IScte

INSTITUTO
UNIVERSITARIO
DE LISBOA

A relacdao entre Comprometimento Organizacional, Envolvimento no Trabalho e
Intencdo de Saida: Uma comparacdo entre as Geragdes X e Y.

Micaela Simao Pavao

Mestrado em Psicologia Social e das Organizacdes

Orientadora:
Doutora Dulce Sofia Mendong¢a Martins, Investigadora Associada, Centro de
Investigacao e Intervencao Social (CIS-IUL)

Co-Orientadora:
Doutora Ana Raquel Bernardino Mota de Jesus Antdnio

Novembro, 2020



IScte

CIENCIAS SOCIAIS
E HUMANAS

A relacdao entre Comprometimento Organizacional, Envolvimento no Trabalho e
Intencdo de Saida: Uma comparacdo entre as Geragdes X e .

Micaela Simao Pavao

Mestrado em Psicologia Social e das Organizacdes

Orientadora:
Doutora Dulce Sofia Mendonca Martins, Investigadora Associada, Centro de
Investigacao e Intervencgao Social (CIS-IUL)

Co-Orientadora:
Doutora Ana Raquel Bernardino Mota de Jesus Antdnio

Novembro, 2020



Ao meu Pai.






Agradecimentos

Por mais pessoal que possa ser a conquista de mais este passo no meu trajeto de vida, a mesma
ndo teria qualquer valor se ndo a celebrasse junto de quem me rodeia. Tenho a certeza que nao
teria sido possivel chegar até aqui sem as pessoas que irei mencionar nas proximas linhas.

Devo agradecer aos meus colegas, companheiros de jornada académica, que depressa
se tornaram verdadeiros amigos ao longo dos vérios dias e noites de trabalho, de estudo, mas
também de muitas risadas e alegria: Daniela, Maria Helena, Hugo, Maria, Carolina, Carina e
Luis, obrigada pela paciéncia, ajuda e motivacao ao longo deste processo.

As minhas orientadoras Professora Dulce e Raquel agradeco profundamente por nunca,
mas nunca terem desistido de mim. Por terem sempre palavras de animo, empatia e
compreensdo mesmo quando o0 que recebiam da minha parte ndo era o esperado. Obrigada por
todos os insights, disponibilidade e pelo feedback sempre atempado e construtivo.

Aos meus amigos e a minha familia, em especial aos meus irmdos e & minha mée,
obrigada por demonstrarem o carinho e 0 amor que tém por mim e por se orgulharem de todos
0S pequenos passos que dou. Sou tdo mais feliz por vos ter na minha vida.

Ao meu companheiro de vida e das aventuras que vém com ela, obrigada por me
acompanhares em todos 0s meus sonhos, por me dares a mao e 0 amor que muitas vezes preciso
e por teres sido 0 meu porto de abrigo nos trés anos em que estive longe de casa.

Por ltimo, a minha estrela guia...obrigada por todos os valores e pela persisténcia que
me passaste, obrigada por todo o sacrificio ao longo da tua vida para que a minha fosse melhor
e obrigada por me teres dito o orgulho que tinhas em mim antes de partires... é 0 que me faz

continuar todos os dias.






Resumo

A maioria das organizagdes enfrentam diariamente diversos desafios, muitos deles relacionados
com caracteristicas dos seus colaboradores, sobretudo quando tém uma forca de trabalho
multigeracional e com valores distintos. O presente estudo teve como objetivo compreender
quais sdo as principais diferencgas das Geragdes X e Y relativamente a forma como percecionam
o0 trabalho e a sua relagdo com as organizacGes que as acolhem. De uma forma particular,
examinamos se a Geragdo Y apresenta niveis mais baixos de Comprometimento Organizacional
guando comparada com a Geracgdo X (H1), se quanto maior € o Envolvimento no Trabalho dos
individuos, menor sera a sua Intencdo de Saida através de um maior Comprometimento
Organizacional (H2), e se esta relacdo serd moderada pelas geracdes, sendo o efeito
particularmente superior para a Geracdo Y (H2a). Para o efeito foram recolhidos os dados
através de um questionario online (N = 198), composto pelas trés escalas que medem as
variaveis Envolvimento no Trabalho, Comprometimento Organizacional e Intencdo de Saida.
Os resultados demonstraram ndo existir diferencas significativas nos niveis de
Comprometimento Organizacional das duas gera¢Ges em estudo. Contudo, a mediacéo proposta
foi significativa, mas sem a moderacdo da Geragdo. Ou seja, o efeito indireto do Envolvimento
no Trabalho na Intencdo de Saida, através do Comprometimento Organizacional foi
significativo, mas quando testado sem ter a Geragdo como moderadora. Estes resultados véo de

