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Resumo 

 

Apesar da existência de diversos estudos que tentam perceber e explicar os 

determinantes do compromisso organizacional e intenção de saída em contexto 

organizacional, existem determinadas variáveis que ainda não receberam a atenção merecida, 

tal como a partilha de informação como prática de trabalho de elevado desempenho.    

Desta forma, este estudo propõe que a partilha de informação está negativamente 

relacionada com a intenção de saída dos colaboradores. Para além disso, também propõe que 

o compromisso organizacional exerça um papel mediador na relação entre as duas variáveis.  

Os dados foram recolhidos através de um questionário online, via Qualtrics, tendo-se 

obtido 187 respostas de colaboradores que que trabalham em organizações de diversos 

setores de atividade. 

 Os resultados revelaram que a partilha de informação encontra-se negativamente 

relacionada com a intenção de saída, assim como se averiguou que estava positivamente 

associada com o compromisso afetivo e normativo. No que diz respeito aos diferentes tipos 

de compromissos, apenas os compromissos afetivo e instrumental estavam negativamente 

relacionados com a intenção de saída. Por fim, somente o compromisso afetivo revelou um 

efeito mediador na relação entre a partilha de informação e intenção de saída. 

Neste estudo pode-se concluir que as organizações devem promover cada vez mais a 

prática partilha de informação, visto que tal irá permitir que os colaboradores se sintam 

afetivamente ligados/envolvidos e que tenham informações suficientes para executar as suas 

tarefas/funções. Consequentemente, irão sentir-se motivados para continuar na organização. 

 

Palavras-Chave: Partilha de Informação; Compromisso Afetivo; Compromisso 

Instrumental; Compromisso Normativo; Intenção de Saída. 
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Abstract 

 

Despite the existence of several studies that try to understand and explain the 

determinants of Organizational Commitment and Turnover Intention in an organizational 

context, there are some variables that haven’t received enough attention, such as Information 

Sharing as a High Performance Work Practice. 

In tis way, this study proposes that the information sharing is negatively related to the 

employees' turnover intention. Furthermore, it also proposes that organizational commitment 

plays a mediating role in the relationship between the two variables. 

The data were collected through an online questionnaire via Qualtrics, in which were 

obtained 187 responses from employees working in organizations from different sectors of 

activity. 

 The results revealed that the information sharing is negatively related to the turnover 

intention, and also it was verified that was positively related with the affective and normative 

commitment. In regard to the different types of commitments, only the affective and 

instrumental commitment were negatively related to the turnover intention. Finally, only the 

affective commitment revealed a mediation effect in the relation between information sharing 

and turnover intention. 

This study allowed to conclude that organizations should increasingly promote the 

informations sharing practice, since this will allow employees to feel affectionately connected 

/ involved and to have enough information to accomplish their tasks / functions. 

Consequently, they will feel motivated to remain in the organization. 

 

Keywords: Information Sharing; Affective Commitment; Continuance Commitment; 

Normative Commitment; Turnover Intention. 
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I. Introdução 

 

A área de Gestão de Recursos Humanos (GRH) é uma das áreas mais reconhecidas 

devido ao seu impacto no desempenho dos colaboradores e, por sua vez, nas organizações 

(Kehoe & Wright, 2013). 

Desse modo, muitos investigadores tiveram como papel principal compreender de que 

forma é que se podia gerir os Recursos Humanos, tendo como objetivo maximizar a 

produtividade e criatividade e, ao mesmo tempo, controlar os custos (Ferris, Hochwarter, 

Buckley, Harrel-Cook & Frink., 1999). 

Com esta ligação – entre GRH e Desempenho Organizacional –, foi concebida uma 

área de investigação, que ficou designado como Sistema de Gestão de Recursos Humanos 

(SGRH), do qual procura perceber o impacto das práticas de gestão de recursos humanos a 

nível organizacional (Ferris, et al., 1999). 

Segundo Huselid (1995), este sistema engloba um conjunto de práticas de GRH, que 

procuram desenvolver sistemas de incentivos/recompensas e de gestão de desempenho, assim 

como perceber o processo de recrutamento e seleção e de envolvimento/formação dos 

colaboradores. Essas mesmas práticas também possuem uma designação de Práticas de 

Trabalho de Elevado Desempenho (PTED). 

A importância das PTED tem vindo a aumentar gradualmente devido ao seu impacto 

sistemático sobre a resposta às prioridades da empresa e dos seus negócios – no ciclo de 

produção, no atendimento ao cliente e na rotatividade dos funcionários (Becker, Huselid, 

Pickus & Spratt, 1997). 

Tais práticas, como a partilha de informação, incentivam os colaboradores a tomarem 

decisões, de forma independente, perante as suas tarefas/funções (Pfeffer & Veiga, 1999; 
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Pruneda, 2015), assim como têm um impacto no compromisso organizacional e na saída 

voluntária (Becker et al., 1997).  

O compromisso organizacional é considerado como uma vinculação que o indivíduo 

sente face à organização, sendo que esta mesma pode ser de teor afetivo, instrumental e 

normativo. E, por isso mesmo, esta vinculação tem um peso na decisão do colaborador sobre 

querer ou não sair da organização (Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky, 2002). Além 

disso, o compromisso organizacional destaca-se como variável mediadora em diversos 

estudos que abordam as práticas de trabalho de elevado desempenho e intenção de saída 

(Yousef, 2000; Luna-Arocas e Camps, 2007). 

Pelo facto que, em determinados contextos, existem dificuldades em estudar as PTED 

no seu global devido à sua complexidade (Combs, Liu, Hall & Ketchen, 2006) e como não 

existe literatura suficiente que aborde a partilha de informação como prática (Park, 2017), o 

principal contributo desta dissertação insere-se na compreensão do papel da Partilha de 

Informação, como PTED, sobre o Compromisso Organizacional e Intenção de Saída, assim 

como perceber o papel do Compromisso Organizacional como mediadora. 
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II. Enquadramento Teórico 

 

2.1. Práticas de Trabalho de Elevado Desempenho 

As Práticas de Trabalho de Elevado Desempenho (PTED) são práticas que têm como 

intuito incrementar a identificação e envolvimento dos colaboradores face aos objetivos 

organizacionais (Huselid, 1995), assim como fomentar o nível de autonomia e participação 

em situações de tomadas de decisão. Visto que permitem com que os colaboradores 

desenvolvam as suas capacidades e responsabilidades no trabalho, possibilitando assim o 

aumento do desempenho nas organizações (Pruneda, 2015). 

De acordo com Tzabbar, Tzafrir e Baruch, (2017), as PTED podem ser estudadas e 

explicadas em três perspetivas diferentes: 1) Perspetiva Universal: argumenta que a 

implementação de uma combinação específica de práticas irá produzir os resultados 

máximos, independentemente do contexto, do tipo de organização e da perspetiva dos 

colaboradores ;  2) Perspetiva Contingencial: defende que a implementação de um conjunto 

de práticas só resultará numa determinada circunstância, i.e., num determinado ambiente de 

trabalho ou num grupo específico (Guest, Conway & Dewe, 2004). Aliás, a aplicação de 

diferentes práticas deve ser feita de acordo com a contribuição que poderão trazer para o 

objetivo geral de uma determinada organização (Wrigh e Snell, 1998 citado por Timiyo, 

2014); 3) Perspetiva Configuracional: defende que se deve realizar uma descrição de 

determinadas componentes, das quais a organização operacionaliza – tais como estruturas, 

relações e limitações (Huczynski e Buchanan, 2007 citado por Timiyo, 2014). 

