promova o bem-
estar, o reconhecimento e a valorizagdo do trabalho realizado. Criar oportunidade de
desenvolvimento profissional que permita os colaboradores a adquirir nocas habilidades e
crescer profissionalmente dentro da organizacao (Nikolaou et al., 2019). Estabelecer um plano
de carreira claro e com oportunidades de progressdo para demostrar 0 compromisso da
organizacdo com o crescimento dos colaboradores. Promover um ambiente de trabalho
colaborativo e incentivar o trabalho em equipa promovendo o senso e pertencimento, criar
espacos e momentos para compartilhar ideias, feedback construtivo e reconhecimento do
trabalho em equipa. Por fim, implementar programas de reconhecimento e recompensas que
valorizem o desempenho e as contribui¢cbes dos funcionarios, celebrar as suas conquistas
individuais e em equipa para reforgar o sentimento de pertenca (Niguse, 2019)

Se a organizacdo promover um ambiente de trabalho inclusivo, transparente e que
valoriza o bem-estar dos colaboradores tende a aumentar o compromisso e a diminuir a
possibilidade de intencdo de saida (Hong et al, 2014)

Este raciocinio leva-nos a formular a seguinte hipotese:
Hipdtese 3 - O compromisso afetivo tem uma associacdo negativa e significativa com as

intencdes de saida da organizacéo.

2.3.3. Cultura Organizacional, Compromisso afetivo e intencdes de saida

As intencdes de saida dos colaboradores numa organizacdo sdo significativamente
influenciadas pela Cultura Organizacional e pelo Compromisso Afetivo (Dwivedi et al., 2013).

A cultura organizacional pode afetar a satisfacdo dos colaboradores, o seu
comprometimento, a motivacgdo e a sua identificacdo com a organizacao, entre outros fatores
que influenciam as intencdes de saida dos colaboradores (Mashile. et al., 2019).

O Compromisso Afetivo na Cultura Organizacional e nas Intencbes de Saida nédo
encontramos um efeito mediador perfeito, mas sim uma mediagdo parcial (Dwivedi et al.,
2013). A sua relacdo é crucial para uma cultura positiva e que os valores dos colaboradores
sejam alinhados com os da organizacéo, o que leva a promover a retencao de talento (Mashile.
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etal., 2019). A satisfacdo no trabalho foi desenvolvida para medir positivamente a relagéo entre
a cultura organizacional e as intencdes de saida (Niguse, 2019). Um ambiente de trabalho
saudavel e positivo, promove o bem-estar dos funcionarios e valoriza o seu trabalho, aumenta
a sua motivacdo, tende a reduzir as intencBes de saida e a aumentar o seu comprometimento
com a organizagdo, enquanto, a cultura organizacional negativa que ndo reconhece o esforco
dos seus colaboradores e ndo oferece a oportunidade de crescimento tende a aumentar o
turnover. (Mashile. et al., 2019).

Cada tipo de cultura (cultura de apoio, cultura de objetivos, cultura de inovagao e
cultura de regras) pode impactar de forma diferente no engagement e na satisfacdo dos
colaboradores, afetando as suas intencdes de saida e na procura de novas oportunidades noutras
organizagOes (Mashile. et al., 2019). Quando os colaboradores estdo satisfeitos com 0s seus
trabalhos e com a sua organizagdo, os mesmos tém menos inten¢Bes de saida da organizacéo,
ao compreender e ao abordar os varios niveis de satisfacdo, a organizacdo podem mitigar os
efeitos negativos de certos aspetos da cultura organizacional nas intencdes de saida e do
compromisso afetivo com a organizagao (Niguse, 2019)

Este raciocinio leva-nos a formular a seguinte hipotese:
Hipdtese 4 - O compromisso afetivo tem um efeito mediador na relacdo entre a cultura

organizacional e as intencdes de saida.
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Capitulo 3 - Modelo da Investigacéo:

Seguidamente apresenta-se 0 modelo de investigacao que sintetiza as hipéteses formuladas

neste estudo.

Figura 1

Modelo de investigacéo

H4
Compromisso
Afetivo
H2 H3
Cultura | HI Intencdes
OrganizacionalJ de Saida
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Capitulo 4 - Método

4.1 Procedimento de recolha de dados

O processo de amostragem foi ndo probabilistico, de conveniéncia e intencional tipo
snowball (Trochim, 2000). Foi um estudo exploratorio e de carater transversal uma vez que 0s
dados foram recolhidos num Gnico momento.

O questionario foi colocado online na plataforma Google Forms e o link do mesmo foi
partilhado por via mail, linkedin, whatsapp e Instagram a contactos das investigadoras.

Os participantes tiveram acesso ao consentimento informado, antes de iniciarem as suas
respostas ao questionario, de forma a decidirem se querem participar no estudo. No
consentimento informado foi garantida a confidencialidade das respostas dadas. Apds a leitura
do consentimento informado, os participantes deveriam responder se queriam ou néo participar
no estudo. Em caso de resposta positiva seriam encaminhados para a sec¢ao seguinte e caso de
resposta negativa seriam encaminhamos para o final do questionario.

As questdes do questionario incluiram informacGes sociodemogréaficas para
caracterizar a amostra. Além dessas questdes, os participantes foram solicitados a responder a
trés escalas diferentes: uma sobre Cultura Organizacional, outra sobre compromisso afetivo e
a ultima sobre intencbes de saida. ApOs a aprovacdo do projeto, o questionario foi
disponibilizado online. A recolha de dados ocorreu durante 0 més de Janeiro de 2024 até Marco
de 2024.

4.2 Participantes

Neste estudo participaram 349 participantes, 345 participantes considerados nas
subsequentes analises estatisticas por reunirem as condicdes a participacao neste estudo.

Os participantes que colaboraram voluntariamente neste estudo tém a idade
compreendida entre 19 e 70 anos, com uma media de 37.95 anos e um desvio de 11.790, dos
quais 14.3& tem entre 18 e 25 anos, 21.4% tem entre 26 e 30 anos, 46.4% tem entre 31 e 40
anos, 14.3% tem entre 41 e 50 anos e 3.6% tem igual ou superior a 51 anos. Quanto ao género,
57.1% dos participantes pertencem ao género feminino e 42.9% ao género masculino. Destes
22.3% tem um nivel de escolaridade igual ou inferior ao 12° ano, 47.5% frequentaram a
licenciatura e 30.1% possuem o grau de mestrado ou superior. No que respeita a antiguidade,
18% tém menos de um ano de permanéncia na organizacao, 56.2% de 1 a 10 anos, 12.7% de

11 a 20 anos e 13% mais de 20 anos. Em relacdo ao vinculo laboral, 13.9% possuem um

16



contrato de trabalho a termo incerto, 12.5% um contrato de trabalho a termo certo, 65.8% um

contrato sem termo(efetivo) e 7.8% outro tipo de contrato. (Tabela 1 e Anexo B)

Tabela 1
Caracterizacdo da amostra

Frequéncia Percentagem
Género Feminino 191 55,4%
Masculino 154 44,6%
Habilitacbes Igual ou inferior ao 77 22,3%
Literarias 12°ano 164 47,5%
Licenciatura 104 30,1%
Mestrado ou
Superior
Antiguidade Menos de 1 ano 62 18,0%
De 1 a2 anos 58 16,8%
De 2 a5 anos 84 24,3%
De 5 a 10 anos 52 15,1%
De 10 a 15 anos 28 8,1%
De 15 anos a 20 anos 16 4,6%
Mais do que 20 anos 45 13,0%
Vinculo Laboral A Termos Incerto 48 13,9%
A Termo Certo 43 12,5%
Sem Termo 227 65,8%
Outro 27 7,8%

4.3 Procedimento de analise de dados

Apbs a recolha de dados, os mesmos foram importados para o software SPSS Statistics
29 para posterior analise. O primeiro passo foi avaliar as propriedades metricas dos
instrumentos empregados neste estudo.
As variaveis sociodemograficas foram codificadas do seguinte modo: a variavel de género foi
codificada em varidvel dunny e assim operacionalizada através da notacdo “0” para os
participantes do género feminino e “1” para os participantes do género masculino; a variavel

Idade foi codificada como quantitativa; a varidvel HabilitacOes Literarias foi codificada em “1”
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para o escaldo “Igual ou inferior ao 12° ano”, em “2” para o escalao Licenciatura”, em “3” para
o escalao “Mestrado ou superior”; a varidvel Antiguidade foi convertida como “1” para os que
tem menos de 1 ano de permanéncia na organizagdo, como “2” para os que t€ém entre 1 a 2
anos, como “3” para os que t€m entre 2 a 5 anos, como “4” para os que t€ém entre 5 a 10 anos,
como”5” para os que t€m entre 10 a 15 anos, como “6” para os que tém entre 15 a 20 anos e
como “7” para os que tém mais de 20 anos; a variavel Vinculo laboral foi convertida como “1”
para o contrato “A Termo Incerto”, como “2” o contrato “A Termo Certo”, como “3” o contrato
“Sem Termo” e como “4” para “Outros”.

Para verificar a validade dos instrumentos de Cultura Organizacional, Compromisso
Afetivo e IntencBes de saida foram realizadas andlises fatoriais confirmatdrias utilizando
software AMOS Graphics 29.

As fiabilidades das dimensdes de todos os instrumentos utilizados neste estudo foram
avaliadas por meio do calculo do coeficiente alfa de Cronbach, cujo valor deve variar entre 0
e 1, excluindo valores negativos (Hill & Hill, 2002). Um valor de 0.70 é considerado o minimo
aceitdvel em estudos organizacionais (Bryman & Cramer, 2003). Quanto ao estudo da
sensibilidade, foram calculadas diversas medidas de tendéncia central, dispersao e forma para
os diferentes itens das escalas utilizadas. Essa abordagem permitira a analise da normalidade
para todos os itens e escalas em questao. Os itens devem ter respostas distribuidas em todos os
pontos da escala, e ndo devem ter a mediana proxima dos limites. Além disso, os valores
absolutos de assimetria e curtose dos itens devem ser inferiores a 2 e 7, respetivamente,
conforme preconizado por Finney, S. J., & DiStefano, C., (2013). Em seguida, procedeu-se a
andlise estatistica descritiva da amostra e das variaveis em estudo.

As hipoteses formuladas foram testadas por meio de regressdes lineares simples e
multiplas, considerando um nivel de significancia de 0,05. Esse processo permite avaliar as
relacBes entre as variaveis e verificar se as hipOteses propostas sdo estatisticamente
significativas. Este método robusto de analise estatistica contribuiu para uma compreensdo
mais profunda dos padrodes e associacOes presentes nos dados recolhidos.

Ap0s a concluséo destas etapas, os resultados foram interpretados, contribuindo assim para

a compreensao mais aprofundada dos dados recolhidos.
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4.4 Instrumentos:

O questionario sera composto por diversas questdes de carater sociodemogréafico e por trés
instrumentos. As questdes sociodemograficas foram as seguintes: Idade, género, antiguidade
na organizacdo, habilitacGes literarias, estado civil, setor de atividade e vinculo laboral.