encontro a estudos recentes que desmistificam o gap geracional entre Millenials e Geracdo X.
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Abstract

Most organizations face several challenges on a daily basis, many of them related to the
characteristics of their employees, especially when they have a multigenerational workforce
and with different values. The main goal of the present study was to understand the main
differences between Generations X and Y regarding the way they perceive work and their
relationship with the organizations where they work. In a particular way, we analyzed if
Generation Y has lower levels of Organizational Commitment when compared with Generation
X (H1), if a higher Work Engagement will be related to a lower Turnover Intention through a
higher Organizational Commitment (H2), and if this relation is moderated by Generations
(H2a), the effect being particularly stronger for Generation Y. For this purpose, data were
collected through an online questionnaire (N = 198), with the three scales that measure the
variables Work Engagement, Organizational Commitment and Turnover Intention. The results
demonstrate that there were no significant differences between the level of Organizational
Commitment of the two Generations in this study. However, the proposed mediation was
significant but without the moderation of the Generation. That is, the indirect effect of Work
Engagement on Turnover Intention, through Organizational Commitment was significant but
only when tested without the Generation has a moderator. These results are in line with recent

studies that demystify the generational gap between Millennials and Generation X.

Key-words: Organizational commitment, work engagement, turnover intention, generation X,

generation Y
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CAPITULO 1
Introducéao

Ao longo dos séculos, e de forma mais premente aquando da revolugdo industrial, uma grande
percentagem dos adultos passavam a maior parte das horas do seu dia a trabalhar e, ainda hoje,
é neste aspeto da vida que depositam a maioria da energia e foco (Nydegger & Enides, 2017).
Pode-se até considerar que para muitos € a atividade em estado de vigilia para a qual dedicam
mais tempo (Landy & Conte, 2015).

E um facto que numa sociedade capitalista como a atual, é fundamental trabalhar para
obter os rendimentos necessarios para a subsisténcia. Contudo, a experiéncia do trabalho vai
muito além disso, pois permite ao individuo utilizar e desenvolver as suas competéncias para
beneficio de alguém e ndo apenas do proprio (Landy & Conte, 2015). O trabalho pode também
ser entendido ndo apenas como um meio para adquirir bens materiais e recompensas
psicoldgicas, mas também como uma forma de desenvolver e (re)construir a identidade, de ter
meios para cuidar dos outros, alcancar independéncia, servir a sociedade e construir
comunidades democraticas (Budd, 2011 citado por Budd, 2014).

Esta crescente complexidade, ndo s6 da definicdo mas também da forma como se encara
o0 trabalho, acarreta uma responsabilidade ao individuo, mas também a organizacdo que o
acolhe, pois a globalizacdo e as inovacGes tecnologicas estdo a alterar drasticamente a forma
como se trabalha e como se encara o trabalho, tornando-o mais frenético, fazendo com que as
pessoas trabalhem mais e por mais tempo, aumentando a pressao e o stress (Nydegger & Enides,
2017). As organizagdes e os colaboradores tém de acompanhar estas inovagdes para sobreviver
num mercado cada vez mais competitivo e dindmico, porque a ideia de “emprego para a vida”
numa unica organizacdo pode ser considerado um anacronismo face a realidade do século XXI
(Judy & D’Amico, 1997).