Como se pode verificar no Quadro 1, A literatura tem evidenciado que não existe um 

consenso no que diz respeito à identificação de PTED (Pfeffer, 1994 citado por Becker e 

Gehart, 1996). Por exemplo, Delaney e colegas (1989) identificaram dez exemplos de 

práticas nas áreas de processo de seleção, avaliação de desempenho, sistema de incentivos, 
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partilha de informação, participação e entre outras (citado por Huselid, 1995). Por outro lado, 

Combs e investigadores identificaram 13 práticas: 1) sistema de incentivos; 2) formação; 3) 

nível de indemnização; 4) participação; 5) seleção; 6) promoção interna; 7) planeamento de 

recursos humanos; 8) flexibilidade no trabalho; 9) avaliação de desempenho; 10) 

procedimentos de reclamação; 11) equipas; 12) segurança no trabalho; e 13) partilha de 

informação. 

 

Quadro 1 – Síntese da Identificação de PTED 

Autores Práticas de Trabalho de Elevado Desempenho 

Delaney et 

al. (1989) 

10 práticas 

- Nas áreas de processo de seleção, avaliação de desempenho, sistema de 

incentivos, partilha de informação, participação e entre outras. 

 

Delery & 

Doty (1996) 

7 práticas 

- Partilha de lucros, participação, avaliação, formação, oportunidade de 

carreira, segurança no trabalho e job design.  

 

Combs et 

al.(2006) 

13 práticas 

- Sistema de incentivos; formação; nível de indemnização; participação; 

seleção; promoção interna; planeamento RH; flexibilidade no trabalho; 

avaliação de desempenho; procedimentos de reclamação; equipas; 

segurança no trabalho; e partilha de informação. 

 

Jiang, Lepak, 

Hu & Baer 

(2012) 

14 práticas dividas em três dimensões 

- Reforço de Competências (recrutamento e seleção, formação); reforço de 

motivação (avaliação de desempenho, incentivos, benefícios, promoção e 

desenvolvimento de carreira); e reforço de oportunidade (job design, 

trabalho de equipa, envolvimento, processo de reclamação/queixa formal e 

partilha de informação). 

 

Retirado de Huselid (1995); Delery e Doty (1996); Combs et al., (2006); Jiang et al., 

2012. 

 

Para além disso, as PTED, tais como a formação e partilha de informação, permitem 

estabelecer modelos mentais que são depois partilhados entre os colaboradores. Assim, estes 

modelos são semelhantes sobrepõem simultaneamente um conjunto de conhecimentos, 

atitudes e crenças sobre determinadas tarefas (Evans & Davis, 2005 citado por Combs et al., 

2006).  
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Por outras palavras, o papel principal das PTED consiste no desenvolvimento dos 

KSAs (Conhecimentos, Capacidades e Atitudes) dos colaboradores, tendo como fim trazer 

valor à organização e aumentar a motivação no decorrer da realização de tarefas (Combs et 

al., 2006). 

Para além do desenvolvimento dos KSAs, as PTED também têm um efeito sobre o 

desempenho organizacional, que é estendido devido ao seu impacto nas estruturas sociais 

internas (Evas & Davis, 2005 citado por Combs et al., 2006). Aliás, tais práticas desenvolvem 

normas de reciprocidade que suportam o processo de seleção/retenção de pessoas, assim 

como produzem uma flexibilidade organizacional, permitindo com que haja mais situações de 

cooperação na resolução de problemas (Tsai & Ghoshal, 1998 citado por Combs et al., 2006). 

Em suma, as PTED têm os seguintes objetivos: 1) aumento da participação, através da 

autonomia nas equipas e do acesso à informação); 2) aumento da produtividade através de 

processos de recrutamento e seleção eficazes, formação intensiva e avaliações de 

desempenho; e, 3) desenvolvimento de sistemas de recompensas, a nível financeiro ou 

profissional (Pruneda, 2015). 

 

Em relação ao último aspeto, vários estudos indicam que a implementação das PTED 

permite uma diminuição da rotatividade, porém isso só acontece quando os colaboradores 

percecionam essas mesmas práticas como algo positivo (Alfés et al., 2013 citado por Pruneda 

, 2015). Para além disso, as PTED também aumentam o nível de satisfação no trabalho, 

melhoram o processo de tomada de decisões (Becker et al., 1997; Huan, Ahlstrom, Lee, Chen 

& Hsieh, 2016) e diminuem a intenção de saída (Vandenberg et al., 1999 citado por Paré & 

Tremblay, 2007). Adicionalmente, é importante referir que as práticas de trabalho de elevado 

desempenho também são reconhecidas por práticas de trabalho de elevado compromisso, 

visto que, no momento em que a sua implementação é efetiva, produz outcomes positivos a 
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nível de compromisso (Özçelika , Aybasb & Uyargilc, 2016; Meyer & Smith, 2000; 

Whitener, 2001). 

Combs e colaboradores (2006) justificam estes outcomes, referindo que as PTED 

melhoram o desempenho a nível organizacional através de dois processos, que são interativos 

e sobrepostos: 1) fornecimento dos KSAs necessários para a realização de tarefas, assim 

como a motivação e oportunidade de o fazer (Delery & Shaw, 2001 citado por Combs et al., 

2006)); e 2) melhoria da estrutura social interna dentro das organizações, que permite com 

que a comunicação e cooperação entre colegas seja mais fácil (Becker et al., 1997).  

Por fim, Combs e investigadores (2006) averiguaram ainda que o efeito das PTED 

como sistema é mais forte do que as PTED no seu individual, uma vez que em determinadas 

combinações de práticas poderão não surtir o efeito desejado. Ou seja, os sistemas de PTED 

podem ser muito mais complexos do que o expectável. 

 

 

2.1.1. Partilha de Informação 

A Partilha de Informação ocorre quando os colaboradores tomam consciência acerca 

das informações, objetivos e planos existentes na organização (Riordan, Vandenberg & 

Richardson, 2005). Esta é considerada como uma componente essencial para as Práticas de 

Trabalho de Elevado Desempenho (Pfeffer & Veiga, 1999) por duas razões: 1) demonstra aos 

colaboradores que são dignos de confiança (Pfeffer & Veiga, 1999; Pruneda, 2015); e 2) 

facilita a tomada de decisão com o intuito de melhorar os resultados.  

A literatura sobre partilha de informação como prática tem sido dividida e estudada em 

três diferentes perspetivas: horizontal (colaborador-colaborador), bottom-up (colaborador-

organização) e top-down (chefia-organização). 
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Numa perspetiva horizontal, Constant, Kiesler e Sproull (1994) desenvolveram a Teoria 

de Partilha de Informação, na qual fundamentam quais são os fatores que permitem e 

restringem a troca de informações entre indivíduos, baseando no facto das atitudes em relação 

à partilha de informações poderem ser influenciadas pela cultura organizacional, políticas e 

caraterísticas pessoais. 

De acordo com a teoria supracitada, a partilha de informação ocorre através de dois 

processos, sendo que o primeiro se encontra relacionado com a reciprocidade / interesse 

pessoal racional, enquanto o segundo encontra-se relacionado com o contexto organizacional. 

No que diz respeito ao primeiro processo, este demonstra a influência de fatores 

sociais/contextuais sobre determinadas atitudes de “eu ajudo-te se me ajudares” perante a 

troca de informações, i.e., como se fosse uma relação de interdependência. Por fim, o 

segundo processo refere ao que é expectável na ação de troca de informações em contexto 

laboral. Por exemplo, quando uma pessoa perceciona que é esperado a troca de informações, 

existe uma maior disposição para a partilha (Constant, Kiesler & Sproull, 1994). 