4.4.1. Escala Cultura organizacional

Para avaliar a variavel Percecdo de Cultura organizacional, sera utilizada a subescala de
cultura organizacional do instrumento FOCUS (first organizational culture unified search),
validado e adaptado para a populagdo portuguesa (Neves, 2000), composto por 35 itens com
uma resposta do tipo Likert de 6 pontos, com uma pontuacéo varidvel. Os itens 1 e 2 sdo
ccassificados de 1 “Ninguém” a 6 “Todos”. Os itens de 3 a 15 estdo classificados de 1 “Nunca
a 6 “Sempre”. Os itens de 16 a 35 estdo classificados de 1 “De modo nenhum” a 6
“Muitissimo”. Esta escala é composta por quatro dimensdes que correspondem aos quatro tipos
de cultura do Modelo dos Valores Contrastantes: cultura de inovacéo (itens 2, 5, 6, 7, 9, 13, 14,
15, 16 e 33); cultura de apoio (itens 1, 17, 20, 24, 25, 27, 28, 29, 31, 32 e 34); cultura de
objetivos (itens 3, 4, 8, 10, 11 e 12); cultura de regras (itens 18, 19, 21, 22, 23, 26, 30 e 35).
(Neves, 2000)

4.4.2. Escala IntencGes de saida

As intencbes de saida foram medidas com recurso ao instrumento desenvolvido por
Bozeman & Perrewé, (2001), e adaptada para a populacdo portuguesa por Bartolo-Ribeiro
constituido por 6 itens, classificados numa escala de 5 pontos (de 1 “Nao se aplica nada” a 5

“Aplica-se totalmente”),

4.4.3. Escala de Compromisso Afetivo:

Para medir o compromisso afetivo recorreu-se a dimensdo de compromisso afetivo do
instrumento desenvolvido por (Meyer e Allen, 1997), composta por 6 itens que estdo
classificados numa escala de tipo Likert de 7 pontos (de 1 “Discordo Totalmente” a

“7“Concordo Totalmente™).
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Capitulo 5 — Apresentacgdo e Analise dos Resultados

5.1. Qualidades métricas dos Instrumentos

5.1.1. Escala de Cultura Organizacional

Figura 2

Modelo Analise Fatorial Confirmatoria da Cultura Organizacional
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Para testar a validade da escala de cultura organizacional realizou-se uma andlise

fatorial confirmatoria a 4 fatores: Cultura de Inovagdo, Cultura de Apoio, Cultura de Objetivos
e Cultura de Regras. Depois de realizada a analise fatorial confirmatoria verificou-se que 0s
indices de ajustamento sdo os adequados, com excecdo do GFI que se encontra ligeiramente
abaixo de .90 (Tabela 2). Houve a necessidade de se retirar o item 30 por apresentar um baixo

peso fatorial.
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Tabela 2

indices de ajustamento da analise fatorial confirmatoria da escala de cultura organizacional
v/gl CFlI GFI TLI RMSEA SRMR
198 94 .86 093  .053 .088

Em seguida testou-se a consisténcia interna de cada uma das dimensdes. Todas as
dimensdes apresentam valores de alpha de Cronbach superiores a .80, o que é considerado
bom (Bryman & Cramer, 2003) (Tabela 3)

Tabela 3
Fiabilidade das dimensdes da escala de cultura organizacional
Dimenséo NUmero de itens o
Cultura de Inovacéo 10 .90
Cultura de Apoio 11 .94
Cultura de Objetivos 6 .87
Cultura de Regras 7 .87

Seguidamente testou-se a sensibilidade dos itens para se verificar se estes discriminam
sujeitos. Nenhum dos itens tem a mediana encostada a um dos extremos e todos tém respostas
em todos os pontos. Todos os valores absolutos de assimetria e curtose se encontram abaixo de
2 e 7 respetivamente, 0 que nos indica que ndo violam grosseiramente a normalidade (Tabela
4).

Tabela 4
Sensibilidade dos itens da escala de cultura organizacional

_ _ ) Erro Padrdo da Erro Padrdo da ) _
Mediana Assimetria ) _ Curtose Minimo Maximo
Assimetria Curtose
CO1 4.00 24 131 -.916 262 1 6
CO2 3.00 52 131 342 262 1 6
CO3 4.00 .03 131 -.353 262 1 6
CO4 4.00 01 131 -.526 262 1 6
CO5 4.00 .06 131 -.706 262 1 6
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Por fim testou-se a normalidade das dimensdes que compdem a escala. Apenas a cultura
de Inovacéo segue distribuicdo normal (p > .05). As outras dimensdes ndo seguem distribuicédo
normal (p < .05), mas como os seus valores absolutos de assimetria e curtose se encontram
abaixo de 2 e 7 respetivamente, ndo violam grosseiramente a normalidade e podem ser

utilizadas nas analises subsequentes (Tabela 5).

Tabela 5
Sensibilidade das dimensdes Cultura Organizacional
Dimenséo KS gl p Assimetria Curtose
Cultura de Inovacédo .04 345 .200 -.05 -37
Culturade Apoio .05 345 .042 14 -.56
Cultura de Objetivos .07 345 <.001 -.15 -.54
Culturade Regras .07 345 <.001 -.03 -.07

5.1.2. Escala de Inten¢des de saida

Figura 3

Modelo Andlise Fatorial Confirmatoria das Intencdes de Saida

Para a escala de intenc@es de saida realizou-se uma analise fatorial confirmatoria a um
fator. Depois de realizada a anélise fatorial confirmatoria verificou-se que os indices de

ajustamento sdo os adequados (Figura 4, Tabela 6).
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Tabela 6

indices de ajustamento da analise fatorial confirmatoria da escala de intencées de saida
v/gl CFlI GFI TLI RMSEA SRMR
265 99 99 .98 .07 027

Seguidamente testou-se a consisténcia interna de cada uma das dimensdes. A escala
apresenta um valor de alpha de Cronbach superiores a .90, 0 que € considerado muito bom
(Bryman & Cramer, 2003) (Tabela 7)

Tabela 7
Fiabilidade da escala de intencGes de saida
Dimensao Ndmero de itens  a
Inten¢bes de Saida 6 .92

Seguidamente testou-se a sensibilidade dos itens para se verificar se estes discriminam
sujeitos. Apenas o item 5 tem a mediana encostada ao extremo inferior. Todos os valores
absolutos de assimetria e curtose se encontram abaixo de 2 e 7 respetivamente, o que nos indica

que ndo violam grosseiramente a normalidade (Tabela 8)

Tabela 8

Sensibilidade dos itens da escala de intenc6es de saida.

MedianaAssimetria = P.adréc.> da Curtose Erro padrao da MinimoMaximo
Assimetria Curtose
IS1i 3,00 ,106 ,131 -, 749 262 1 5
IS2 3,00 ,403 ,131 -,723 262 1 5
IS3 2,00 1,156 ,131 ,383 262 1 5
IS4 2,00 ,768 ,131 -,399 262 1 5
IS5 1,00 1,164 ,131 ,033 262 1 5
IS6i 3,00 -,013 ,131 -1,025 262 1 5

Por fim testou-se a normalidade da escala. A escala ndo segue distribuigdo normal (p <

.05), mas como o0s seus valores absolutos de assimetria e curtose se encontram abaixo de 2 e 7
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respetivamente, nao violam grosseiramente a normalidade e podem ser utilizadas nas analises

subsequentes (Tabela 9)

Tabela 9

Teste a normalidade da escala de intencdes de saida

Dimenséo KS gl p  Assimetria Curtose
IntencOes de Saida .11 345 <.001 072 16

5.1.3. Escala de Compromisso Afetivo

Figura 4
Modelo Andlise Fatorial Confirmatoria do Compromisso Afetivo

Para a escala de Compromisso Afetivo realizou-se uma analise fatorial confirmatéria 1
fator. Depois de realizada a analise fatorial confirmatéria verificou-se que os indices de

ajustamento sdo os adequados (Figura 4, Tabela 10).

Tabela 10

Resultados da andlise fatorial confirmatdria da escala de compromisso afetivo
v/gl CFl GFI TLI RMSEA SRMR

3.03 99 .99 .98 .077 .037

Seguidamente testou-se a consisténcia interna da escala. A escala apresenta um valor
de alpha de Cronbach superior a .90 o que é considerado muito bom (Bryman & Cramer, 2003)
(Tabela 11)
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Tabela 11

Fiabilidade da escala de compromisso afetivo

Dimensao

Numero de itens

a

Compromisso Afetivo

6

91

sujeitos. Nenhum dos itens tem a mediana encostada a um dos extremos e todos tém respostas
em todos os pontos. Todos os valores absolutos de assimetria e curtose se encontram abaixo de

2 e 7 respetivamente, 0 que nos indica que nédo violam grosseiramente a normalidade (Tabela

12).

Seguidamente testou-se a sensibilidade dos itens para se verificar se estes discriminam

Tabela 12

Sensibilidade dos itens da escala do Compromisso Afetivo

Erro Padrdo de

Erro Padréo de

Mediana Assimetria ) ) Curtose Minimo Maximo
Assimetria Curtose
CAl 4,00 -,313 ,131 -1,003 ,262 1 7
CA2 5,00 -,550 ,131 -,801 ,262 1 7
CA3 5,00 -,421 131 -1,019 ,262 1 7
CA4 6,00 -, 744 ,131 -,563 ,262 1 7
CA5 5,00 -,522 ,131 -,843 ,262 1 7
CA6 5,00 -,564 ,131 -,796 ,262 1 7

segue distribuicdo normal (p <.05), mas como os seus valores absolutos de assimetria e curtose
se encontram abaixo de 2 e 7 respetivamente, ndo violam grosseiramente a normalidade e

podem ser utilizadas nas analises subsequentes (Tabela 13)

Por fim testou-se a normalidade das dimensdes que compdem a escala. A escala néo

Tabela 13

Teste a normalidade da escala do compromisso afetivo

Dimensao

Assimetria Curtose

Compromisso Afetivo .09 345 <.001

12

.16
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5.2. Estatistica descritiva das variaveis em estudo:

De modo a compreender as respostas obtidas pelos participantes, analisou-se a

estatistica descritiva das variaveis em estudo.

Tabela 14

Estatistica descritiva das variaveis em estudo

Variavel Desvio
t gl p d Média

Padréo
Cultura de Apoio 6.24*** 344 <.001 .34 3.82 97
Cultura de Inovacéo -.62 344 .268 .03 3.47 .89
Cultura de Objetivos ~ 4.51*** 344 <.001 .24 3.76 1.06
Cultura de Regras 12.90*** 344 <.001 .69 4.08 .83
Inten¢bes de Saida -9.19 344 <.001 .50 2.47 1.06
Compromisso Afetivo  7.11 344 <.001 .38 4.59 1.52

Nota. *** p <.001

Os participantes deste estudo tém uma elevada percecéo de cultura de apoio, de cultura
de objetivos e de cultura de regras pois as suas respostas encontram-se significativamente
acima do ponto central da escala (3.5). Quanto as intencdes de saida, as respostas dos
participantes encontram-se significativamente abaixo do ponto central da escala (3), 0 que nos
indica que os participantes deste estudo tém baixas intencdes de saida da organizacdo onde se
encontram a trabalhar. Por fim, o compromisso afetivo encontra-se significativamente acima
do ponto central da escala, o que nos indica que se encontram altamente comprometidos com

a organizacao. (Tabela 14)

5.3. Efeito das variaveis sociodemograficas das variaveis em estudo.

A Cultura organizacional pode ou ndo influenciar os resultados de uma organizagdo. A
percecdo da mesma pode variar de acordo com o0 género, antiguidade na organizacao,
habilitacdes literarias. Na figura 5 podemos verificar como os diferentes tipos de cultura
organizacional (Cultura de apoio, Cultura de inovagao. Cultura de objetivos, cultura de regras,
intencBes de saida e Compromisso afetivo) sdo compreendidos de forma diferentes pelos

diferentes géneros (Feminino e Masculino). Podemos analisar que o género feminino da mais
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importancia a cultura organizacional e dessa forma sdo mais comprometidas com a organizacao

e a sua intencdo de sair da organizacdo é menor.

Figura 5

Efeito do género nas variaveis em estudo
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Na figura 6 podemos identificar como os colaboradores com mais anos na organizagéo
valorizam mais a cultura de objetivos, enquanto os colaboradores com menos anos na
organizacdo valorizam mais a cultura de inovacgdo. Desta forma podemos verificar que a cultura
organizacional pode evoluir ao longo dos anos e que a experiéncia dos colaboradores pode
influenciar a percecdo da cultura organizacional. Assim podemos concluir que a antiguidade

na organizacgdo pode reduzir as intencdes de saida e fortalecer o compromisso afetivo.
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Figura n°

Efeito da variavel Cultura Organizacional com Antiguidade do colaborador na organizacao
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A analisar o nivel de escolaridade, podemos verificar que os colaboradores com
diferentes niveis de educagdo atribuem valores destintos aos diferentes tipos de culturas. Os
colaboradores com Mestrado ou Superior valorizam mais a cultura de regras e os colaboradores
com habilitages iguais ou inferiores ao 12° ano podem destacar a cultura de apoio. Assim
podemos analisar que o nivel de escolaridade dos colaboradores molda a sua interpretacdo da
Cultura Organizacional e influencia a sua preferéncia no ambiente de trabalho (Figura 7).

Figura 7

Efeito da variavel Cultura Organizacional com Habilitagdes Literarias
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Os colaboradores solteiros valorizam mais a cultura de inovacdo e os colaboradores
casados ou em unido de factos valorizam mais a cultura de objetivos. Logo o estado civil dos
colaboradores pode influenciar a percecdo da cultura organizacional. Verificamos também que

existe um maior nimero de colaboradores viuvos (Figura 8).

Figura 8

Efeito da variavel Cultura Organizacional com Estado Civil
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Os colaboradores com contrato a termo valorizam mais a cultura de Apoio e 0s
colaboradores com contrato sem termo valorizam mais a cultura de inovacéo. Ou seja, 0 vinculo

laboral influéncia a percecéo da Cultura Organizacional (Figura 9).