Estas novas tendéncias de mercado criaram mesmo uma cultura em que os individuos
resistem a criar apego para com as organizacGes que os empregam, como forma de se
protegerem da dura realidade dos negocios modernos (Meyer & Allen, 1997). H4 mesmo uma
alteragdo de paradigma relativamente ao “Contrato Psicologico” que era traduzido nas
expectativas de uma relacdo duradoura entre colaborador e organizacéo e que, hoje em dia, se
prende mais com o colaborador ser competente, responsavel e ndo causar problemas a

organizacao em troca de um salério e alguns beneficios (Nydegger & Enides, 2017).
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Desta forma, os conceitos relacionados com o trabalho tém de ser abordados sob uma
I6gica ecossistémica para que se possa acompanhar os desafios das mudancas constantes na
construcdo da vida dos individuos e das organizacdes que ocupam. Com efeito, conceitos como
o0 Comprometimento Organizacional, o0 Envolvimento no Trabalho e a Intencdo de Saida s@o
alguns dos temas que este trabalho aborda.

O Comprometimento Organizacional, surge por ser um construto multidimensional que
caracteriza o estado psicolégico de um individuo em termos afetivos, normativos e de
continuidade para com a organizacdo e que tem implicacGes diretas na decisdo de continuar
envolvido, ou ndo com a mesma (Meyer & Allen, 1997); o Envolvimento no Trabalho, que se
traduz no estado de espirito positivo e de realizagdo para com o trabalho e que pode ser
subdividido em trés dimensdes: vigor, dedicacdo e absorcdo (Schaufeli et al., 2002); e a
Intencdo de Saida, definida como a atitude comportamental de alguém para se retirar
voluntariamente da organizacdo, considerando que o Turnover é a separacdo real da
organizacdo (Aydogdu & Asikgil, 2011). Estes conceitos incorporam, também, a forca de
trabalho que é cada vez mais exigente e desprendida para com as organizages, trazendo a tona
a necessidade subjacente de atrair individuos cada vez mais qualificados, flexiveis e
adaptativos, caracteristicas que sdo especialmente importantes em fungdes de gestdo e lideranca
(De Cieri et al., 2005). Adicionalmente, torna-se necessario uma melhor compreensdo das
quatro geracdes que compdem a forca de trabalho neste momento (Baby Boomers; Geragédo X;
Geracdo Y; e Geracdo Z) para construir e promover relacionamentos, atitudes e
comportamentos, que impactam positivamente o desempenho e sustentabilidade da
organizacédo. (Cvenkel, 2020).

Quanto maiores forem as organizacdes, maiores serdo os desafios, pois existirdo mais
probabilidades de terem uma forca de trabalho multigeracional e com valores distintos que
acabam por interferir em processos de comunicacdo, resolucdo de problemas, partilha de
conhecimento, relagdes interpessoais, comportamentos de lideranca e até estilos de gestdo
(Srinivasan, 2012). Todos estes processos acabam por influenciar os conceitos mencionados no
paragrafo anterior e levar a uma instabilidade dentro da forca de trabalho das organizacgdes
(Carpenter & Charon, 2014; Hillman, 2014; Oztekin et al., 2015).

Portugal registou, em 2019, cerca de cinco milhGes de pessoas empregadas,
aproximadamente metade da sua populacdo total. Destes cinco milhGes, 71% tém idades
compreendidas entre 0s 25 e 0s 54 anos, tratando-se de um intervalo de idades que abarca as
GeracOes X e Y, respetivamente (FFMS, 2020).
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1.1. Estrutura do estudo

Ao longo desta dissertacdo iremos no segundo capitulo definir conceptualmente todas as
variaveis em estudo (i.e., Comprometimento Organizacional, Envolvimento no Trabalho e
Intencédo de Saida), bem como definir cada uma das geraces em estudo. Adicionalmente, seréo
apresentados os objetivos, o modelo de investigacao e as hipoteses em estudo.