Bock e colaboradores (2005) fortaleceram ainda mais esta teoria, identificando fatores 

motivacionais que instigam atitudes de um indivíduo (e.g., benefícios). Estas mesmas atitudes 

são consideradas como vontade de trocar informações, sendo também ponderadas como algo 

positivo de um indivíduo diante dos restantes (citado por Zaheer & Trkman, 2017). 

Além da Teoria de Partilha de Informação, existe uma outra teoria que explica o papel 

dos determinantes sociais sobre a vontade de trocar informações – a Teoria de Troca Social. 

Esta baseia-se no sistema de custos e benefícios, que motiva os indivíduos a partilharem, 

sendo que estes mesmos esperam que haja reciprocidade no momento em que partilham 

(Emerson, 1976 citado por Zaheer & Trkman, 2017). Aliás, as expectativas de resultado 

pessoal influenciam substancialmente a partilha de informações (Lin e Huang, 2010 citado 

por Zaheer & Trkman, 2017). Por outras palavras, pode servir como uma base para 
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exploração de fatores motivacionais de partilha de informação (Hall, 2003 citado por Zaheer 

& Trkman, 2017). 

Estudos apresentam que a existência de uma comunicação “aberta” permite a receção 

de informação necessária por parte dos colaboradores, de modo a que estes tenham 

autonomia suficiente para participar e tomar decisões com qualidade (Riordan et al., 2005). 

E, quando não ocorre este tipo de comunicação, os colaboradores tendem a ter sentimentos 

negativos, tais como frustração e desmotivação, no cumprimento das tarefas. 

 

Na perpetiva bottom-up, é referido como os colaboradores percecionam a organização 

de acordo com os seus procedimentos, objetivos e políticas (Tremblay & Landreville, 2014). 

Tremblay e Landerville (2014) encontraram uma relação positiva entre a partilha de 

informação “bottom-up” e a justiça procedimental. Por outras palavras, quando é permitido a 

expressão de pensamentos e ideias, os colaboradores tendem a percecionar os procedimentos 

da organização como algo justo. 

 

Por fim na perspetiva top-down, Park (2017) defende que a partilha de informação 

refere-se ao grau de abertura/flexibilidade que a organização possui face à troca de 

informações, perante os funcionários, sobre a sua situação financeira, políticas, objetivos, 

estratétias e alterações. Tremblay e Landerville (2014) encontraram uma relação positiva 

entre a partilha de informação “top-down” e o empowerment psicológico (motivação 

intrínseca, traduzida a nível de competências e autodeterminação na realização de tarefas por 

parte do colaborador. Se o colaborador não perceber quais são os objetivos/estratégias da 

empresa, poderá não entender qual é a sua contribuição pessoal para o desempenho geral da 

organização (Tremblay & Landreville, 2014). 
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A implementação das práticas de partilha de informação nas organizações pode trazer 

as seguintes vantagens (Rusuli & Tasmin, 2010): 1) vários colaboradores poderão ter acesso e 

trocar informações em simultâneo; 2) pode trazer inovação e criatividade. Quando é 

incentivado a partilha de informação na organização, os colaboradores têm a oportunidade de 

discutir, reunir e trocar informações tendo como objetivo facilitar a realização de tarefas; 3) 

quando existe a partilha de informação entre os funcionários, a própria informação fica cada 

vez mais fortalecida; e 4) pode incrementar o envolvimento das pessoas na organização que, 

por sua vez, acreditam que as suas informações que possuem são respeitadas, valorizadas e 

aproveitadas para tomadas de decisão.  

 

Devido ao facto de haver poucos estudos que procuram entender o papel da Partilha de 

Informação e como esta prática é considerada com um dos métodos mais eficazes para o 

desenvolvimento de sentimentos de pertença/envolvimento (Huang et al., 2016) e para a 

internalização de objetivos e normas dentro das organizações (Meyer & Allen, 1997; Ertürk, 

2014), tendo consequentemente um impacto sobre a intenção de saída, propomos que a 

partilha de informação pode operar como uma consequência direta na intenção de saída dos 

colaboradores. 

Hipótese 1: A prática de Partilha de Informação está negativamente relacionada com a 

Intenção de Saída (H1). 

 

 

2.2. Compromisso Organizacional 

Uma vez que as organizações estão cada vez mais expostas ao mercado, no qual têm de 

responder a diversos desafios – pressões e oportunidades –, existe cada vez mais a 

necessidade de haver vinculação colaborador-organização (Tavares, 2001). 
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O Compromisso Organizacional refere-se a uma vinculação indivíduo-organização que 

afeta a decisão do indivíduo de querer sair ou não da organização (Allen & Meyer, 1996). 

Vários investigadores procuraram entender o vínculo colaborador-organização, sendo 

que os estudos no seu global dividem-se em dois tipos de abordagens: 1) abordagem 

unidimensional (Becker, 1960) e 2) abordagem multidimensional (Meyer & Allen, 1991). 

 

 

2.2.1. Abordagem Unidimensional  

A abordagem unidimensional defende a existência de uma relação custo-benefício, na 

qual o individuo irá tomar sua decisão baseando nos benefícios que poderão responder aos 

seus interesses (Mowday, Steers, & Poter, 1979; Becker, 1960) 

Hrebiniak & Alutto (1972) defendem que à medida que as transações entre o indivíduo 

e a organização vai aumentando, o comprometimento, por sua vez, vai-se firmando cada vez 

mais (citado por Meyer & Allen, 1984). 

 

 

2.2.2. Abordagem Multidimensional 

A abordagem multidimensional demonstra que a relação entre o colaborador e a 

organização pode ser determinada por diversos fatores, sendo que esta é a abordagem que 

explica melhor os comportamentos do individuo num contexto organizacional (Meyer, 

Becker & Vandenberghe, 2004). 

Dentro desta perspetiva multidimensional, o modelo mais popular é o “Modelo das Três 

Componentes do Compromisso Organizacional” de Meyer e Allen (1991), que afirma que o 

compromisso assume três componentes de forma simultânea, mas independente: 1) afetivo; 

2) instrumental; e 3) normativo (Meyer & Allen, 1991; Allen & Meyer, 1996). 
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O compromisso afetivo ocorre quando um indivíduo se vincula emocionalmente com a 

organização; O compromisso instrumental sucede quando a organização fornece mais 

benefícios de natureza material (e.g., salário, prémios, etc.) em comparação com as 

organizações concorrentes (Meyer & Allen, 1991). Por fim, o compromisso normativo advém 

do consentimento e interiorização das normas, valores e objetivos da organização. 

Apesar de Meyer e Allen (1991) assumirem que os diferentes tipos de compromisso são 

independentes de um dos outros, existem estudos que demonstram o contrário (Somers, 1995; 

Rego & Souto, 2004; Makanjee, Hartzer & Uys, 2006). Por exemplo, no estudo de Somers 

(1995), os resultados apresentaram a existência de uma correlação positiva de 0,58 entre os 

compromissos afetivo e normativo, do mesmo modo que o estudo de Rego e Souto (2004) 

apresentou correlações positivas de 0,42 (amostra portuguesa). No que toca à relação entre o 

compromisso afetivo e instrumental, estes mesmos estudos também encontraram correlações 

positivas de 0,13 (Somers, 1995) e de 0,24 (Rego & Souto, 2004). Embora que os estudos 

supracitados não tenham revelado a existência de uma relação significativa entre os 

compromissos instrumental e normativo, pode-se realçar o estudo de Makanjee, Hartzer e 

Uys (2006), que demonstrou a existência de uma correlação positiva de 0.44 entre estas duas 

variáveis. 