Figura 9
Efeito da variavel Cultura Organizacional com Vinculo Laboral
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Considerando o estado civil, o setor e o vinculo laboral dos colaboradores em relacdo a
cultura organizacional, concluimos que entre as diferentes variaveis destaca-se a importancia
de compreender as nuances da cultura organizacional e como esta pode ser percebida e
influenciada pelos diversos colaboradores em contexto organizacional. A cultura
organizacional tem um efeito direto das intencGes de saida e no aumento do compromisso

afetivo (Figura 10).

Figura 10
Efeito da variavel Cultura Organizacional com o Setor
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5.4. Associacao entre as Variaveis em Estudo

Tabela 15

Associacao entre as variaveis em estudo

11 12 13 14 2 3

1.1.  Culturade Apoio  --

1.2.  Cultura de Inovacdo .58"" --

*kk

1.3.  Cultura de Objetivos.58"" .72 --

1.4.  Culturade Regras .57 .56 .60"" --
2. Compromisso Afetivo .58™ .39 .43™" 31" --
r.3177-.3677-.33

*kk *kk KKk KKk

3. Intencgdes de Saida -.45 =70 -

Nota. *** p <.001
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O compromisso afetivo tem uma associagéo positiva e significativa com a cultura de apoio,
com a cultura de inovacgdo, com a cultura de objetivos e com a cultura de regras (Tabela 15
Anexo F) A intencdo de saida tem uma associagdo negativa e significativa com a cultura de
apoio, com a cultura de inovagéo, com a cultura de objetivos, com a cultura de regras e com o

compromisso afetivo (Tabela 15 Anexo F).

5.4. Teste de Hipoteses:

Com finalidade de testar as hipdteses formuladas neste estudo foram utilizadas varias

regressdes lineares multiplas.

Hipdtese 1: A cultura organizacional (de apoio, de inovacdo, de objetivos e de regras) tem um
efeito negativo e significativo nas intencdes de saida da organizacao.
Hipdtese 1a: A cultura de apoio tem um efeito negativo e significativo nas inten¢des de saida

da organizacao.

Tabela 16
Efeito da Cultura de Apoio nas intengdes de saida

Variavel Variavel

RZ
Independente Dependente P ) P P
Idade . -27***  <.001
Intengdes
Cultura  de ) 64.65*** < .001 27
de saida -49%*%* < 001

apoio

Nota. *** p <.001

A idade (B = -.27, p < .001) e a cultura de apoio (p = -.49, p < .001) ttm um efeito
negativo e significativo nas intencdes de saida da organizagéo. S&o os participantes mais velhos
e com uma percecdo de cultura de apoio mais elevada os que tém menos intencGes de saida da
organizacéo (Tabela 16, Anexo G).

O modelo explica em 27% a variabilidade das intengdes de saida da organizacao (Tabela 16,
Anexo G).
O modelo é estatisticamente significativo (F (2, 342) = 64.65, p <.001) (Tabela 16, Anexo G).

Comprovou-se esta hipotese.
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Hipodtese 1b: A cultura de inovacdo tem um efeito negativo e significativo nas intencbes de

saida da organizagéo.

Tabela 17
Efeito da Cultura de inovacéo nas Intencdes de Saida
Variavel Variavel
p R% B p
Independente Dependente
Idade N -22%*%* <001
Intencg0es
Cultura  de ) 29.38*** < .001 14
de saida -33*** < .001

inovacéo

Nota. *** p <.001

A idade (B =-.22, p <.001) e a cultura de inovagéo (B = -.33, p <.001) tém um efeito
negativo e significativo nas intencdes de saida da organizacdo. Sao os participantes mais jovens
com uma percecdo de cultura de inovacdo mais elevada os que tém menos intencdes de saida
da organizacdo (Tabela 17, Anexo G).

O modelo explica em 14% a variabilidade das intencGes de saida da organizacdo (Tabela 17,
Anexo G).
O modelo é estatisticamente significativo (F (2, 342) = 29.38, p <.001) (Tabela 17, Anexo G).

Comprovou-se esta hipotese.

Hipdtese 1c: A cultura de objetivos tem um efeito negativo e significativo nas intencGes de

saida da organizacao.

Tabela 18

Efeito da Cultura de Objetivos nas Inten¢des de Saida

Variavel Variavel )
p R% p p
Independente Dependente
Idade B -23%** <001
IntencgOes
Cultura de 37.29*** < .,001 A7
de saida -.38*** < .001

objetivos

Nota. *** p < .001
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A idade (B =-.23, p <.001) e a cultura de objetivos ( =-.38, p <.001) tém um efeito
negativo e significativo nas intencGes de saida da organizacdo. S&o os participantes mais jovens
com uma percecao de cultura de objetivos mais elevada os que tém menos intencdes de saida
da organizacgéo (Tabela 18, Anexo G).

O modelo explica em 14% a variabilidade das inten¢des de saida da organizacao (Tabela 18,
Anexo G).

O modelo é estatisticamente significativo (F (2, 342) = 37.29, p <.001) (Tabela 18, Anexo G).
Comprovou-se esta hipotese.

Hipdtese 1d: A cultura de regras tem um efeito negativo e significativo nas intengdes de saida

da organizagéo.

Tabela 19
Efeito da Cultura de Regras nas Inteng6es de Saida
Variavel Variavel )
p R% p p
Independente Dependente
Idade N -24%*%* < 001
Intencgdes
Cultura  de ) 33.80*** <.001 .16
de saida -36***  <.001

regras

Nota. *** p <.001

A idade (p = -.24, p < .001) e a cultura de regras (p = -.36, p < .001) tém um efeito
negativo e significativo nas intencdes de saida da organizacdo. S&o os participantes mais jovens
com uma percecdo de cultura de regras mais elevada os que tém menos intencdes de saida da
organizacdo (Tabela 19, Anexo G).

O modelo explica em 16% a variabilidade das inten¢des de saida da organizacdo (Tabela 19,
Anexo G).
O modelo é estatisticamente significativo (F (2, 342) = 33.80, p <.001) (Tabela 19, Anexo G).

Comprovou-se esta hipotese.
Hipotese 2: A cultura organizacional (de apoio, de inovacéo, de objetivos e de regras) tem um

efeito positiva e significativa no compromisso afetivo.

Hipdtese 2a: A cultura de apoio tem um efeito positivo e significativo no compromisso afetivo.
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Tabela 20

Efeito da Cultura de Apoio no Compromisso Afetivo

Variavel Variavel
F p R% B p
Independente Dependente
Idade ) -29%** < .,001
Compromisso
Cultura de _ 124.30*** < .001 42
afetivo -.63***  <.001

apoio

Nota. *** p <.001

A idade (p = -.29, p < .001) e a cultura de regras (p = -.63, p < .001) tém um efeito
positivo e significativo no compromisso afetivo. S&o os participantes mais jovens com uma
percecdo de cultura de apoio mais elevada e os que tém mais compromisso afetivo (Tabela 20,
Anexo G).

O modelo explica em 42% a variabilidade do compromisso afetivo (Tabela 20, Anexo G).
O modelo é estatisticamente significativo (F (2, 342) = 124.30, p < .001) (Tabela 20, Anexo
G).

Comprovou-se esta hipotese.

Hipdtese 2b: A cultura de inovacdo tem um efeito positivo e significativo no compromisso

afetivo.

Tabela 21
Efeito da Cultura de inovagdo no Compromisso Afetivo

Variavel Variavel )
F p R4 B p
Independente Dependente
Idade ) -23%** <001
Compromisso
Cultura de _ 45.14*** < 001 .20
afetivo -41%** < .001

inovacédo

Nota. *** p <.001

A idade (B =-.23, p <.001) e a cultura de inovagéo (B =-.41, p <.001) tém um efeito
positivo e significativo no compromisso afetivo. Sdo o0s participantes mais jovens com uma
percecao de cultura de inovacdo mais elevada e os que tém mais compromisso afetivo (Tabela
21, Anexo G).
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O modelo explica em 20% a variabilidade do compromisso afetivo (Tabela 21, Anexo G).
O modelo é estatisticamente significativo (F (2, 342) = 45.14, p < .001) (Tabela 21, Anexo G).
Comprovou-se esta hipotese.

Hipdtese 2c: A cultura de objetivos tem um efeito positivo e significativo no compromisso
afetivo.

Tabela 22

Efeito da Cultura de Objetivos no Compromisso Afetivo

Variavel Variavel

p R? B p
Independente Dependente :
Idade ] -24 <.001
Compromisso
Cultura de _ 54.65*** < .001 24
afetivo -.45 <.001

objetivos

Nota. *** p <.001

A idade (p =-.24, p <.001) e a cultura de objetivos (p = -.45, p <.001) tém um efeito
positivo e significativo no compromisso afetivo. S&o os participantes mais jovens com uma
percecdo de cultura de objetivos mais elevada e 0s que tém mais compromisso afetivo (Tabela
22, Anexo G).

O modelo explica em 20% a variabilidade do compromisso afetivo (Tabela 22, Anexo G).
O modelo é estatisticamente significativo (F (2, 342) = 54.65, p <.001) (Tabela 22, Anexo G).
Comprovou-se esta hipotese.

Hipdtese 2d: A cultura de regras tem um efeito positivo e significativo no compromisso afetivo.

Tabela 23
Efeito da Cultura de Regras no Compromisso Afetivo

Variavel Variavel )
F p R<a B p
Independente Dependente
Idade ) -24%** < 001
Compromisso
Cultura de _ 30.32*** < .001 15
afetivo -34*** < .001

regras

Nota. *** p <.001
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A idade (p = -.24, p < .001) e a cultura de regras (p = -.34, p < .001) tém um efeito
positivo e significativo no compromisso afetivo. S&o os participantes mais jovens com uma
percecéo de cultura de regras mais elevada e os que tém mais compromisso afetivo (Tabela 23,
Anexo G).

O modelo explica em 20% a variabilidade do compromisso afetivo (Tabela 23, Anexo G).
O modelo é estatisticamente significativo (F (2, 342) = 30.32, p <.001) (Tabela 23, Anexo G).
Comprovou-se esta hipotese.

Hipodtese 3: O compromisso afetivo tem um efeito o negativo e significativa com as intencfes

de saida da organizacéo.

Tabela 24

Efeito do Compromisso Afetivo com as IntencGes de Saida

Variavel Variavel )
p R% p p
Independente  Dependente
Idade N -06***  <.001
) Intencoes
Compromisso i 161.81*** < .001 48
de saida -68***  <.001

afetivo

Nota. *** p <.001

A idade (B =-.06, p <.001) e o compromisso afetivo (p =-.68, p <.001) tém um efeito
negativo e significativo nas intencdes de saida da organizacdo. Sao os participantes mais jovens
com uma percecdo de compromisso afetivo menos elevado e os que tém mais intencOes de
saida (Tabela 24, Anexo G).

O modelo explica em 20% a variabilidade do compromisso afetivo (Tabela 24, Anexo G).
O modelo ¢ estatisticamente significativo (F (2, 342) = 161.81, p < .001) (Tabela 24, Anexo
G).

Comprovou-se esta hipotese.

Hipodtese 4:0 compromisso afetivo tem um efeito mediador na relagcdo entre a cultura
organizacional e as intencdes de saida.
Hipdtese 4a:O compromisso afetivo tem um efeito mediador na relagéo entre a cultura de

apoio e as intencdes de saida.
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Tabela 25
Efeito do Compromisso Afetivo entre a Cultura de Apoio e as Intencdes de Saida

Intences de saida

Variéveis Independentes

B Passo 1 B Passo 2
Idade - 2TF** -.09*
Cultura de Apoio - 49*** -11*
Compromisso Afetivo -.B2%**
F 64.65*** 110.54***
R2, 27 49
AR? 22%%%

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

O compromisso afetivo tem efeito de mediacéo parcial na relagéo entre a cultura de
apoio e as intengdes de saida, uma vez que ao introduzir-se na equacao de regressao a variavel
mediadora, a cultura de apoio continua a ter um efeito significativo nas intencfes de saida, mas
este efeito diminuiu de intensidade (B1 = -.49; B2 = -.11) (Tabela 25, Anexo G).

O modelo explica em 49% a variabilidade das intencGes de saida da organizacdo. O
acréscimo de variabilidade ¢ estatisticamente significativo (AR? = .22, p < .001) (Tabela 25,
Anexo G).

Os dois modelos sao estatisticamente significativos (Tabela 25, Anexo G).

Comprovou-se esta hipotese.