No capitulo seguinte serd apresentada a metodologia, mais especificamente, 0s
instrumentos e procedimentos utilizados para recolher os dados, bem como uma caracterizagéo
da amostra. No quarto capitulo serdo apresentados os resultados da andlise dos dados, dentro
daquelas que sdo as hipoteses do estudo e no dltimo capitulo onde serdo discutidos esses

mesmaos resultados em interligacdo com a literatura existente sobre o tema.
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CAPITULO 2
Revisao da Literatura

2.1. Comprometimento Organizacional

O Comprometimento Organizacional tem sido um topico amplamente abordado, em parte
devido as implicagcdes motivacionais que fazem parte do comprometimento (Brown, 1996).
Contudo, a sua definicdo tedrica e aplicacdo pratica demonstram ser pouco consensuais na
literatura (e.g., Hunt & Morgan, 1994; Morrow, 1983; Reichers, 1985). Alguns autores
comecaram por definir este conceito como a tendéncia para o envolvimento em linhas de
atividade consistentes por causa do custo percebido de fazer o contréario (Becker, 1960). Outros
defenderam que sera a identificacdo com os valores e objetivos da organizacdo, caracterizada
pela intencdo de permanecer e de colocar um esforco extra em prol da mesma (Porter et al.
1974).

Com o decorrer das investigacdes sobre o tema, o conceito de Comprometimento
Organizacional comeca a ser desconstruido em duas perspetivas: a comportamental e a
atitudinal (Mowday et al., 1979). A perspetiva comportamental esta ligada a limitacdo de acdes,
por parte dos individuos, que possam ser entendidas como prejudiciais para a organizacdo ou
até mesmo a manifestacdo de comportamentos que excedem as expectativas formais ou até as
normas da mesma (Mowday et al., 1979). J& a perspetiva atitudinal assenta na ligacdo existente
entre o individuo com a organizacao pela sua identificacdo com a mesma, ou até mesmo pela
congruéncia e integracdo dos objetivos proprios com a organizacdo para a qual trabalha,
levando a que queira permanecer afiliado a mesma para que juntos possam alcancar estes
mesmos objetivos (Meyer & Allen, 1991).

Posteriormente, comeca a ser destringada a abordagem atitudinal em trés tipos de
comprometimento: afetivo, calculativo e normativo (Brown, 1996). E nesta fase que Allen e
Meyer (1990) propGem esta visdao multidimensional do construto e comecam a delinear as
principais diferengas entre estes trés tipos de comprometimento e a desenvolver instrumentos
para medir estes construtos. Os autores, referem que estes trés conceitos sdo melhor
distinguidos quando os vemos como componentes em vez de tipos de comprometimento e que
0 que mais prevalece na literatura quando estudamos o Comprometimento Organizacional é a

dimensdo afetiva do mesmo (Meyer & Allen, 1991).
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Desta forma, Meyer e Allen (1991) definiram o Modelo dos Trés Componentes do
Comprometimento Organizacional, no qual comegam por assumir a existéncia de uma visao
geral e transversal as trés componentes e que caracteriza 0 comprometimento como um estado
psicolégico que determina a relagdo do funcionario com a organizagdo para a qual trabalha,
com implicagdes diretas na decisdo de continuar ou ndo afiliado a mesma.

O comprometimento afetivo deve ser entendido como o nivel de ligacao psicologica de
um individuo para com uma entidade empregadora que se manifesta através de sentimentos
como a lealdade, afeto, zelo, pertenca, dedicacdo, agrado, entre outros (Jaros et al., 1993).
Segundo Brown (1996) pode ser entendido como um conjunto de atitudes sélidas e positivas
em relacdo a organizacao que se manifestam através da dedicacdo aos objetivos, por um senso
de valores que é partilhado e que acredita-se ser proveniente de todo o tipo de experiéncias
positivas associadas ao processo atitudinal de desenvolvimento. Meyer e Herscovitch (2001)
afirmam que os individuos tornam-se intrinsecamente motivados ou envolvidos num
determinado curso de acdo que surge de uma identificagdo, associacdo e apego relativamente
aos valores e objetivos da organizacéo.