 

2.2.2.1.Compromisso Afetivo 

Meyer e Allen (1991) afirmam que colaboradores com um elevado nível de 

compromisso afetivo, desejam permanecer na organização porque se sentem pessoalmente 

realizados e satisfeitos. Este tipo de sentimentos (desejo de permanecer) surgem pelas 

seguintes caraterísticas: a) pessoais; b) estruturais; e c) experiências a nível laboral (Mowday 

et al., 1982; Meyer & Allen, 1991). 
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A nível de caraterísticas pessoais, o sentimento de realização, de envolvimento e de 

autonomia encontram-se correlacionados com este tipo de compromisso (Morris & Snyder 

1979 citado por Meyer & Allen, 1991). Contudo, de acordo com alguns estudos (Meyer & 

Allen, 1991), não existe uma relação forte e consistente em relação às variáveis 

sociodemográficas – tais como a idade, sexo e educação. 

No que diz respeito às caraterísticas estruturais, a literatura demonstrou que que o 

compromisso afetivo estava relacionado com a descentralização das tomadas de decisão e 

com a formalização das políticas e procedimentos (Meyer & Allen, 1991). 

Nas relações desenvolvidas e experiências vivenciadas no trabalho, Meyer e Allen 

(1991) afirmam que o desenvolvimento deste compromisso resulta de experiências que 

satisfaçam ou que sejam compatíveis com as necessidades e/ou valores do colaborador. 

 

2.2.2.2.Compromisso Instrumental 

Quando os colaboradores desejam permanecer na organização só porque precisam 

significa que estes possuem um elevado nível de compromisso instrumental (Meyer & Allen, 

1991). Tais sentimentos podem dever-se a: custos/investimentos e existência/inexistência de 

alternativas. 

No que toca aos custos/investimentos, basta o colaborador percecionar que a saída na 

organização poderá ser mais vantajosa. Evidências demonstram que quando existe um 

aumento da quantidade/magnitude de investimentos e, embora, uma diminuição de 

alternativas atrativas, regista-se um aumento do compromisso de trabalho (Rusbult e Farrell, 

1983 citado por Meyer & Allen, 1991). No entanto, com estes resultados, é difícil de concluir 

se a intenção de permanecer na organização deve-se à necessidade, ao desejo ou à 

“obrigação” de permanecer. 
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2.2.2.3.Compromisso Normativo 

De acordo com Meyer e Allen (1991), colaboradores que possuem elevados níveis de 

compromisso normativo, evidenciam que desejam permanecer na organização porque sentem 

que é o seu dever. 

Wiener (1982) explica que a vontade de permanecer na organização por 

obrigação/dever pode dever-se às seguintes condições: internalização das normas e das 

pressões normativas fora da organização (através da socialização familiar ou cultural) e 

dentro dessa mesma (através da socialização organizacional) (citado por Meyer & Allen, 

1991). 

Este tipo de compromisso também pode ser desenvolvido quando a organização fornece 

apoio, através do adiantamento de recompensas (e.g., pagamento da faculdade) ou do 

investimento no desenvolvimento de competências (e.g., formação). Este tipo de 

investimentos pode fazer com que haja um desequilíbrio na relação entre o colaborador e a 

organização, fazendo com que os colaboradores sintam que estão em dívida e que precisam 

de retribuir (Scholl 1981 citado por Meyer & Allen, 1991). 

 

 

2.2.3. Partilha de Informação como Antecedente do Compromisso Organizacional 

De acordo com o estudo de McElroy (2001), a Partilha de Informação, como PTED, 

pode aumentar o nível de compromisso afetivo, visto que esta prática tem um impacto nos 

seus antecedentes, tais como a perceção de confiança e de importância na organização. Para 

além disso, também deve incrementar a perceção de justiça organizacional, mais 

concretamente na justiça distributiva e processual, que também se encontram relacionados 

com o compromisso afetivo. Estas mesmas perceções (de confiança, importância e de justiça) 

poderão originar sentimentos de obrigação moral, aumentando assim o nível de compromisso 
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normativo. Contudo, McElroy (2001) não espera que esta prática tenha algum efeito no 

compromisso instrumental, visto que não tem impacto nos investimentos/custos que o próprio 

indivíduo poderia ter caso saísse da organização (McElroy, 2001). 

 

No entanto, McElroy (2001) ainda refere que à medida em que a organização recorre à 

partilha de informações com o objetivo de influenciar/modificar atitudes, os três tipos de 

compromisso organizacional poderão ser influenciadas a curto-prazo, já que as perceções 

sobre o trabalho baseadas pelas trocas sociais são substituídas pelas perceções baseadas na 

experiência. 

 

Baseando no estudo supracitado (McElroy, 2001), sugerimos que a partilha de 

informação tem um impacto direto nos diferentes tipos de compromisso organizacional. 

Hipótese 2: A prática de Partilha de Informação está positivamente relacionada com o 

Compromisso Afetivo (H2a); A prática de Partilha de Informação encontra-se negativamente 

associada com o Compromisso Instrumental (H2b); A prática de Partilha de Informação está 

positivamente associada sobre o Compromisso Normativo (H2c). 

 

 

2.2.4. Consequências do Compromisso Organizacional 

Meyer, Stanley, Herscovitch e Topolnytsky (2002) realizaram um estudo tendo como 

propósito a identificação de as varáveis-critério, que estariam correlacionadas com os 

diferentes tipos de Compromisso Organizacional. Os resultados desse estudo evidenciaram 

que o compromisso afetivo tinha uma relação positiva com o desempenho organizacional e 

com o comportamento de cidadania organizacional. Assim como apuraram a presença de 

relações negativas com o nível de stress e conflito trabalho-família. No compromisso 
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instrumental, averiguaram a existência de relações negativas com o desempenho 

organizacional, assim como encontraram relações positivas com o nível de stress e conflito 

trabalho-família. Quanto ao compromisso normativo, apenas se verificou uma relação 

positiva no comportamento de cidadania organizacional. 

A única variável-critério que apresentou, no seu global, os mesmos resultados nos 

diferentes tipos de compromisso foi a intenção de saída. Esta mesma demonstrou estar 

negativamente relacionada com os compromissos afetivo, instrumental e normativo, contudo 

verificou-se que o efeito era maior no compromisso afetivo. 

 

Tendo por base os resultados do estudo de Meyer e colegas (2002), propomos que os 

diferentes tipos de compromisso organizacional (afetivo, instrumental e normativo) podem 

como uma consequência direta na intenção de saída dos colaboradores. 

Hipótese 3: O Compromisso Afetivo está negativamente associado com a Intenção de 

Saída (H3a); O Compromisso Instrumental encontra-se positivamente relacionado com a 

Intenção de Saída (H3b); O Compromisso Normativa está negativamente relacionado com a 

Intenção de Saída (H3c). 

 

2.2.5. Papel de Mediação do Compromisso Organizacional 

O compromisso organizacional tem obtido um papel principal em diversos estudos, 

devido à sua importância sobre a satisfação laboral, nível de desempenho, rotatividade no 

trabalho e entre outras (Yousef, 2000). Diante deste facto, têm surgido cada vez mais 

investigações em que procuram compreender o seu papel como variável mediadora. 

No estudo de Yousef (2000), foi averiguado que a relação entre o comportamento de 

liderança e a satisfação / desempenho laboral era mediada pelo compromisso organizacional. 