Hipotese 4b:O compromisso afetivo tem um efeito mediador na relacdo entre a cultura de

objetivos e as intencBes de saida.
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Tabela 26

Efeito do Compromisso Afetivo entre a Cultura de Objetivos e as Intencdes de Saida

Intences de saida

Variéveis Independentes

B Passo 1 B Passo 2
Idade - 23%** -.08*
Cultura de Objetivos -.38*** -.09*
Compromisso Afetivo -.64%**
F 37.29*** 110.10***
R2, A7 49
AR? 3Lxwx

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

O compromisso afetivo tem um efeito de mediagéo parcial na relagéo entre a cultura de
objetivos e as intengdes de saida, uma vez que ao introduzir-se na equacdo de regressdo a
varidvel mediadora, a cultura de objetivos continua a ter um efeito significativo nas intencdes
de saida, mas este efeito diminuiu de intensidade (B1 = -.23; B2 = -.08) (Tabela 26, Anexo G).
O modelo explica em 49% a variabilidade das intencdes de saida da organizacdo. O acréscimo
de variabilidade ¢ estatisticamente significativo (AR? = .31, p <.001) (Tabela 26, Anexo G).
Os dois modelos sao estatisticamente significativos (Tabela 26, Anexo G).

Comprovou-se esta hipotese.

Hipotese 4¢c:O compromisso afetivo tem um efeito mediador na relagé@o entre a cultura de

inovacao e as intencdes de saida.
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Tabela 27
Efeito do Compromisso Afetivo entre a Cultura de Inovacéo e as IntencGes de Saida

Intencdes de saida

Variéveis Independentes

B Passo 1 B Passo 2
Idade - 22%** -07*
Cultura de Inovacéo - 33*** -.06*
Compromisso Afetivo -.BB***
F 29.38*** 108.78***
R% 15 49
AR? 34xwx

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

O compromisso afetivo tem um efeito de mediacéo total na relagédo entre a cultura de
inovacgdo e as intengdes de saida, uma vez que ao introduzir-se na equacdo de regressao a
varidvel mediadora, a cultura de inovacdo continua a ter um efeito significativo nas intencdes
de saida, mas este efeito diminuiu de intensidade (B1 = -.22; B2 = -.07) (Tabela 27, Anexo G).
O modelo explica em 49% a variabilidade das intencdes de saida da organizacdo. O acréscimo
de variabilidade ¢ estatisticamente significativo (AR? = .34, p <.001) (Tabela 27, Anexo G).
Os dois modelos sao estatisticamente significativos (Tabela 27, Anexo G).

Comprovou-se esta hipotese.

Hipotese 4d: O compromisso afetivo tem um efeito mediador na relagdo entre a cultura de
regras e as intengdes de saida.

Tabela 28
Efeito do Compromisso Afetivo entre a Cultura de Regras e as Intencdes de Saida

Intencdes de saida

Variaveis Independentes

B Passo 1 B Passo 2
Idade - 24%F* -.09*
Cultura de Regras -.36*** -.15*
Compromisso Afetivo -.34%x*
F 33.80*** 115.90***
R%, .16 .50
AR? 22%%%

Nota. * p <.05; *** p <.001
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O compromisso afetivo tem um efeito de mediacéo parcial na relacédo entre a cultura de
regras e as intencdes de saida, uma vez que ao introduzir-se na equacao de regressao a variavel
mediadora, a cultura de regras continua a ter um efeito significativo nas inten¢Ges de saida,
mas este efeito diminuiu de intensidade (B1 = -.24; B2 = -.09) (Tabela 28, Anexo G).

O modelo explica em 50% a variabilidade das intencdes de saida da organizacao. O
acréscimo de variabilidade ¢ estatisticamente significativo (AR? = .22, p < .001) (Tabela 28,
Anexo G).

Os dois modelos séo estatisticamente significativos (Tabela 28, Anexo G).

Comprovou-se esta hipotese.
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Capitulo 6 — Discusséo dos resultados

Esta dissertacdo teve como objetivos estudar o efeito da cultura de organizacional nas
intencdes de saida e se esta relacdo era medida pelo compromisso afetivo. Como esperado e
indo de encontro com o Dwivedi, Kaushik & Luxmi (2003) comprovou-se a hipétese 1 vez que
todas as dimensdes da cultura organizacional tenha um efeito positivo e negativo nas intencdes
de saida.

Os resultados obtidos confirmam a hipotese 2, a cultura organizacional tem uma
associagéo positiva e significativa com o compromisso afetivo, os colaboradores que entendem
e conhecem a sua organizacao e identificam-se com a cultura da mesma, tendem a apresentar
niveis mais elevados de compromisso afetivo com a organizacdo (Niguse, 2019). Uma
organizacdo com uma cultura organizacional positiva, caracterizada por valores
compartilhados, uma comunicacdo ativa e transparente, regras, objetivos e apoio mutuo,
influencia positivamente as inten¢des de saida dos colaboradores da organizagdo (Caetano &
Vala, 2007).. Desta forma, um ambiente organizacional saudavel promove o bem-estar e a
satisfacdo dos colaboradores, incentivando 0s mesmo a permanecer na organizagdo e assim a
aumentar o seu compromisso (Niguse, 2019)

A anélise realizada em que o compromisso afetivo tem um efeito negativo nas inten¢Ges
de saida sendo que os funcionarios com maior compromisso afetivo sdo menos propensos a
considerar em deixar a organizacdo. No artigo Lee, Sohn, Kim, Kwon & Park (2018) o
compromisso afetivo tem um efeito negativo e significativo com as intencdes de saida na
populacdo dos EUA, no entanto tem um efeito positivo e significativo na populacdo do Coreia
do Norte. Posto isto, confirma-se a hipo6tese 3, pois em ambas as populacdes, existe um efeito
forte com o compromisso afetivo nas intencdes de saida dos colaboradores da organizacdo. A
idade foi utilizada como variavel de controlo de pesquisa e 0s resultados indicam que a idade
tem um efeito negativo nas intencbes de saida, ou seja, os colaboradores mais velhos sdo 0s
menos tem menos inten¢des de saida da organizacdo. No entanto a idade tem um efeito positivo
no compromisso afetivo, o que indica que os colaboradores mais velhos tendem a ter um maior
compromisso afetivo com a organizacao (Lee, et al., 2018).

Comprovou-se a hipotese 4, o compromisso afetivo tem um papel mediador parcial com
as intenc¢des de saida, ao incluir o compromisso afetivo na equacao de regresséo, a cultura de
objetivos continua a ter um efeito significativo nas intengdes de saida, o que indique que
embora o compromisso afetivo reduza as intengdes de saida, a cultura de objetivos ainda

influencia diretamente de forma significativa (Mashile, et al., 2019). De forma semelhante, o
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compromisso afetivo tem um efeito de mediacdo total nas intencdes de saida, quando se
considera a cultura de inovacao. Ao incluir o compromisso afetivo, a cultura de inovacao deixa
de ter um efeito significativo nas intengdes de saida, implica com o impacto que a cultura de
inovacgdo tem com as intencdes de saida (Nikolaou et al., 2019)

Esta analise tem um impacto importante nas praticas das organizacdes, é importante
melhorar a cultura da organizacdo e promover um forte compromisso afetivo entre 0s
colaboradores, estas sdo essenciais para reduzir as suas intencdes de saida. (Mashile, et al.,
2019). Aplicar e promover programas de desenvolvimento profissional, reconhecimento e
valorizacdo dos colaboradores e o crescimento de um ambiente de trabalho inclusivo,
diversificado e saudavel, pode assim, reforcar tanto a cultura organizacional quanto o
compromisso afetivo, resultando num menor turnover dos colaboradores (Gao et al., 2011,
Lemmink et al., 2003). E importante considerar diferencas individuais como a idade ao
desenvolver estratégias de retencdo, os colaboradores mais velhos tendem a ter um maior
compromisso afetivo, podem beneficiar de iniciativas que reconhecam e valorizem a sua
experiéncia e lealdade (Mashile, et al., 2019).

Em termos de futuras investigacBes, seria interessante explorar outros possiveis
mediadores e moderadores que possam influenciar a relagdo entre a cultura organizacional e as
intencdes de saida da organizacdo, aprofundando a nossa compreensdo dos mecanismos

subjacentes a retencao de talentos.
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Capitulo 7 — Conclusao

7.1 Principais conclusdes e Contributos do Estudo

Este estudo focou-se na cultura organizacional e intencdes de saida dos colaboradores,
com perspetiva no efeito mediador do compromisso afetivo, 0 mesmo revela insights
significativos para a gestdo de recursos humanos e a sustentabilidade das organizagdes. As
conclusdes a destacar sdo a relacdo intrinseca entre a cultura organizacional, o
comprometimento emocional dos colaboradores e as suas inten¢des de saida.

Primeiramente, o estudo confirma que os colaboradores que se sentem apoiados,
valorizados e respeitados pela organizagdo apresentam maior satisfagdo no trabalho e um
elevado nivel de comprometimento (Mashile et al., 2019). Esta percecao positiva do ambiente
de trabalho reflete-se diretamente na reducdo das intencbes de saida, pois os colaboradores
desenvolvem um vinculo emocional forte com a organizacdo, demonstrando fidelidade e
disposicao para contribuir com os objetivos organizacionais (Hussain & Asif, 2012).

O turnover dos colaboradores resulta em custos significativos para as organizagoes,
tanto diretos, como 0s custos associados ao recrutamento, selecdo e formagdo de novos
colaboradores, como os custos indiretos, como 0s que estdo relacionados a inexperiéncia e a
falta de familiaridade com os procedimentos operacionais. 1sso pode levar a empresa a ter
impactos negativos, atrasos e erros, impactando na sua receita e reputacdo (Cotton & Tuttle,
1986). Logo, investir na retencdo de talentos ndo s6é economia recursos financeiros, mas
preserva também a eficacia e qualidade das operages.

A adaptacdo a cultura organizacional € outro fator crucial identificado. Quando os
colaboradores se sentem integrados e alinhados com a cultura da organizagéo, desenvolvem
um sentimento de pertenca que contribui positivamente para a motivacdo de permanéncia
(Kumar et al., 2012). Por outro lado, a falta de alinhamento cultural e valores da organizacao,
pode levar os colaboradores a procurar novas oportunidades onde se sintam mais confortaveis
e valorizados.

De forma a responder a nossa questdo inicial que nos levou a toda esta investigacao:
A Cultura organizacional impacta e influéncia as intencdes de saida dos colaboradores e

0 seu comprometimento afetivo com a organizagdo?

Desta questdo, podemaos retirar varias conclusdes, que algumas futuramente poderao e

deverdo ser mais trabalhadas e investigadas, no entanto, a partir da literatura e da investigacao

que recorreu, podemos perceber que a cultura organizacional impacta e influencia

44



significativamente as intencdes de saida dos colaboradores e no seu comprometimento afetivo,
afetando a sua lealdade e disposicao para permanecer na organizacao e em irem procurar novas
oportunidades no mercado.

O estudo sugere que as organizacdes podem reduzir as intencdes de saida através de
estratégias que promovam um ambiente de trabalho positivo. Isso inclui a valorizacdo e o
reconhecimento do trabalho dos colaboradores, bem como a oferta de oportunidades de
desenvolvimento profissional (Zhu et al., 2022). Essas praticas iram melhorar a satisfacdo e o
comprometimento dos colaboradores e ir& fortalecer o vinculo emocional com a organizagéo.

Um aspeto demogréafico destacado no estudo é a maior propensdo dos colaboradores
mais jovens a mudar de emprego, enquanto aqueles com maior nivel de educacdo tendem a
valorizar mais o desenvolvimento profissional dentro da organizagédo (Hong et al., 2014). Desta
forma, as estratégias de retencdo devem ser personalizadas de acordo com as caracteristicas
demogréficas do trabalho para serem mais eficazes.

Este estudo apresenta importantes contribuicdes para a gestdo de recursos humanos
numa organizacéo, evidencia a importancia de um ambiente de trabalho saudavel, com suporte
e onde os colaboradores sejam valorizados, promovendo uma cultura organizacional que
fortaleca 0 comprometimento afetivo dos colaboradores com a mesma. As medidas
apresentadas ndo iram apenas reduzir as intencdes de saida, como minimizar os custos
associados ao turnover e melhorar a performance organizacional.

E importante que os gestores se foquem no desenvolvimento cultural, inclusiva e
solidaria, onde os colaboradores se sintam apreciados no seu local de trabalho e que tenham a
oportunidade de crescimento alinhadas para o seu crescimento profissional. Assim sera
possivel fortalecer o compromisso afetivo dos colaboradores com a organizacdo, o seu
engagement, a sua motivacdo e lealdade. Pontos muito importantes para o sucesso a longo

prazo da organizacéo.