A componente normativa do Comprometimento Organizacional é designada por Meyer
e Allen (1991) como o sentimento de obrigacdo para continuar no emprego. Wiener (1982)
sugeriu que esta sensacdo de obrigacdo de permanecer na organizagdo pode resultar da
internalizacdo de pressdes normativas exercidas sobre um individuo antes de entrar na
organizacdo (i.e., socializacdo familiar ou cultural), ou ap6s a entrada (i.e., socializacdo
organizacional). Messner (2013), afirma ainda que o funciondrio comprometido pela
componente normativa permanece na organizacdo porque é percecionado pelo préprio como
moralmente correto fazé-lo, independentemente do status ou satisfacdo que a organizacdo lhe
possa oferecer no futuro.

O comprometimento calculativo desenvolve-se tendo por base dois fatores: (a) a
magnitude e o nimero de investimentos feitos pelo individuo, e (b) a percecdo da falta de
alternativas (Dunham et al., 1994). Por exemplo, a ameaca de desperdicar o tempo e o esforco
despendidos na aquisicdo de competéncias que ndo sao possiveis de transferir, a possivel perda
de beneficios atrativos e o abdicar de privilégios adquiridos pela antiguidade, podem ser
percecionados como custos potenciais de saida de uma organizacdo (Meyer & Allen, 1991).
Segundo Jaros et al. (1993), o funcionario sente-se forcado a comprometer-se com a
organizagao porque 0s custos monetarios, sociais e psicologicos associados a sua saida seriam

extremamente elevados.
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Paralelamente & evolucdo do proprio conceito, foram sendo desenvolvidos diversos
estudos que correlacionavam o Comprometimento Organizacional com outros construtos. Em
alguns estudos, 0 Comprometimento Organizacional surgiu como antagonista na anélise e no
estudo do burnout — que € definido como um sindrome psicologico de exaustdo, cinismo,
inefic&cia e que é experienciado em resposta a stressores cronicos relacionados com o trabalho
(e.g., Enginyurt et al., 2016; Maslach & Goldberg, 1998; Sarisik et al., 2019) ou do turnover —
definido como a rotacdo dos trabalhadores em torno do mercado de trabalho (e.g., Abassi &
Hollman, 2000; Labrague et al., 2018; Marsh & Mannari, 1977), sendo aliado de outros
construtos como a Satisfacdo no Trabalho (e.g., Peng et al., 2014; Yousef, 2000).

Porter et al. (1974) analisaram como o Comprometimento Organizacional em conjunto
com a Satisfacdo no Trabalho, poderiam funcionar como preditivos na diferenciacdo de
individuos que pretendiam, ou ndo, ficar na organizacdo apds 0 seu estdgio técnico em
psiquiatria. Os autores verificaram que o Comprometimento Organizacional era o construto que
melhor distinguia os individuos que pretendiam permanecer dos que pretendiam sair da
organizacdo apds o estagio. Neste estudo, os individuos que demonstraram querer abandonar a
organizacdo apresentavam, também, niveis mais baixos de Comprometimento Organizacional,
revelando cada vez mais a importancia do estudo deste conceito como preditor da Intengéo de
Saida nas organizagdes.

Wasti (2003) desenvolveu um estudo com 914 trabalhadores turcos com o objetivo de
analisar os possiveis efeitos moderadores do Individualismo e do Coletivismo na relagéo entre
o Comprometimento Organizacional e a Intencdo de Saida. Nesta investigacdo o autor verificou
que, a semelhanca do que foi constatado em estudos posteriores (e.g., Zhao & Zhao, 2017), o
Comprometimento Organizacional Afetivo é um preditor relevante quando o objetivo é avaliar
a Intencdo de Saida dos colaboradores, independentemente se os valores pessoais assentam
numa perspetiva individualista ou coletivista. Contudo, o autor verificou que para individuos
que encaram o trabalho de um perspetiva mais individualista, o Comprometimento
Organizacional Normativo era uma preditor mais fraco da sua Intencdo de Saida.