Além disso, o estudo de Luna-Arocas e Camps (2007) apresentou que o compromisso 
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organizacional estava negativamente relacionado com a intenção de saída, assim como 

assumia um papel mediador na relação entre satisfação no trabalho e intenção de saída. 

 

 

Como existe literatura que justifica a existência de efeitos da partilha de informação 

sobre os diferentes tipos de compromisso organizacional que, por sua vez, também tem 

impacto sobre a intenção de saída, trata-se de um modelo plausível, propomos que os 

diferentes tipos de compromisso organizacional explicam a relação entre a Partilha de 

Informação e Intenção de Saída, assumindo assim um papel mediador. 

Hipótese 4: A prática de Partilha de Informação está negativamente associada com a 

Intenção de Saída através do Compromisso Afetivo (H4a); A prática de Partilha de 

Informação está positivamente associada com a Intenção de Saída através do Compromisso 

Instrumental (H4b); A prática de Partilha de Informação está negativamente associada com a 

Intenção de Saída através do Compromisso Normativo (H4c). 

 

 

2.3. Intenção de Saída 

O ato de sair da organização por parte do colaborador pode acontecer por diversas 

razões, tais como: a) caducidade do contrato; b) pré-reforma; c) extinção da entidade 

empregadora; d) revogação do acordo das partes; e) despedimento promovido pela entidade 

empregadora; f) rescisão, com ou sem, justa causa por iniciativa do trabalhador; g) rescisão 

por qualquer das partes durante o período experimental; h) extinção de postos de trabalho por 

causas objetivas de ordem estrutural, tecnológica ou conjuntural relativas à empresa; e i) 

cessação do contrato por inadaptação (Peretti, 1998). Contudo, embora que haja muitas 
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razões para a rotatividade, o que provoca mais custos na organização é a saída voluntária por 

parte dos colaboradores (Selden & Sowa, 2015). 

A Intenção de Saída é então considerada como um desejo de sair da organização de 

forma deliberada (Tett & Meyer, 1993), sendo que ocorre através da conjunção de dois 

fatores: 1) a ligação que o colaborador sente face à organização; e 2) o número de 

oportunidades oferecidas pela organização versus as oportunidades existentes de 

organizações concorrentes. São estes mesmos fatores que exigem ao próprio colaborador a 

questionar, analisar e decidir se quer realmente permanecer ou sair da organização em que se 

encontra a trabalhar (Peretti, 1998). 

Steers e Mowday (1981) propuseram uma série de variáveis que provocam o facto do 

colaborador de querer ou não sair da organização, tais como: a) expetativas acerca do 

trabalho; b) respostas afetivas que influenciam o desejo que querer sair, que dependem de 

fatores que não estão relacionadas com o trabalho (e.g., família); c) a própria intenção de 

querer sair, i.e., o facto do colaborador querer analisar outras alternativas (Lee & Mowday, 

1987). Price (1977) acrescentou ainda que a combinação/interação da satisfação laboral e das 

oportunidades de trabalho afetam de forma significativa a decisão do consultor (citado por 

Price, 1989). 

Por outro lado, Rego e colegas (2008) referiram 5 fatores, que são possíveis indutores 

da saída voluntária: 1) Mercado de trabalho – a nível de condições/oportunidades de 

empresas concorrentes e de investimento na formação e progressão de carreiras das próprias 

organizações; 2) Organização, Departamento e Equipa – a nível de apoio organizacional, 

recompensas, procedimentos, clima social e conciliação trabalho-família; 3) Características 

da função – a nível de diversidade, segurança, bem-estar e autonomia; 4) Características do 

Colaborador e relação com a Organização – a nível de compromisso, valores e justiça; e 5) 

Liderança – a nível de caraterísticas do líder e comunicação. 
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As saídas voluntárias produzem custos, que são consideráveis para as organizações, tais 

como: i) a organização pode perder os colaboradores mais talentosos; ii) o processo de 

recrutamento e seleção de um novo colaborador pode produzir custos bastante significativos; 

iii) diminuição do nível de desempenho e produtividade; iv) devido à existência de relações 

informais no local de trabalho, a saída de certos colaboradores poderá conduzir à saída de 

colegas que eram afetivamente próximos; e v) como existe a possibilidade dos ex-

colaboradores interagirem com clientes, estes mesmos poderão dar impressões pouco 

benéficas para a reputação da organização (Rego et al., 2008). 
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III. Questões de Investigação 

 

Em síntese, As questões de investigação deste estudo são as seguintes: a) qual é o 

contributo da partilha de informação sobre o compromisso organizacional e a intenção de 

saída?; b) O compromisso organizacional poderá desempenhar um papel de mediação na 

relação entre as práticas de melhor desempenho e intenção de saída?; c) Será que é possível 

que diferentes tipos de compromisso exerçam papéis de mediação distintos?. 

O presente estudo realizará o teste dos modelos de investigação (Figura 1), que se 

baseiam nas hipóteses supracitadas, através da realização de um estudo correlacional. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 1 – Modelo de Investigação 
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IV. Método 

 

4.1. Participantes e Procedimento 

Para esta investigação, foi aplicado um questionário via online (Anexo A), através da 

plataforma Qualtrics, sendo que foi posteriormente partilhado a colaboradores. 

A amostra final é constituída por 187 participantes, sendo que é maioritariamente 

composta pelo sexo feminino (57%), com idades compreendidas entre os 18 e 28 anos 

(30,5%) e com um curso médio ou superior (44,9%). Mais de metade dos participantes refere 

que não desempenha cargos de chefia (73,8%), trabalhando a tempo inteiro (96,8%) e para o 

sector privado (77,5%) (Quadro 2). Estes mesmos participantes estão em média a trabalhar na 

organização há aproximadamente 11 anos (M = 11,44; DP = 10,95) (Anexo B). 

 

Quadro 2 – Caracterização da Amostra 

    Nº % 

Sexo Feminino 106 57,0 

  Masculino 80 43,0 

Idade (Anos) a) 18-28 57 30,5 

 b) 29-38 36 19,3 

 c) 39-48 54 28,9 

 d) 49-58 35 18,7 

  e) 59-68 5 2,7 

 Solteiro(a) 78 41,9 

 Casado(a)/União de Facto 97 52,2 

 Divorciado(a) / Separado(a) 10 5,4 

 Viúvo(a) 1 0,5 

Habilitações académicas a) Até ao 9º ano 5 2,7 
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 b) 10º/11º/12º ano 50 26,7 

 c) Curso médio/superior 84 44,9 

 d) Mestrado 47 25,1 

  e) Doutoramento 1 0,5 

Função de Chefia Sim 49 26,2 

  Não 138 73,8 

Trabalho (Tempo) Trabalho a tempo inteiro 180 96,8 

  Tempo parcial 6 3,2 

Sector Público 38 20,3 

 Privado 145 77,5 

  Social/sem fins lucrativos 4 2,1 

 

 

4.2. Instrumentos 

A construção do questionário foi realizada no âmbito de um projeto mais alargado 

sobre a perceção em relação a aspetos relacionados com a atividade profissional e com bem-

estar no trabalho (Anexo A). 

No que diz respeito à variável Partilha de Informação, utilizou-se uma subescala de 

“Práticas de Trabalho de Elevado Desempenho” de Riordan, Vandenberg e Richardson 

(2005), constituída por 6 itens (α = 0,83), sendo que, num deles, “Muitas vezes tenho de 

recorrer à conversa informal ou mexericos para receber informações relativamente ao 

trabalho” a pontuação teve de ser revertida. Esta variável vai ser estudada na vertente “top-

down”. 