7.2 LimitacOes do estudo e Pistas para Investigacdes Futuras

Este estudo apresenta uma investigacdo de caracter exploratério, onde oferece
importantes insights, no entanto que pode apresentar algumas limitacbes que devem ser
reconhecidas.

Uma das principais limitagdes deste estudo é a sua amostra. Os dados foram recolhidos
de vérias organizacgdes e se Varios setores, 0 que pode a ndo ser totalmente representativa da

diversidade de organizagOes existentes. Desta forma, a generalizagdo dos resultados pode ser
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limitada para outras realidades organizacionais que ndo foram mencionadas. Para investigacfes
futuras, devem ser consideradas amostras mais amplas, diversificadas, novos setores e tamanho
da empresa de forma a ampliar a aplicabilidade dos resultados.

Outra limitacdo € a forma como foi recolhida os dados para este estudo, foi utilizado
apenas um questionario via Google Forms, o que pode reduzir a amostra e influenciar as
respostas dos individuos. Para futuras investigacdes seria interessante aplicar métodos mistos
como combinar questionarios com entrevistas qualitativas e/ou observagoes diretas de forma a
colher uma base de dados mais rica e precisa para o estudo.

Pesquisar outros efeitos mediadores neste estudo seria um ponto bastante interessante
a explorar, como outros mediadores e moderadores podem influenciar a relacéo entre a cultura
organizacional e as intencdes de saida. Fatores como o ambiente de trabalho fisico, hibrido ou
remoto, o estilo de lideranca e a estrutura organizacional, podem desempenhar papéis
significativos.

Embora este estudo tenha contribuido positivamente para a compreensdo das relacfes
entre a cultura organizacional, as intencGes de saida e o compromisso afetivo, as limitagcGes
mencionadas serdo importantes para futuras investigacoes, para que as organizacfes consigam
obter mais informacdes e insights praticos para aplicar na gestdo de recursos humanos e

melhorar o sucesso da organizacédo a longo prazo.
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Anexo A - Questionario

Trabalho de
investigacao
académico

0la, somos alunas de Mestrado do Curso de
Gestdo de Recursos Humanos, estamos a
realizar um trabalho académico para integrar
na unidade curricular de Metodologia de
Investigacdo direcionada pela professora Sara
Lopes.

Este questionario € andnimo e levara cerca de
7 minutos para ser concluido, e consiste em 39
perguntas com o objetivo de analisar a
satisfagdo no trabalho, o engagement, a
experiencia do funcionario e o clima
organizacional.

Caso tenhas alguma duvida, por favor, entra
em contato com as alunas através dos e-mails
fornecidos.

50039269@europeia.pt
50040623@europeia.pt
50029595@europeia.pt
50045375@europeia.pt
50039617@europeia.pt

Agradecemos antecipadamente a sua
participagdo :)
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1. Género*

Marcar apenas uma oval.

[ ) Feminino

-

.

) Masculino

) outro

2. Idade *

Marcar apenas uma oval.

o

.

{ N
.

-

s
kS

3. Nivel

()18-25
( )26-30

)31-40
) 41-50

~

) +51

académico *

Marcar apenas uma oval.

\ /
PO
N
'
A

~
)
A

9° ano

12° ano
Licenciatura
Mestrado

Doutoramento

4. Haquanto tempo trabalho na empresa? *

Marcar apenas uma oval.

{_ J-1ano
C J1ano

() 2anos
() 3anos
( )4anos

() +5anos
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5. 1. 0reconhecimento que a minha *
supervisdo me da pelo meu bom
desempenho no trabalho, deixa-me:

Marcar apenas uma oval.

) Muito satisfeito
) Satisfeito
) Insatisfeito
) Muito insatisfeito

) Indiferente

6. 2. Estou satisfeito/a com a disposicdo  *
que o meu/minha supervisor/a tem em
ouvir-me e partilhar ideias.

Marcar apenas uma oval.

) Muito satisfeito
) Satisfeito
) Insatisfeito
) Muito insatisfeito

) Indiferente

7. 3. Estou satisfeito/a com as condigdes
no meu trabalho.

Marcar apenas uma oval.
() Muito satisfeito
() satisfeito
() Insatisfeito
() Muito insatisfeito

() Indiferente

8. 4. Estou satisfeito/a com as
oportunidades que a minha organizagéo
me da para progredir.

Marcar apenas uma oval.
() Muito satisfeito
() satisfeito
() Insatisfeito

_ ) Muito insatisfeito

() Indiferente



9. 5. Sinto que o meu trabalho tem *
significado.

Marcar apenas uma oval.

) Sim

) Asvezes

Nao

10. 6. Gosto da cultura da minha ¥
organizagao.
Marcar apenas uma oval.
) Sim

As vezes

Nao

11. 7. A organizagao valoriza 0 meu ¥
trabalho.

Marcar apenas uma oval.

) Sim

) As vezes

12. 1. Aminha organizagao apoia-me o
quando tenho problemas pessoais.

Marcar apenas uma oval.

) Concordo totalmente
Concordo
Tendo em concordar
Discordo

Discordo Totalmente

13. 2. Aminha organizagdo da-me tempo  *
para resolver questdes particulares em
casa.

Marcar apenas uma oval.

) Concordo totalmente
) Concordo

) Tendo em concordar
Discordo

) Discordo Totalmente

& docs.google.com
—



14.

15.

16.

17

3. A minha organizagéo preocupa-se %
com o bem-estar dos seus funcionarios.

Marcar apenas uma oval.

) Concordo totalmente
) Concordo
() Tendo em concordar
() Discordo

() Discordo Totalmente

4. Sinto-me apoiado pela minha *
organizagao quando tenho algum
problema.

Marcar apenas uma oval.

) Concordo totalmente

) Concordo

) Tendo em concordar
) Discordo

() Discordo Totalmente

5. 0 nosso bem-estar ndo é uma *
prioridade para minha organizagéao.

Marcar apenas uma oval.

) Concordo totalmente
) Concordo

) Tendo em concordar
) Discordo

) Discordo Totalmente

6. Sinto-me em casa na minha *
organizagao porque eles cuidam
sempre dos seus funcionérios.

Marcar apenas uma oval.

) Concordo totalmente
( ) Concordo
Tendo em concordar
) Discordo

) Discordo Totalmente

@ docs.google.com
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18.

19.

1. Quando trabalho intensivamente,
sinto-me feliz.

Marcar apenas uma oval.

,' ) Concordo totalmente
() Concordo
() Tendo em concordar
( ) Discordo

() Discordo Totalmente

2. Fico empolgado quando estou a
trabalhar.

Marcar apenas uma oval.

() Concordo totalmente
( ) Concordo

) Tendo em concordar
) Discordo

) Discordo Totalmente

20.

2],

3. Estou envolvido no meu trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

() Concordo totalmente
( ) Concordo
) Tendo em concordar
) Discordo

() Discordo Totalmente

4. No meu trabalho, sinto-me cheio de

energia.
Marcar apenas uma oval.

() Concordo totalmente
() Concordo

() Tendo em concordar
() Discordo

) Discordo Totalmente
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22.

23.

5. No meu trabalho, sinto-me forte e
vigoroso.

Marcar apenas uma oval.

( ) Concordo totalmente

() Concordo

) Tendo em concordar

) Discordo

( ) Discordo Totalmente

6. Quando me levanto de manh3, sinto
vontade de ir trabalhar.

Marcar apenas uma oval.

( ) Concordo totalmente

) Concordo
() Tendo em concordar
( ) Discordo

( ) Discordo Totalmente

*

*

24,

265.

7. Estou entusiasmado com o meu
trabalho.

Marcar apenas uma oval.

( Concordo totalmente
) Concordo

() Tendo em concordar
) Discordo

() Discordo Totalmente

8. 0 meu trabalho inspira-me. *
Marcar apenas uma oval.

( ) Concordo totalmente
( Concordo

) Tendo em concordar
( Discordo

) Discordo Totalmente
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26. 9. Tenho orgulho no trabalho que eu
fago.

Marcar apenas uma oval.

(") Concordo totalmente
) Concordo

(") Tendo em concordar

() Discordo

() Discordo Totalmente

27. 10. Estou a pensar em demitir-me. *

Marcar apenas uma oval.

() Concordo totalmente

() Concordo

() Tendo em concordar
) Discordo

() Discordo Totalmente

28. 11. Leio varias ofertas de emprego. *
Marcar apenas uma oval.

( Concordo totalmente

() Concordo

() Tendo em concordar
Discordo

) Discordo Totalmente

29. 12. Se eu recebesse uma oferta de »
emprego noutro trabalho semelhante
pelo mesmo saldrio, eu deixaria 0 meu
emprego atual.

Marcar apenas uma oval.

) Concordo totalmente
Concordo
) Tendo em concordar
( Discordo

( ) Discordo Totalmente

& docs.google.com
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30.

31

32.

33.

1. Sou autossuficiente no meu trabalho. *
Marcar apenas uma oval.

(_ ) Concordo totalmente

(_ ) Concordo

Q Tendo em concordar
() Discordo
() Discordo Totalmente

2. Posso realmente aproveitar os
beneficios fornecidos pela organizagéo.

Marcar apenas uma oval.

( ) Concordo totalmente

() Concordo

( ) Tendo em concordar
() Discordo
() Discordo Totalmente

3. Obtive experiéncia neste trabalhoe  *

por consequéncia resultados positivos.
Marcar apenas uma oval.

) Concordo totalmente
) Concordo

) Tendo em concordar
) Discordo

) Discordo Totalmente

4. Sinto-me nostalgico quando recordo  *

a participagao nas atividades da
organizagao.

Marcar apenas uma oval.

) Concordo totalmente
) Concordo

) Tendo em concordar
) Discordo

) Discordo Totalmente
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34.

35.

36.

37.

5. Penso que contribui para a
organizagao.

Marcar apenas uma oval.

) Concordo totalmente
( ) Concordo

( ) Tendo em concordar
( ) Discordo

( ) Discordo Totalmente

6. Os meus colegas confirmaram-me
que estou mais focado/a em relagao ao
meu trabalho.

Marcar apenas uma oval.

) Concordo totalmente
) Concordo

) Tendo em concordar
( ) Discordo

( ) Discordo Totalmente

7. As minhas habilidades e =

competéncias foram totalmente
demonstradas através do meu trabalho.

Marcar apenas uma oval.

() Concordo totalmente

) Concordo
() Tendo em concordar
() Discordo

() Discordo Totalmente

8. Quando comecei este trabalho, pude *
sentir que todos estavam-me a ajudar
na adaptagdo.

Marcar apenas uma oval.

) Concordo totalmente
() Concordo

() Tendo em concordar
() Discordo

() Discordo Totalmente

*
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38. 9. Quando comecei este trabalho, senti
que todos acolheram-me e cuidaram de
mim.

Marcar apenas uma oval.

) Concordo totalmente
) Concordo
) Tendo em concordar

) Discordo

) Discordo Totalmente

39. 10. Sinto que todos se ajudam neste
trabalho.

Marcar apenas uma oval.

) Concordo totalmente

) Concordo

) Tendo em concordar
() Discordo

) Discordo Totalmente

40. 11. Com este trabalho, ganhei *
competéncias/ferramentas que
ajudaram a melhorar a forma como
realizo as minhas tarefas e
responsabilidades.

Marcar apenas uma oval.

) Concordo totalmente
() Concordo
) Tendo em concordar
() Discordo

) Discordo Totalmente

41. 12. Descobri uma nova forma de pensar *
através deste trabalho.

Marcar apenas uma oval.

) Concordo totalmente
) Concordo
() Tendo em concordar
() Discordo

: ) Discordo Totalmente

*
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42.

43.

13. Eu aperfeigoei as minhas
competéncias sociais e profissionais
por consequéncia deste trabalho.

Marcar apenas uma oval.