Num estudo com 166 enfermeiros nas Filipinas, Labrague et al., (2018) exploraram a
relacdo entre 0 Comprometimento Organizacional e a Intengdo de Saida e puderam constatar
que os enfermeiros com menos de 40 anos e que apresentavam um menor Comprometimento
Organizacional, demonstravam ter uma maior Intencéo de Saida da organizagéo. Esta influéncia
negativa entre estes dois construtos revela o proposto por Allen e Meyer (1990) que indicam
gue o Comprometimento Organizacional, nas suas trés componentes, € um indicador da

permanéncia dos trabalhadores na organizagdo. Isto porque, individuos com um forte
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comprometimento afetivo ficam na organizagdo porque “querem”, os que estdo ligados pela
componente calculativa do comprometimento permanecem porque “precisam” e 0s que
apresentam um forte comprometimento do tipo normativo mantém-se na organizacdo porque
sentem que “devem” (Meyer & Allen, 1991).

Por sua vez, os investigadores Zhao e Zhao (2017), iniciaram um estudo através do
método de pesquisa de literatura conduzindo a pesquisa através da recolha, identificacdo e
reorganizacdo da literatura existente sobre Envolvimento no Trabalho, Comprometimento
Organizacional (Afetivo) e a Intencdo de Saida. Os resultados da pesquisa dos autores
revelaram que o Envolvimento no Trabalho esta negativamente correlacionado com a Intengdo
de Saida, e que o Comprometimento Organizacional desempenha um papel regulador nesta
relacdo. Segundo os autores, o Comprometimento Organizacional, na componente afetiva,
modera a relacdo entre o Envolvimento no Trabalho e a Intencdo de Saida, pois quando este
comprometimento € mais forte, os individuos demonstram uma maior predisposicdo para
investir esforco no seu trabalho, levando a uma diminuicdo das possiveis intengdes de abandono

da organizacdo a qual estdo vinculados.

2.2.  Envolvimento no Trabalho

A semelhanca do Comprometimento Organizacional, também o Envolvimento no Trabalho néo
tem uma definicdo consensual e ao longo dos anos surgiram abordagens distintas no que toca a
sua mensurabilidade: abordagens unidimensionais opostas ao burnout, e abordagens que
consideravam que o construto era composto por maltiplas dimensdes (Kuok & Taormina,
2017).

Kahn (1990) comecou por concetualizar o Envolvimento no Trabalho como um
construto multidimensional que agrega dimensdes cognitivas, emocionais e fisicas, pois pode
ser definido como a subordinacdo do ego do individuo relativamente a sua funcdo no trabalho.
Bem como, o envolvimento intencional com as tarefas, objetivos ou atividades organizacionais
cognitivamente, emocionalmente e fisicamente. Ou seja, mantendo pensamentos positivos
sobre como melhorar a propria eficacia, sentindo emocdes positivas sobre a execucao das suas
tarefas e empregando de forma voluntaria a sua energia e esfor¢o para realizar essas mesmas
tarefas. O autor refere, ainda, que quando envolvidas no trabalho as pessoas expressam-se
fisicamente, cognitivamente e emocionalmente quando estdo a desempenhar as suas funcdes,

trazendo o seu “eu” para o trabalho.



A relacdo entre Comprometimento Organizacional, Envolvimento no Trabalho e Intencéo de
Saida: Uma comparacdo entre as Geragfes X e Y

Outras abordagens como a de Maslach e Golberg (1998) desconstruiram o conceito em
trés dimensdes antagonicas as trés dimensbes do burnout. Desta forma, os autores definem o
Envolvimento no Trabalho como um estado de alta energia (ao invés de exaustdo), forte
envolvimento (ao invés de despersonalizacdo), e um senso de eficacia (em vez de uma
diminuicdo da sensacgéo de realizacdo). Esta perspetiva dos autores foi mais longe, na medida
em que consideraram que os dois conceitos podiam ser medidos pelos mesmos instrumentos,
incluidos simultaneamente num modelo a fim de analisar a sua validade. Ou seja, uma baixa
predominancia de atitudes alusivas ao burnout seria um indicador de um Envolvimento no
Trabalho elevado (e.g., Schaufeli & Bakker, 2004; Schaufeli et al., 2002).