A presente subescala procura entender a perceção que os colaboradores em relação às 

informações obtidas na organização, pelo que as pontuações mais elevadas correspondem a 

um maior nível de perceção de terem informação necessária para tomar decisões. 
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No que concerne à operacionalização do Compromisso Organizacional, recorreu-se à 

escala de Allen e Meyer (1997) validada e adaptada à população portuguesa por Nascimento, 

Lopes e Salgueiro (2008). 

Esta é composta por 11 itens, da qual as subescalas: 1) de Compromisso Afetivo possui 

3 itens (e.g., “Esta organização tem um grande significado pessoal para mim”) (α = 0,77); 2) 

de Compromisso Instrumental possui 4 itens (e.g., “Eu acho que teria poucas alternativas de 

emprego se deixasse esta organização”) (α = 0,83); e 3) de Compromisso Normativo possui 4 

itens (e.g., “Sinto-me em dívida para com esta organização”) (α = 0,87). 

As pontuações mais elevadas representam nos seguintes tipos de compromisso: 1) no 

compromisso afetivo, a maiores níveis de permanecer na organização por vontade própria, 

i.e., por quer continuar a trabalhar lá;  2) no compromisso instrumental, a maiores níveis de 

querer continuar na organização uma vez que não existem outras alternativas/saídas; e 3) no 

compromisso normativo, a elevados níveis de sentimentos de obrigação e de dever. 

 

Por fim, quanto à variável de Intenção de Saída, foi utilizada a escala de Huang, Lawler 

e Lei (2007), constituída por 3 itens (e.g., “Penso frequentemente em sair da organização em 

que me encontro a trabalhar”) (α = 0,80), na medida em que os valores mais altos 

representam num maior nível de intenção de saída. 

Nesta escala, a pontuação foi invertida em dois itens (“Penso em prosseguir a minha 

carreira na organização onde trabalho” e “Tenciono continuar na organização onde trabalho 

até à reforma”). 

 

Todas as medidas utilizadas nesta investigação possuem uma escala de resposta, tipo 

likert, de 5 pontos (1 corresponde a “Discordo Totalmente” e 5 corresponde a “Concordo 
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Totalmente”), assim como possuem um nível de consistência interna adequado para avançar 

com o estudo. 

Para além destas variáveis, o questionário também contém questões referentes a 

variáveis sociodemográficas, tais como: sexo, idade, antiguidade (há quantos anos trabalha na 

empresa), cargo de chefia (exerce ou não), escolaridade, situação laboral, tempo do trabalho 

(inteiro ou parcial), entidade e setor de atividade da empresa e número de trabalhadores na 

empresa. 

 

Variáveis de controlo. Após a realização de testes de comparação de médias e 

correlações entre as diversas variáveis de estudo e as variáveis sociodemográficas (idade, 

sexo e antiguidade), a variável Idade (em anos) foi escolhida como variável de controlo neste 

estudo, visto que se averiguou um elevado nível de correlação (Anexo D). 
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V. Resultados 

 

5.1. Descritivas 

O Quadro 3 reporta dados estatísticos, tais como médias, desvios-padrão e correlações, 

das variáveis de estudo e de controlo. 

Como se pode verificar, a prática Partilha de Informação encontra-se positivamente 

associada com os Compromissos Afetivo (r = 0.37, p < 0.001) e Normativo (r = 0.26, p < 

0.001). Assim como se averiguou uma associação significativa, contudo negativa, com a 

Intenção de Saída (r =  -0. 44, p < 0.001). No entanto, a correlação apresentada no 

Compromisso Instrumental não é significativa (r = 0.01, p = 0.862) (Anexo D). 

 

Quadro 3 – Médias, desvios-padrão e correlações das variáveis de estudo e de controlo. 

 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 

1. Partilha de Informação 3.46 0.73 (.83)        

2. Compromisso Afetivo 3.21 0.94 .37** (.77)       

3. Compromisso Instrumental 3.08 0.99 .01 .31** (.83)      

4. Compromisso Normativo 2.51 1.01 .26** .32** .16* (.87)     

5. Intenção de Saída 2.86 1.00 -.44** -.68** -.26** -.17* (.80)    

6. Sexo _ _ .02 -.023 -.11 .00 .04 _   

7. Idade 2.44 1.18 .14 .37** .27** -.08 -.40** .03 _  

8. Antiguidade 11.44 10.95 -.07 .22** .23** -.17* -.27** .04 .69** _ 

Notas: n = 187. Os alfas de Cronbach são apresentados em itálico na diagonal. 

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

  

 

No seu global, os resultados salientam que os valores de compromisso afetivo, 

instrumental e normativo estão ligeiramente próximos de “Não discordo nem concordo”, dos 

quais averiguou-se que a maior pontuação corresponde à do compromisso afetivo (M = 3.32; 

SD = 0.94).  

No que refere às diferenças de idade, uma vez que se apurou a existência de correlações 

com os compromissos afetivo e instrumental e a intenção de saída (Quadro 3), torna-se 
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pertinente fazer uma análise mais aprofundada. No Quadro 4, averiguou-se que os 

colaboradores com idades compreendidas entre 59 a 68 anos apresentavam maiores níveis de 

perceção de terem informação suficiente diante a realização de tarefas (M = 3.73; SD = 0.73). 

Também se apurou que os colaboradores com esta classe de idade também apresentavam 

maiores níveis de compromisso afetivo. Os maiores níveis de compromisso instrumental 

corresponderam aos colaboradores com idades compreendidas entre os 49 e 58 anos (M = 

3.55; SD = 1.03). Enquanto os maiores scores de compromisso normativo representavam os 

colaboradores mais jovens (entre os 18 e 28 anos) (M = 2.6; SD =1.06). Por fim, foram esses 

mesmos colaboradores mais jovens que apresentaram uma maior inclinação na intenção de 

saída (M = 3.39; SD = 0.99). Enquanto os colaboradores com idade mais avançada 

apresentaram menores níveis de intenção de querer sair (M = 1.87; SD = 0.38).  

Posto isto, apurou-se que os trabalhadores mais jovens apresentaram menores níveis de 

compromisso e, consequentemente, maiores níveis de intenção de saída. 

 

Quadro 4 – Níveis da Partilha de Informação, Compromisso Organizacional e Intenção de 

saída tendo em conta o grupo etário 

   Idade (Anos) 18-28 29-38 39-48 49-58 59-68 

Partilha de Informação 

  

M 3,32 3,47 3,49 3,59 3,73 

SD 0,68 0,77 0,72 0,79 0,73 

Compromisso Afetivo 

  

M 2,65 3,47 3,26 3,67 3,87 

SD 0,97 0,78 0,84 0,8 0,61 

Compromisso Instrumental 

  

M 2,66 3,07 3,28 3,55 2,6 

SD 0,95 0,95 0,9 1,03 0,8 

Compromisso Normativo 

  

M 2,61 2,56 2,49 2,34 2,5 

SD 1,06 1,01 0,97 1,02 1 

Intenção de Saída 

  

M 3,39 2,85 2,73 2,35 1,87 

SD 0,99 1,03 0,87 0,8 0,38 

 



27 

5.2. Testes das Hipóteses 

Realizou-se um conjunto de análises com os programas IBM SPSS Statistics 25 e 

MedGraph Online (Jose, 2013) para testar e validar as hipóteses em estudo. 

Para tal, foram realizados modelos de regressão linear, tendo como critério as etapas de 

Baron e Kenny (1986): 1) efeito da variável preditora sobre a variável de critério (efeito 

total); 2) efeito da variável preditora sobre a variável mediadora; e 3) efeito das variáveis 

preditora e mediadora sobre a variável de critério (efeitos diretos e indiretos).  