() Concordo totalmente
() concordo
() Tendo em concordar
() Discordo

() Discordo Totalmente

14. Posso aferir que a organizagao
oferece-me oportunidades de
crescimento e de desenvolvimento.

Marcar apenas uma oval.
() Concordo totalmente
(__) Concordo

Q Tendo em concordar

() Discordo

() Discordo Totalmente

@ docs.google.com
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Anexo B - Estatistica Descritiva da Amostra

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Idade 345 19 70 37.95 11.790
Valid N (listwise) 345

Género
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Feminino 191 55.4 55.4 55.4

Masculino 154 44.6 44.6 100.0

Total 345 100.0 100.0
Antiguidade

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Menos de 1 ano 62 18.0 18.0 18.0

De 1 a2 anos 58 16.8 16.8 34.8

De 2 a5 anos 84 24.3 24.3 59.1

De 5a 10 anos 52 15.1 15.1 74.2

De 10 a 15 anos 28 8.1 8.1 82.3

De 15 a 20 anos 16 4.6 4.6 87.0

Mais do que 20 anos 45 13.0 13.0 100.0

Total 345 100.0 100.0
HabLit

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Igual ou inferior ao 12° ano 77 22.3 22.3 22.3

Licenciatura 164 47.5 47.5 69.9

Mestrado ou Superior 104 30.1 30.1 100.0

Total 345 100.0 100.0
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Ecivil

Valid Cumulative
Frequency Percent  Percent Percent

Valid Solteiro 149 43.2 43.2 43.2

Casado/ Unido de facto 167 48.4 48.4 91.6

Divorciado/ Separado de 27 7.8 7.8 99.4

facto

Viavo 2 .6 .6 100.0

Total 345 100.0 100.0
Setor

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Privado 221 64.1 64.1 64.1

Publico 101 29.3 29.3 93.3

Publico/ Privado 23 6.7 6.7 100.0

Total 345 100.0 100.0
Contrato

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid A Termo Incerto 48 13.9 13.9 13.9

A Termo Certo 43 12.5 12.5 26.4

Sem Termo 227 65.8 65.8 92.2

Outro 27 7.8 7.8 100.0

Total 345 100.0 100.0
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Anexo C- Qualidades Métricas dos Instrumentos
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X2(484)=959,476; p=,000; X2df=1,982
;CF1=,939; GFI=,859; TLI=,929
;RMSEA=,053; p(rmsea<=0,05)=,125

Reliability Statistics

Cronbach's AlphaN of Items
901 10
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Item-Total Statistics

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

Item Deleted Item Deleted Correlation Item Deleted
CO2 31.71 70.859 441 .902
CO5 31.21 62.233 687 .889
CO6 31.19 63.953 .638 .892
CcO7 31.31 64.953 .690 .889
CO9 31.00 65.235 597 .895
CO13 30.89 64.474 .660 .890
CO14 31.22 63.540 146 .885
CO15 31.15 60.880 .7196 .881
CO16 31.46 67.057 538 .898
CO33 31.18 63.051 A17 .887

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
936 11

Item-Total Statistics

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

co1 38.29 99.776 454 941
COo17 38.47 93.296 811 .926
C020 38.21 97.654 579 .936
C024 38.47 95.296 .703 931
CO25 38.11 94.141 714 .930
COo27 37.99 91.256 .831 .925
C0O28 38.06 92.177 .847 .925
C029 38.14 91.661 .850 925
COo31 37.83 93.010 .800 927
C032 38.69 92.929 714 .930
CO34 38.46 92.609 .738 .929
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Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
874 6

Item-Total Statistics

) ) ) Cronbach's
Scale Mean if Scale Variance if Corrected Item- ]
] Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Total Correlation
Deleted
CO3 18.99 32.849 482 .882
CoO4 18.75 30.288 594 .866
COos8 18.90 28.045 721 .845
CO10 18.27 28.116 670 .854
Co11 18.91 26.474 .796 831
CO12 18.88 26.126 .800 .830
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.870 7
Item-Total Statistics
_ ) ) Cronbach's
Scale Mean if Scale Variance if Corrected Item- )
) Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Total Correlation
Deleted

CO18 24.94 26.139 526 .869
CO19 24.21 24.801 727 841
Co21 24.60 25.851 611 .856
C022 24.17 24.946 753 .838
C023 24.25 23.991 .749 837
CO26 24.73 25.366 .620 .855
CO35 24.31 26.475 554 .863
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Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Statistic df Sig. [Statistic df Sig.

Clnovagdo .043 345 .200" | .994 345.197
CApoio .049 345 .042 | .989 345.013
CObjetivos .066 345 <.001| .988 345.006
CRegras .070 345 <.001| .993 345.088

*, This is a lower bound of the true significance.
a. Lilliefors Significance Correction

Descriptives

StatisticStd. Error
Mean 3.4704 .04783
Median  3.5000
Clnovacao Std. Deviation .88833
Skewness  -.048 131
Kurtosis  -.368  .262
Mean 3.8248 .05203
Median  3.8182
CApoio Std. Deviation .96634
Skewness 135 131
Kurtosis  -557  .262
Mean 3.7565 .05692
Median  3.8333
CObjetivosStd. Deviation1.05729
Skewness  -.149 131
Kurtosis  -543  .262
Mean 4.0766 .04471
Median  4.0000
CRegras Std. Deviation .83049
Skewness  -.025 131
Kurtosis  -.072  .262
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X2(6)=15,904; p=,014; X2df=2,651
:CF1=,994; GFI=,985; TLI=,984
;RMSEA=,069; p(rmsea<=0,05)=,187

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

.920 6

Item-Total Statistics

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

Item Deleted Item Deleted Correlation Item Deleted
IS1i 11.97 29.066 77 .904
IS2 12.13 29.003 71 .905
IS3 12.88 28.355 .839 .896
1S4 12.52 27.901 .824 .898
IS5 12.88 28.991 .688 917
IS6i 11.85 28.696 .738 910

Descriptives

Statistic Std. Error

ISaida Mean 2.4744 05720
Median 2.3333
Std. Deviation 1.06237
Skewness 719 131
Kurtosis -.156 .262

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov?®|  Shapiro-Wilk
Statistic df  Sig. [Statistic df Sig.

ISaida .109 345 <.001| .937 345 <.001

a. Lilliefors Significance Correction
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X2(2)=6,054; p=,048; X2df=3,027
;CFI=,997; GFI=,994; TLI=,979
;RMSEA=,077; p(rmsea<=0,05)=,195

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

911 6

Item-Total Statistics

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

Item Deleted Item Deleted Correlation Item Deleted
CAl 23.37 61.047 .657 .908
CA2 23.08 61.128 .673 .905
CA3i 22.86 57.898 .766 .892
CA4i 22.58 57.675 .822 .884
CA5 22.94 58.593 .765 .892
CAGI 22.66 57.580 .825 .884

Descriptives

Statistic Std. Error

CAfetivo Mean 45826 .08197
Median 4.8333
Std. Deviation 1.52250
Skewness -.561 131
Kurtosis -.361 .262
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Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov?|  Shapiro-Wilk

Statistic df  Sig. |Statistic df Sig.

CAfetivo .090 345 <001 | .957 345 <.001

a. Lilliefors Significance Correction
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Anexo D — Estatistica Descritiva das Variaveis em estudo

One-Sample Statistics
N Mean Std. Deviation Std. Error Mean
CAfetivo 345 4.5826 1.52250 .08197

One-Sample Test

Test Value = 4
95% Confidence Interval of the
Significance Difference
One- Two- Mean
t df Sidedp Sidedp Difference Lower Upper
CAfetivo 7.108 344 <.001 <.001 58261 4214 7438

One-Sample Effect Sizes

95% Confidence Interval

Standardizer® Point Estimate  Lower Upper
CAfetivo Cohen'sd 1.52250 .383 273 492
Hedges' correction ~ 1.52583 .382 272 491

a. The denominator used in estimating the effect sizes.
Cohen's d uses the sample standard deviation.
Hedges' correction uses the sample standard deviation, plus a correction factor.

One-Sample Statistics
N Mean Std. Deviation Std. Error Mean
ISaida 345 2.4744 1.06237 .05720

One-Sample Test

Test Value = 3
95% Confidence Interval of the
Significance Difference
One- Two- Mean
t df Sidedp Sidedp Difference Lower Upper
ISaida - 344 <.001 <.001 -.52560 -.6381 -4131

9.190
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One-Sample Effect Sizes

95% Confidence Interval

Standardizer® Point Estimate ~ Lower Upper
ISaida Cohen'sd 1.06237 -.495 -.606 -.383
Hedges' correction  1.06469 -.494 -.605 -.382

a. The denominator used in estimating the effect sizes.
Cohen’'s d uses the sample standard deviation.
Hedges' correction uses the sample standard deviation, plus a correction factor.

One-Sample Statistics

N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

CApoio 345 3.8248 96634 .05203
Clnovagdo 345 3.4704 .88833 .04783
CObjetivos 345 3.7565  1.05729 .05692
CRegras 345 4.0766 .83049 04471

One-Sample Test

Test Value = 3.5

95% Confidence Interval of

Significance the Difference
One- Two- Mean
t df Sidedp Sidedp  Difference Lower Upper
CApoio 6.242 344 <.001 <.001 32477 2224 4271
Clnovacdo -.618 344  .268 537 -.02957 -.1236 .0645
CObjetivos 4.506 344 <.001 <.001 .25652 1446 .3685
CRegras  12.896 344 <.001 <.001 57660 4887 .6645
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One-Sample Effect Sizes

95% Confidence Interval

Standardizer® Point Estimate  Lower Upper
CApoio Cohen'sd 96634 336 227 444
Hedges' correction .96846 335 227 443
Clnovacdo Cohen'sd .88833 -.033 -.139 .072
Hedges' correction .89027 -.033 -.139 072
CObjetivos Cohen'sd 1.05729 243 135 350
Hedges' correction  1.05961 242 135 .349
CRegras  Cohen'sd .83049 .694 576 811
Hedges' correction .83231 .693 575 .810

a. The denominator used in estimating the effect sizes.
Cohen's d uses the sample standard deviation.
Hedges' correction uses the sample standard deviation, plus a correction factor.
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Anexo E - Efeito das variaveis sociodemograficas nas variaveis em estudo

Group Statistics

Género N Mean Std. Deviation Std. Error Mean
CApoio Feminino 191 3.8939 .98228 .07108
Masculino 154 3.7391 94233 .07594
Clnovacdo Feminino 191 3.5843 .88524 .06405
Masculino 154 3.3292 87454 .07047
CObjetivos Feminino 191 3.8037  1.13503 .08213
Masculino 154 3.6981 95254 .07676
CRegras  Feminino 191 4.0808 .86282 .06243
Masculino 154 4.0714 79132 .06377
CAfetivo Feminino 191 4.6571 1.50983 .10925
Masculino 154 4.4903 1.53798 12393
ISaida Feminino 191 2.4590 1.10180 .07972
Masculino 154 2.4935 1.01458 .08176
Std. Std.
N Mean Deviation Error  Minimum Maximum
CApoio Menosdelano 62 3.9179  1.02307 12993 1.73 6.00
De 1 a2 anos 58 3.9702 .97888 .12853 1.82 5.91
De 2 a5 anos 84 3.9448 .94949 .10360 2.00 6.00
De 5 a 10 anos 52 3.9406 .89578 12422 2.09 5.64
Del0al5anos 28 3.8214 .85656 16187 2.45 5.91
De 15 a 20 anos 16 3.5909 .96837 .24209 2.18 5.27
Mais do que 20 45 3.2364 .86622 12913 1.45 5.45
anos
Total 345 3.8248 96634 .05203 1.45 6.00
Clnovacdo Menos de 1 ano 62 3.5177 .84882 10780 1.90 5.70
De 1 a2 anos 58 3.4259 .94953 .12468 1.70 5.30
De 2 a5 anos 84 3.4690 91124 .09942 1.60 5.50
De 5 a 10 anos 52 3.6423 72770 10091 2.00 5.20
Del0al5anos 28 3.8143 .83963 .15867 2.40 5.40
Del5a20anos 16 3.4375 .83096 20774 1.70 4.40
Mais do que 20 45 3.0644 93253 13901 1.10 4.80
anos
Total 345 3.4704 .88833 .04783 1.10 5.70
CObjetivos Menos de 1 ano 62 3.8011 1.06306 13501 1.50 6.00
De 1 a2 anos 58 3.7672  1.06465 13979 2.00 5.83