 

5.2.1. Compromisso Afetivo 

O Quadro 5 representa os resultados da regressão que prevê a intenção de saída. Na 

etapa 1, encontra-se inserida a variável de controlo, a idade; na etapa 2, inseriu-se a partilha 

de informação; e por fim, na etapa 3, foi incluída o compromisso afetivo. 

A hipótese 1 pressupôs que a partilha de informação estaria negativamente relacionada 

com a intenção de saída. E, como se pode reparar na etapa 2 do Quadro 5, existe uma relação 

negativa entre a partilha de informação e a intenção de saída (Beta = -0.39, t = -6.24, p < 

0.001), suportando assim a hipótese supracitada. 

 

Quadro 5 – Resultados da regressão, prevendo a Intenção de Saída e considerando o 

Compromisso Afetivo como variável mediadora 

 
Etapa 1   

 
Etapa 2 

  
Etapa 3 

  β t  β t  Β t 

Idade -.40** -5.92  -.34** -5.54  -.17** -3.12 

Partilha de Informação    -.39** -6.24  -.22** -3.91 

Compromisso Afetivo           -.53** -9.12 

ΔR2 .16**   .30**   .52**  

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

 

A Quadro 6 expõe os resultados da regressão linear prevendo o Compromisso Afetivo, 

sendo que que possui duas etapas, em a primeira inclui a idade e a segunda conta com a 
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partilha de informação. Através dessa mesma tabela, verificou-se que a prática Partilha de 

Informação está positivamente relacionada com o compromisso afetivo (Beta = 0.32, t = 4.98, 

p < 0.001), corroborando a Hipótese H2a. 

 

Quadro 6 – Resultados da regressão, prevendo o Compromisso Afetivo 

 
Etapa 1   

 
Etapa 2 

 

  Β t  Β t 

Idade .37** 5.40  .32** 4.97 

Partilha de Informação    .32** 4.98 

ΔR2 .13**   .23**  

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

 

Como se pode reparar novamente no Quadro 5, a hipótese H3a é comprovada, uma vez 

que se verificou a existência de uma relação negativa entre o compromisso afetivo e a 

intenção de saída (Beta = -0.53, t = -9.12 , p < 0.001). 

Os resultados da regressão, representados no Quadro 5, também apoiam o modelo de 

mediação, i.e., afirma que o compromisso afetivo assume um papel mediador na relação entre 

a partilha de informação e a intenção de saída.  

O modelo testado (Quadro 5 – Etapa 3) explica cerca de 52% da variação da Intenção 

de Saída (R2
ajustado = 0.52; F(3.183) = 66.82 , p < 0.001). Contudo, analisando o efeito direto, o 

valor deste (Beta = -0.22, t = -3.91, p<0.001) é menor quando comparado com a expressão do 

efeito total (Beta = -0.39, t= -6.24, p < 0.001). Assim, podemos concluir que o impacto das 

Práticas de Trabalho de Elevado Desempenho, decresce quando se considera o Compromisso 

Afetivo. 

Através do MedGraph (Anexo Fa), apurou-se a presença de uma mediação parcial, uma 

vez que o efeito indireto (R2 = 0.13) é inferior ao efeito total (R2 = 0.17), i.e., a variável 

mediadora explica apenas parcialmente a relação da variável preditora com a variável de 

critério. Ou seja, a Hipótese H4a foi comprovada, visto que o compromisso afetivo como 



29 

mediadora é importante para esta análise (ab = 0.19, SobelZ = -4.40, p < 0.001, 95% IC = -

0.341, -0.130). 

 

5.2.2. Compromisso Instrumental 

O Quadro 7 demonstra os resultados da regressão linear prevendo o Compromisso 

Instrumental. Nessa mesma tabela, a primeira etapa inclui a idade e a segunda conta com a 

partilha de informação.  Foi aqui que se averiguou que a Partilha de Informação não possui 

um efeito significativo sobre o Compromisso Instrumental (Beta = -0.03, t = -0.37, p = 0.71), 

contestando a Hipótese H2b. Posto isto, como esta etapa não é comprovada, significa que não 

o compromisso instrumental não assume um papel mediador, rejeitando assim a Hipótese 

H4b. 

 

Quadro 7 – Resultados da regressão, prevendo o Compromisso Instrumental 

 
Etapa 1   

 
Etapa 2 

 

  β t  β t 

Idade .27** 3.88  . 28** 3.88 

Partilha de Informação    -.03 -.37 

ΔR2 .07**   .07**  

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

 

No Quadro 8 é demonstrado resultados da regressão que prevê a intenção de saída, 

sendo que a etapa 1 contém a idade, a etapa 2 a partilha de informação e, por fim, a etapa 3 

inclui o compromisso instrumental. 
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Quadro 8 – Resultados da regressão, prevendo a Intenção de Saída e considerando o 

Compromisso Instrumental como variável mediadora 

 
Etapa 1   

 
Etapa 2 

  
Etapa 3 

  β t  β t  β t 

Idade -.40** -5.92  -.34** -5.54  -.30** -4.68 

Partilha de Informação    -.39** -6.24  -.39** -6.42 

Compromisso 

Instrumental 

          -.17** -2.68 

ΔR2 .16**   .30**   .32**  

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

 

Prosseguindo com a verificação das restantes hipóteses, como se pode reparar 

novamente no Quadro 8, a hipótese H3b é rejeitada, uma vez que se verificou a existência de 

uma relação negativa entre o compromisso instrumental e a intenção de saída (Beta = -0.17, t 

= -2.68, p = 0.008). 

Para além disso, constatou-se que o efeito direto também é significativo Beta = -0.39, t 

= -6.42, p < 0.001), no entanto este valor é praticamente igual quando comparado com a 

expressão do efeito total (Beta = -0.39, t = -6.24, p < 0.001). Assim, mais uma vez, podemos 

concluir que o impacto da partilha de informação não difere quando se considera o 

compromisso instrumental (Beta = -0.17, t = -2.68 p < 0.001). 

 

 

5.2.3. Compromisso Normativo 

O Quadro 9 expõe os resultados da regressão linear prevendo o Compromisso 

Normativo, sendo que que possui duas etapas, em a primeira inclui a idade e a segunda conta 

com a partilha de informação. Através dessa mesma tabela, observou-se ainda que a prática 

Partilha de Informação encontra-se positivamente associada com o Compromisso Normativo 

(Beta = 0.28, t = 3.87, p < 0.001), comprovando a Hipótese H2c. 
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Quadro 9 – Resultados da regressão, prevendo o Compromisso Normativo 

 
Etapa 1   

 
Etapa 2 

 

  Β t  β t 

Idade -.08 -1.14  -. 12 -1.72 

Partilha de Informação    .28** 3.87 

ΔR2 .00   .07**  

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

 

No que diz respeito aos resultados da regressão que prevê a intenção de saída (Quadro 

10), na etapa 1, encontra-se inserida a variável idade; na etapa 2 a partilha de informação; e 

por fim, na etapa 3, foi incluída o compromisso normativo. 

 

Quadro 10 – Resultados da regressão, prevendo a Intenção de Saída e considerando o 

Compromisso Normativo como variável mediadora 

 
Etapa 1   

 
Etapa 2 

  
Etapa 3 

  Β t  β t  β t 

Idade -.40** -5.92  -.34** -5.54  -.37** -5.72 

Partilha de Informação    -.39** -6.24  -.35** -5.59 

Compromisso 

Normativo 

          -.10 -1.62 

ΔR2 .16**   .30**   .31**  

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

 

Relativamente ao modelo, este é significativo (F(3.183) = 28.12, p < 0.001) e possui um 

de poder explicativo de 31% sobre a Intenção de Saída (R2
ajustado = 0.31).  

Constatou-se que o efeito direto também é significativo (Beta = -0.35, t = -5.59, p < 

0.001), no entanto este valor é ligeiramente inferior quando comparado com a expressão do 

efeito total (Beta = -0.39, t = -6.243, p < 0.001). 

Para além disso, apesar do compromisso normativo de ter um peso negativo sobre a 

intenção de saída, não se averiguou a existência de uma relação significativa entre estas duas 

variáveis (Beta = -0.10, t = -1.62, p = 0.108). assim sendo, hipótese H3c é revogada.  
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Posto isto, não se pôde avançar o teste deste modelo no MedGraph, visto que não se 

consta a presença de uma mediação, rejeitando assim a Hipótese H4c.  

Resumindo, apenas se verificou um modelo de mediação, sendo que o Quadro 12 

apresenta de forma resumida a confirmação/rejeição das hipóteses de estudo. 

 

Quadro 11 – Resumo da Verificação das Hipóteses 

Hipóteses  Verificação 

Hipótese 1 
A prática de Partilha de Informação está negativamente 

relacionada com a Intenção de Saída. 
H1 confirmada 

Hipótese 2 

A prática de Partilha de Informação está positivamente 

relacionada com o Compromisso Afetivo. 
H2a confirmada 

A prática de Partilha de Informação encontra-se 

negativamente associada com o Compromisso 

Instrumental. 

H2b rejeitada 

A prática de Partilha de Informação está positivamente 

associada sobre o Compromisso Normativo. 
H2c confirmada 

Hipótese 3 

O Compromisso Afetivo está negativamente associado com 

a Intenção de Saída. 
H3a confirmada 

O Compromisso Instrumental encontra-se positivamente 

relacionado com a Intenção de Saída. 
H3b rejeitada 

O Compromisso Normativa está negativamente 

relacionado com a Intenção de Saída. 
H3c rejeitada 

Hipótese 4 

A prática de Partilha de Informação está negativamente 

associada com a Intenção de Saída através do 

Compromisso Afetivo. 

H4a confirmada 

A prática de Partilha de Informação está positivamente 

associada com a Intenção de Saída através do 

Compromisso Instrumental. 

H4b rejeitada 

A prática de Partilha de Informação está negativamente 

associada com a Intenção de Saída através do 

Compromisso Normativo. 

H4c rejeitada 
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VI. Discussão e Conclusão 

 

Neste estudo, procurou-se perceber como a prática partilha de informação influencia a 

saída voluntária dos colaboradores nas organizações, assim como analisar como o 

compromisso organizacional pode justificar essa relação.  

Apesar de haver diversos estudos sobre as variáveis determinantes, a investigação que 

assume a partilha de informação como prática de trabalho de elevado desempenho ainda é 

limitada devido ao facto de haver vários estudos que estudam as PTED no seu global (Combs 

et al., 2006). E, por isso mesmo, este estudo foca-se nos contributos da partilha de 

informação. 

Os resultados deste estudo demonstraram que a prática em específico exerce um 

impacto negativo sobre a vontade de sair da organização. Estes resultados vão de encontro 

com a literatura de Pfeffer e Veiga (1999), já que, quando a organização partilha os seus 

procedimentos, políticas e outros conteúdos, isso vai fazer com que os colaboradores tenham 

então conhecimentos suficientes para tomarem decisões de forma independente e, 

consequentemente, sintam motivados face à realização de tarefas e cumprimento de funções. 

Tais sentimentos poderão ter um peso na decisão na vontade de permanecer na organização. 

Para além deste contributo, os resultados também revelaram que a partilha de 

informação trata-se de um ato significativo na promoção de sentimentos de vinculação afetiva 

e normativa. Contudo, não se revelou a existência da relação entre a partilha de informação e 

o compromisso instrumental. Assim, esta ligação consiste em valores, tais como afeição, 

moral e não “material”, sendo que estas evidências estão de acordo com as premissas de 

McElroy (2001). 

Por sua vez, o papel do compromisso organizacional trouxeram resultados 

surpreendentes: a vinculação que o individuo sente a nível afetivo e instrumental face à 
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organização está associada ao desejo de querer permanecer. Contudo, o compromisso 

normativo de forma alguma se encontra relacionado com a intenção de saída. Este resultado 

poderá dever-se ao facto de as organizações não investirem ou apoiarem tanto o colaborador 

quando este precisa ou pelo facto de este não se rever nas normas/políticas na organização 

atual (Meyer & Allen, 1991). 

O tipo de vinculação individuo-organização que teve um maior peso sobre a intenção 

de saída foi o de conteúdo afetivo. E, por isso mesmo, este estudo suporta as hipóteses de que 

a partilha de informação fomenta o compromisso afetivo que, por sua vez, encontra-se 

negativamente associado a desejos frequentes de querer sair da organização. Assim, permite 

argumentar que, quando a organização apresenta uma abertura para a partilha de informações, 

poderá originar sentimentos de ligação individuo-organização, fazendo com que os 

colaboradores queiram continuar a trabalhar nessa mesma organização porque o “desejam”. 

Contudo, as hipóteses de que tanto o compromisso instrumental como o compromisso 

normativo exercem um papel mediador na relação entre a variável independente e a variável 

dependente não foram comprovadas. A evidência de que o compromisso normativo não ter 

um papel de mediação poderá ser justificada pelo facto de a partilha de informação exercer 

um efeito direto sobre a intenção de saída; por outras palavras, esta uma variável poderá mais 

proximal do que se pensava. Quanto à inexistência de um efeito mediador no compromisso 

instrumental poderá ser fundamentado por não existir uma relação entre a partilha de 

informação e este tipo de compromisso, i.e., pelo facto da partilha de informação não ter 

qualquer peso sobre a perceção do colaborador sobre custos/benefícios e oportunidades 

dentro e/ou fora da organização. 

 

Este estudo, apesar de ter fornecido algumas contribuições, possui algumas limitações, 

que poderão ser utilizadas como recomendações para investigações futuras. como a recolha 
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de dados foi realizada através da aplicação de um questionário online, a amostra que se 

obteve trata-se de uma amostra de conveniência. Este tipo de amostra é a que apresenta 

maiores limitações uma vez que existe a possibilidade de se não realizar generalizações 

através desta, i.e., fazer a representação da população em geral. Para além disso, como a 

recolha de dados foi feita no mesmo momento, não se pode retirar conclusões sobre 

causalidade. 

 

Considerar a partilha de informação como uma variável preditora poderá oferecer novas 

ideias para futuras pesquisas/projetos, uma vez que ainda não existem estudos suficientes que 

tentam compreender os efeitos da partilha de informação nas organizações ou que abordem a 

relação entre as três variáveis (partilha de informação, compromisso organizacional e 

intenção de saída).  

Concluindo, quando apenas focamos a nossa visão para o geral, não nos damos conta 

de certos aspetos que só poderão ser notados se “olharmos mais perto”. Por outras palavras, 

tendo em conta de que nem sempre as PTED como sistema poderão fornecer os resultados 

idealizados (Combs et al., 2006) ou fornecer informações suficientes, a presente dissertação 

permitiu fornecer uma visão diferente e detalhada, fornecendo um papel principal à prática 

partilha de informação. 
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