De 2 a 5 anos 84 3.7817  1.03065 11245 1.33 6.00
De 5 a 10 anos 52 3.9231 1.06103 14714 2.00 5.67
Del0al5anos 28 4.0000 1.08108 .20430 1.33 5.83
De 15 a 20 anos 16 3.8229 .89952 .22488 1.83 5.17
Mais do que 20 45 3.2667  1.03986 15501 1.17 5.50
anos
Total 345 3.7565  1.05729 .05692 1.17 6.00
CRegras  Menos de 1 ano 62 4.2051 .80548 10230 2.43 6.00
De 1 a2 anos 58 4.0369 93756 12311 2.00 6.00
De 2 a5 anos 84 4.0493 .85642 .09344 1.57 5.86
De 5 a 10 anos 52 4.1181 .75100 10415 2.14 5.86
Del0al5anos 28 4.1786 .78499 .14835 2.29 5.86
Del5a20anos 16 4.2321 74665 .18666 3.43 5.57
Mais do que 20 45 3.8349 .80291 11969 1.86 6.00
anos
Total 345 4.0766 .83049 04471 1.57 6.00
CAfetivo Menos de 1 ano 62 4.0618  1.63055 .20708 1.00 7.00
De 1 a2 anos 58 4.3506  1.48865 .19547 1.00 7.00
De 2 a5 anos 84 4.7143 1.52326 .16620 1.00 7.00
De 5a 10 anos 52 4.6987  1.47899 20510 1.00 7.00
Del0al5anos 28 5.0952  1.22846 23216 2.17 7.00
Del5a20anos 16 4.9479  1.74666 43666 1.00 7.00
Mais do que 20 45 47704  1.39048 20728 1.00 6.83
anos
Total 345 45826  1.52250 .08197 1.00 7.00
ISaida Menos de 1 ano 62 2.6694  1.17250 14891 1.00 5.00
De 1 a2 anos 58 2.6092  1.10974 14572 1.00 5.00
De 2 a5 anos 84 2.4782  1.03350 11276 1.00 5.00
De 5 a 10 anos 52 2.4231  1.05640 .14650 1.00 5.00
Del0al5anos 28 2.2024 12202 13645 1.00 4.00
Del5a20anos 16 2.6042  1.09185 27296 1.33 5.00
Mais do que 20 45 2.2074  1.03971 15499 1.00 5.00
anos
Total 345 2.4744  1.06237 .05720 1.00 5.00
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Std. Std.
N Mean Deviation Error Minimum Maximum

CApoio Igual ou inferiorao 77 3.6222  .91874 .10470 1.82 6.00

12° ano

Licenciatura 164 3.9285 1.01905  .07957 1.45 591

Mestrado ou 104 3.8112  .89698 .08796 1.73 5.73

Superior

Total 345 3.8248  .96634 .05203 1.45 6.00
Clnovacdo Igual ou inferiorao 77 3.2818  .93143 10615 1.10 5.50

12° ano

Licenciatura 164 3.5671  .88242 .06891 1.20 5.50

Mestrado ou 104 3.4577  .84941 .08329 1.90 5.70

Superior

Total 345 3.4704  .88833 .04783 1.10 5.70
CObjetivos Igual ou inferiorao 77 3.5909 1.13024  .12880 1.17 6.00

12° ano

Licenciatura 164 3.8262 1.02514  .08005 1.33 6.00

Mestrado ou 104 3.7692 1.04853  .10282 1.50 6.00

Superior

Total 345 3.7565 1.05729  .05692 1.17 6.00
CRegras  lgual ou inferiorao 77 4.0742  .98392 11213 1.57 6.00

12° ano

Licenciatura 164 4.1821  .77172 .06026 2.43 6.00

Mestrado ou 104 3.9121  .77567 .07606 1.71 6.00

Superior

Total 345 4.0766  .83049 04471 1.57 6.00
CAfetivo Igual ou inferiorao 77 4.6039 1.38048  .15732 1.00 7.00

12° ano

Licenciatura 164 4.6494 157926  .12332 1.00 7.00

Mestrado ou 104 4.4615 153830 .15084 1.00 7.00

Superior

Total 345 45826 1.52250 .08197 1.00 7.00
ISaida Igual ou inferiorao 77 2.2771 1.00968  .11506 1.00 5.00

12°ano

Licenciatura 164 2.4898 1.08008  .08434 1.00 5.00

Mestrado ou 104 2.5962 1.06141  .10408 1.00 5.00

Superior

Total 345 24744 1.06237  .05720 1.00 5.00
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Std. Std.
N Mean Deviation Error Minimum Maximum

CApoio Solteiro 149 3.8761 1.01783  .08338 1.45 6.00
Casado/ Unidode 167 3.8220  .94203 .07290 1.73 6.00
facto
Divorciado/ 27 3.4949 76199 .14665 2.09 5.09
Separado de facto
Viavo 2 4.6818 .83567 59091 4.09 5.27
Total 345 3.8248 .96634 .05203 1.45 6.00

Clnovagdo Solteiro 149 3.4550  .90520 .07416 1.20 5.70
Casado/ Unidode 167 3.4988  .88610 .06857 1.10 5.50
facto
Divorciado/ 27 3.3148 .75534 14537 2.00 4.80
Separado de facto
Viavo 2 43500 1.62635 1.15000 @ 3.20 5.50
Total 345 3.4704  .88833 .04783 1.10 5.70

CObjetivos Solteiro 149 3.7025 1.08404  .08881 1.33 6.00
Casado/ Unidode 167 3.8064 1.05731  .08182 1.17 6.00
facto
Divorciado/ 27 3.6420 .86935 16731 2.17 5.33
Separado de facto
Viavo 2 5.1667  .47140 .33333 4.83 5.50
Total 345 3.7565 1.05729  .05692 1.17 6.00

CRegras  Solteiro 149 41103  .88689 .07266 1.71 6.00
Casado/ Unidode 167 4.0753  .78947 .06109 1.57 6.00
facto
Divorciado/ 27 3.8942 76685 14758 2.43 5.29
Separado de facto
Viavo 2 41429 1.01015  .71429 3.43 4.86
Total 345 4.0766  .83049 04471 1.57 6.00

CAfetivo  Solteiro 149 42181 1.55925 12774 1.00 7.00
Casado/ Unidode 167 4.8433 1.45224  .11238 1.00 7.00
facto
Divorciado/ 27 4.8704 138083  .26574 2.00 7.00
Separado de facto
Viavo 2 6.0833 .11785 .08333 6.00 6.17
Total 345 45826 152250 .08197 1.00 7.00

ISaida Solteiro 149 2.7002 1.10146  .09023 1.00 5.00
Casado/ Unidode 167 2.3184 1.00731  .07795 1.00 5.00
facto
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Divorciado/ 27 2.2593  .99285 19107 1.00 4.83
Separado de facto

Viavo 2 15833 .35355 .25000 1.33 1.83
Total 345 24744 1.06237  .05720 1.00 5.00

N Mean Std. Deviation Std. Error Minimum Maximum

CApoio Privado 221 3.8425 97256 .06542 1.45 6.00
Publico 101 3.8632 95724 .09525 1.73 6.00
Publico/ Privado 23 3.4862 .92084 19201 1.91 5.73
Total 345 3.8248 96634 .05203 1.45 6.00
Clnovacdo Privado 221 3.5158 .88332 .05942 1.20 5.70
Publico 101 3.4941 .88032 .08760 1.10 5.50
Publico/ Privado 23 2.9304 .82816 17268 1.80 4.20
Total 345 3.4704 .88833 04783 1.10 5.70
CObjetivos Privado 221 3.7436  1.06701 07177 1.33 6.00
Publico 101 3.9142  1.03350 10284 1.17 6.00
Publico/ Privado 23 3.1884 .88664 .18488 1.50 4.83
Total 345 3.7565  1.05729 .05692 1.17 6.00
CRegras  Privado 221 4.0873 .88087 05925 1.57 6.00
Publico 101 4.0721 .73558 07319 1.86 571
Publico/ Privado 23 3.9938 .74664 15569 2.71 6.00
Total 345 4.0766 .83049 04471 1.57 6.00
CAfetivo  Privado 221 45513  1.48295 .09975 1.00 7.00
Publico 101 4.7838  1.47112 14638 1.00 7.00
Publico/ Privado 23 4.0000  1.96626 40999 1.00 7.00
Total 345 45826  1.52250 .08197 1.00 7.00
ISaida Privado 221 2.4872  1.07083 .07203 1.00 5.00
Publico 101 2.3729  1.04087 10357 1.00 5.00
Publico/ Privado 23 2.7971  1.04803 .21853 1.00 4.83
Total 345 24744  1.06237 .05720 1.00 5.00

81



N Mean Std. Deviation Std. Error Minimum Maximum

CApoio A Termo Incerto 48 3.9451 94079 13579 2.27 6.00
A Termo Certo 43 3.8753 1.00118 15268 2.09 6.00
Sem Termo 227 3.8146 .93980 .06238 1.45 591
Outro 27 3.6162 1.17544 22621 1.73 5.55
Total 345 3.8248 96634 .05203 1.45 6.00
Clnovagdo A Termo Incerto 48 3.4521 83615 .12069 1.70 5.00
A Termo Certo 43 3.4651 84315 .12858 2.00 5.50
Sem Termo 227 3.4700 90777 .06025 1.10 5.50
Outro 27 3.5148 92890 17877 1.90 5.70
Total 345 3.4704 .88833 .04783 1.10 5.70
CObjetivos A Termo Incerto 48 3.7083 99674 .14387 1.50 6.00
A Termo Certo 43 3.7093 1.03580 15796 1.50 6.00
Sem Termo 227 3.7988 1.09567 07272 1.17 6.00
Outro 27 3.5617 .87358 .16812 2.17 6.00
Total 345 3.7565 1.05729 .05692 1.17 6.00
CRegras A Termo Incerto 48 4.1012 91637 13227 2.00 5.86
A Termo Certo 43 4.0897 .83184 .12685 2.43 6.00
Sem Termo 227 4.0969 81111 .05384 1.57 6.00
Outro 27 3.8413 84174 16199 2.43 571
Total 345 4.0766 .83049 04471 1.57 6.00
CAfetivo A Termo Incerto 48 4.5208 1.50516 21725 1.00 7.00
A Termo Certo 43 4.2054  1.48085 .22583 1.00 7.00
Sem Termo 227 4.7423 1.47631 .09799 1.00 7.00
Outro 27 3.9506 1.79077 34463 1.00 6.50
Total 345 4.5826 1.52250 .08197 1.00 7.00
ISaida A Termo Incerto 48 2.4653 96631 13947 1.00 5.00
A Termo Certo 43 2.6899 1.02455 15624 1.00 5.00
Sem Termo 227 2.3818 1.06539 .07071 1.00 5.00
Outro 27 2.9259 1.14852 .22103 1.17 5.00
Total 345 2.4744  1.06237 .05720 1.00 5.00
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Correlations

1 2.1 2.2 2.3 2.4 3 4
1. Idade Pearson Correlation  --
N 345
2.1. CApoio  Pearson Correlation -.153™  --
Sig. (2-tailed) 004
N 345 345
2.2. Clnovacdo Pearson Correlation -.082 578"  --
Sig. (2-tailed) 131 <.001
N 345 345 345
2.3. CObjetivos Pearson Correlation -.083 576~ .722"°  --
Sig. (2-tailed) 125 <001 <.001
N 345 345 345 345
2.4.CRegras  Pearson Correlation -.111° 567~ 563" .602"  --
Sig. (2-tailed) 039 <001 <001 <.001
N 345 345 345 345 345
3.I1Saida Pearson Correlation -.195™ -450" -312" -358" -332" --
Sig. (2-tailed) <001 <001 <.001 <.001 <.001
N 345 345 345 345 345 345
4.CAfetivo Pearson Correlation .198™ 5807 .394™ 432" .309™ -695" --
Sig. (2-tailed) <001 <001 <001 <001 <001 <.001
N 345 345 345 345 345 345 345

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Anexo F — Associacgdo entre as Variaveis em Estudo

Correlations

CApoio Clnovagdo CObjetivos CRegras CAfetivo ISaida

CApoio Pearson -

Correlation
N 345
Clnovagdo Pearson 578" --
Correlation
Sig. (2-tailed) <.001
N 345 345
CObjetivos Pearson 576" 722" --
Correlation
Sig. (2-tailed) <.001 <.001
N 345 345 345
CRegras  Pearson 567" 5637 602" --
Correlation
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001
N 345 345 345 345
CAfetivo  Pearson 5807  .394™ 432" 309" --
Correlation
Sig. (2-tailed) <001  <.001 <001  <.001
N 345 345 345 345 345
ISaida Pearson -4507 -312" -3587 -3327 -6957 @ --
Correlation
Sig. (2-tailed) <001  <.001 <001 <001 <.001
N 345 345 345 345 345 345

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Anexo G — Testes de Hipoteses

Model Summary®

ModelR R SquareAdjusted R SquareStd. Error of the EstimateDurbin-Watson

1 5242274 270 90763 2.078
a. Predictors: (Constant), CApoio, Idade
b. Dependent Variable: 1Saida
ANOVA?
Model Sum of Squaresdf Mean SquareF Sig.
1Regression106.509 2 53.254 64.645<.001°
Residual 281.737 342.824
Total 388.246 344
a. Dependent Variable: ISaida
b. Predictors: (Constant), CApoio, Idade
Coefficients?
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1(Constant)5.467 275 19.861 <.001
Idade -.024 .004 -.270 -5.800 <.001.977 1.024
CApoio -.541 .051 -.492 - <.001.977 1.024
10.553

a. Dependent Variable: I1Saida

Model Summary®

ModelR R SquareAdjusted R SquareStd. Error of the EstimateDurbin-Watson

1 .383%.147 142 .98427

1.923
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a. Predictors: (Constant), Clnovacao, Idade
b. Dependent Variable: ISaida

ANOVA?
Model Sum of Squaresdf Mean SquareF Sig.
1Regression56.919 2 28.460 29.377<.001°
Residual 331.327 342.969
Total 388.246 344

a. Dependent Variable: 1Saida
b. Predictors: (Constant), Clnovacao, Idade

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1(Constant) 4.606 285 16.156<.001
Idade -.020 .005 -.222 -4.430<.001.993 1.007
Clnovacdo-.395 .060 -.331 -6.596 <.001.993 1.007

a. Dependent Variable: ISaida

Model Summary®

ModelR R SquareAdjusted R SquareStd. Error of the EstimateDurbin-Watson

1 4232179 174 .96540

2.009

a. Predictors: (Constant), CObjetivos, Idade
b. Dependent Variable: ISaida

ANOVA?

Model Sum of Squaresdf Mean SquareF

Sig.
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1Regression69.506 2 34.753 37.289<.001°
Residual 318.740 342.932
Total 388.246 344

a. Dependent Variable: 1Saida
b. Predictors: (Constant), CObjetivos, Idade

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1(Constant) 4.670 .266 17.581<.001
Idade -.020 .004 -.226 -4.602 <.001.993 1.007
CObjetivos-.379 .049 -.377 -7.663<.001.993 1.007

a. Dependent Variable: 1Saida

Model Summary®
ModelR R SquareAdjusted R SquareStd. Error of the EstimateDurbin-Watson
1 406,165 .160 97358 1.958

a. Predictors: (Constant), CRegras, Idade
b. Dependent Variable: ISaida

ANOVA?
Model Sum of Squaresdf Mean SquareF Sig.
1Regression64.080 2 32.040 33.802<.001°
Residual 324.166 342.948
Total 388.246 344
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a. Dependent Variable: 1Saida
b. Predictors: (Constant), CRegras, Idade

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1(Constant)5.148 330 15.615<.001
Idade -.021 .004 -.235 -4.726<.001.988 1.013
CRegras -.459 .064 -.359 -7.213<.001.988 1.013

a. Dependent Variable: ISaida

Compromisso afetivo:

Model Summary®
ModelR R SquareAdjusted R SquareStd. Error of the EstimateDurbin-Watson
1 .6492.421 418 1.16196 1.741

a. Predictors: (Constant), CApoio, Idade
b. Dependent Variable: CAfetivo

ANOVA?
Model Sum of Squaresdf Mean SquareF Sig.
1Regression335.642 2 167.821 124.297<.001°
Residual 461.754 3421.350
Total 797.396 344

a. Dependent Variable: CAfetivo
b. Predictors: (Constant), CApoio, Idade

Coefficients?
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Unstandardized Standardized Collinearity

Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1(Constant)-.625 352 -1.774 .077
Idade .038 .005 294 7.061 <.001.977 1.024
CApoio .985 .066 625 15.012<.001.977 1.024

a. Dependent Variable: CAfetivo

Model Summary®

ModelR R SquareAdjusted R SquareStd. Error of the EstimateDurbin-Watson
1 457%.209 204 1.35817 1.754

a. Predictors: (Constant), Clnovacao, Idade
b. Dependent Variable: CAfetivo

ANOVA?

Model Sum of Squaresdf Mean SquareF Sig.

1Regression166.534 2 83.267 45.140<.001°
Residual 630.862 3421.845
Total 797.396 344

a. Dependent Variable: CAfetivo
b. Predictors: (Constant), Clnovacao, Idade

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1(Constant).989 393 2.513.012
Idade .030 .006 232 4.808<.001.993 1.007
ClInovagéo.708 .083 413 8.560<.001.993 1.007
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a. Dependent Variable: CAfetivo

Model Summary®

ModelR R SquareAdjusted R SquareStd. Error of the EstimateDurbin-Watson

1 4922242 .238 1.32924 1.784

a. Predictors: (Constant), CObjetivos, Idade
b. Dependent Variable: CAfetivo

ANOVA?
Model Sum of Squaresdf Mean SquareF Sig.
1Regression193.125 2 96.563 54.652<.001°
Residual 604.270 3421.767
Total 797.396 344

a. Dependent Variable: CAfetivo
b. Predictors: (Constant), CObjetivos, Idade

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1(Constant) .983 .366 2.687.008
Idade .030 .006 .236 4.990<.001.993 1.007
CObjetivos.651 .068 452 9.568<.001.993 1.007

a. Dependent Variable: CAfetivo

Model Summary®

ModelR R SquareAdjusted R SquareStd. Error of the EstimateDurbin-Watson
1 .388%.151 146 1.40728 1.814
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a. Predictors: (Constant), CRegras, ldade
b. Dependent Variable: CAfetivo

ANOVA?
Model Sum of Squaresdf Mean SquareF Sig.
1Regression120.088 2 60.044 30.319<.001°
Residual 677.308 3421.980
Total 797.396 344

a. Dependent Variable: CAfetivo
b. Predictors: (Constant), CRegras, Idade

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1(Constant).919 AT7 1.929.055
Idade .030 .006 236 4.700<.001.988 1.013
CRegras .615 .092 336 6.693<.001.988 1.013

a. Dependent Variable: CAfetivo

Collinearity Diagnostics?

Variance Proportions

ModelDimensionEigenvalueCondition Index(Constant)ldadeCRegras

1 1 2.910 1.000 .00 .01 .00
2 074 6.256 01 73 .18
3 .016 13.516 .98 26 .82
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a. Dependent Variable: CAfetivo

Model Summary®

ModelR R SquareAdjusted R SquareStd. Error of the EstimateDurbin-Watson

1 .6972.486 483 76373 2.129
a. Predictors: (Constant), CAfetivo, Idade
b. Dependent Variable: 1Saida
ANOVA?
Model Sum of Squaresdf Mean SquareF Sig.
1Regression188.763 2 94.382 161.811<.001°
Residual 199.483 342.583
Total 388.246 344
a. Dependent Variable: 1Saida
b. Predictors: (Constant), CAfetivo, Idade
Coefficients?
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1(Constant)4.862 171 28.462 <.001
Idade -.005 .004 -.060 -1.507 .133 .961 1.041
CAfetivo -.477 .028 -.683 - <.001.961 1.041
17.271
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a. Dependent Variable: 1Saida

Model Summary®

Change Statistics

R Adjusted RStd. Error ofR SquareF Sig. FDurbin-
ModelR  Square Square the Estimate Change Change dfldf2 Change Watson
1 5242274 270 90763 274 64.645 2 342<.001
2 .702°.493 489 75975 219 147.0991 341<.001 2.150

a. Predictors: (Constant), CApoio, Idade
b. Predictors: (Constant), CApoio, Idade, CAfetivo
c. Dependent Variable: ISaida

ANOVA?

Model Sum of Squaresdf Mean SquareF Sig.
1Regression106.509 2 53.254 64.645 <.001°
Residual 281.737 342.824

Total 388.246 344

2Regression191.416 3 63.805 110.540<.001°¢
Residual 196.830 341.577

Total 388.246 344

a. Dependent Variable: ISaida
b. Predictors: (Constant), CApoio, Idade
c. Predictors: (Constant), CApoio, Idade, CAfetivo

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF

1(Constant)5.467 275 19.861 <.001
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" Idade -.024 .004 -.270 -5.800 <.001.977 1.024

CApoio -.541 .051 -.492 - <.001.977 1.024
10.553

2(Constant)5.199 231 22.461 <.001

Idade -.008 .004 -.090 -2.147 .032 .852 1.173

CApoio -.118 .055 -.108 -2.144 .033 .589 1.699

CAfetivo -.429 .035 -.615 - <.001.579 1.727
12.128

a. Dependent Variable: 1Saida

Model Summary®

Change Statistics
R Adjusted RStd. Error ofR SquareF Sig. FDurbin-
ModelR  Square Square the Estimate Change Change dfldf2 Change Watson
1 3838147 142 98427 47 29.377 2 342<.001
2 .699°.489 485 16274 342 2285131 341<.001  2.109

a. Predictors: (Constant), Clnovacao, Idade
b. Predictors: (Constant), Clnovacdo, ldade, CAfetivo
c. Dependent Variable: ISaida

ANOVA?

Model Sum of Squaresdf Mean SquareF Sig.
1Regression56.919 2 28.460 29.377 <.001°
Residual 331.327 342.969

Total 388.246 344

2Regression189.862 3 63.287 108.784<.001°
Residual 198.384 341.582

Total 388.246 344

a. Dependent Variable: I1Saida
b. Predictors: (Constant), Clnovacao, Idade

94



c. Predictors: (Constant), Clnovacéo, Idade, CAfetivo

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1(Constant) 4.606 .285 16.156 <.001
Idade -.020 .005 -.222 -4.430 <.001.993 1.007
Clnovacgdo-.395 .060 -.331 -6.596 <.001.993 1.007
2(Constant)5.059 223 22.694 <.001
Idade -.006 .004 -.069 -1.729 .085 .930 1.075
Clnovacgdo-.070 .051 -.059 -1.374 .170 .818 1.222
CAfetivo -.459 .030 -.658 - <.001.791 1.264
15.117

a. Dependent Variable: ISaida

Model Summary®

Change Statistics
R Adjusted RStd. Error ofR SquareF Sig. FDurbin-
ModelR  Square Square the Estimate Change Change dfldf2 Change Watson
1 4232179 174 96540 79 37.289 2 342<.001
2 .701°.492 488 .76049 313 210.1191 341<.001 2.129

a. Predictors: (Constant), CObjetivos, Idade
b. Predictors: (Constant), CObjetivos, Idade, CAfetivo
c. Dependent Variable: 1Saida

ANOVA?

Model Sum of Squaresdf Mean SquareF Sig.
1Regression69.506 2 34.753 37.289 <.001°
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“Residual 318.740 342.932

Total 388.246 344

2Regression191.028 3 63.676 110.100<.001°
Residual 197.218 341.578
Total 388.246 344

a. Dependent Variable: 1Saida
b. Predictors: (Constant), CObjetivos, Idade
c. Predictors: (Constant), CObjetivos, Idade, CAfetivo

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1(Constant) 4.670 .266 17.581 <.001
Idade -.020 .004 -.226 -4.602 <.001.993 1.007
CObjetivos-.379 .049 -.377 -7.663 <.001.993 1.007
2(Constant) 5.111 211 24.170 <.001
Idade -.007 .004 -.075 -1.863 .063 .926 1.080
CObjetivos-.087 .044 -.086 -1.979 .049 .783 1.276
CAfetivo -.448 031 -.643 - <.001.758 1.320
14.495

a. Dependent Variable: 1Saida

Model Summary®

Change Statistics
R Adjusted RStd. Error ofR SquareF Sig. FDurbin-
ModelR  Square Square the Estimate Change Change dfldf2 Change Watson
1 4062.165 .160 97358 165 33.802 2 342<.001
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2 .711°.505 .501 .75081 .340 234.0521 341<.001  2.087
a. Predictors: (Constant), CRegras, ldade
b. Predictors: (Constant), CRegras, Idade, CAfetivo
c. Dependent Variable: 1Saida
ANOVA?
Model Sum of Squaresdf Mean SquareF Sig.
1Regression64.080 2 32.040 33.802 <.001°
Residual 324.166 342.948
Total 388.246 344
2Regression196.019 3 65.340 115.909<.001°¢
Residual 192.227 341.564
Total 388.246 344
a. Dependent Variable: 1Saida
b. Predictors: (Constant), CRegras, Idade
c. Predictors: (Constant), CRegras, ldade, CAfetivo
Coefficients?
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1(Constant)5.148 330 15.615 <.001
Idade -.021 .004 -.235 -4.726 <.001.988 1.013
CRegras -.459 .064 -.359 -7.213 <.001.988 1.013
2(Constant)5.554 .256 21.725 <.001
Idade -.008 .004 -.086 -2.171 .031 .928 1.078
CRegras -.187 .052 -.146 -3.588 <.001.873 1.145
CAfetivo -.441 .029 -.633 - <.001.849 1.177
15.299

a. Dependent Variable: 1Saida
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