Ja Rothbard (2001) entende o Envolvimento no Trabalho como sendo bidimensional e
define-o como a presenca e o foco psicolégico do individuo para com o as suas fungdes. A
autora sugere que existem duas componentes criticas envolvidas no conceito: a atencédo e a
absorcdo. A absorcao refere-se a intensidade da imersao para com o trabalho, estando o sujeito
profundamente absorvido e dificilmente se distrai; ja a atencdo refere-se aos recursos
cognitivos, incluindo a concentragdo e energia cognitiva que os funcionarios empregam no seu
trabalho.

Contudo, a perspetiva que mais vigora na literatura é a de Schaufeli et al., (2002) que
conceptualizam o Envolvimento no trabalho como um estado afetivo-motivacional positivo de
realizacdo pessoal que é caracterizado pelo vigor, dedicacdo e absorcdo. E com base neste
modelo que os autores criam a Utrecht Work Engagement Scale (UWES), um dos instrumentos
de referéncia para avaliar o Envolvimento no Trabalho de uma determinada amostra.

A dimenséo do vigor é caracterizada por niveis elevados de energia e resiliéncia mental
enguanto estamos a trabalhar, a predisposicdo para investir esforco no trabalho e a persisténcia
mesmo quando nos deparamos com dificuldades (Schaufeli, 2012). A dedicacéo traduz-se no
forte envolvimento do individuo para com o seu trabalho, pela atribuicdo de um significado ao
mesmo e pelo entusiasmo, inspiracdo, orgulho e desafio que coloca no desempenho das suas
funcdes (Schaufeli et al., 2002). Por Gltimo, a absorcéo é o estado de total concentracao e de
absorcéo, no sentido positivo, que leva a que o tempo passe rapido e a dificuldade em desligar-
se do trabalho (Bakker et al., 2008).

O Envolvimento no Trabalho surge em alguns estudos empiricamente correlacionado
com conceitos como a Satisfacdo no Trabalho, 0 Ambiente de Trabalho e a Intencdo de Saida
(e.g., De Simone et al., 2018; Wan et al., 2018). De Simone et al. (2018), num estudo com 194
enfermeiros e 0s seus pacientes analisaram o papel da Autoeficacia, da Satisfagdo no Trabalho

e do Envolvimento no Trabalho na Intencéo de Saida destes profissionais de saude. Os autores
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verificaram que os enfermeiros com maior Satisfagdo e Envolvimento no Trabalho e com maior
percecdo de Autoeficicia foram os que demonstraram menor Intencdo de Saida. Wan et al.
(2018) também conduziram um estudo com 778 enfermeiros cujo objetivo era explorar os
efeitos do Ambiente de Trabalho, das Caracteristicas do Trabalho e do Envolvimento no
Trabalho na Intengdo de Saida. Neste estudo os autores puderam constatar que é necessario
desenvolver estratégias para: (a) melhorar o Ambiente e as Caracteristicas do Trabalho, (b)
promover o0 Envolvimento no Trabalho para mitigar a Intencdo de Saida entre enfermeiros.

No estudo de Shantz et al. (2014), com 175 colaboradores de uma empresa de
manufaturagéo, os autores testaram a suposic¢ao habitualmente descrita na literatura de que um
nivel baixo de Envolvimento no Trabalho traduz-se em maiores niveis de Intencéo de Saida e
Comportamento Desviante por parte dos colaboradores. Os autores constataram que um baixo
nivel de Envolvimento no Trabalho foi associado a um alto nivel de Intencdo de Saida e
Comportamento Desviante quando ndo existe um suporte organizacional percebido. Esta
correlacdo negativa entre o Envolvimento no Trabalho e a Intencdo de Saida muitas vezes
descrita na literatura pode ser explicada pelo facto de individuos mais envolvidos no seu
trabalho sentirem-se mais comprometidos com a sua organizacdo e por consequéncia ndo
demonstram intencdes de abandonarem a mesma (Schaufeli, 2012).

Zhang et al., (2015) conduziram um estudo com 512 engenheiros civis em Taiwan no
qual concetualizaram o Envolvimento no Trabalho como mediador e a Adaptacdo entre
Individuo-Supervisor como moderadora para compreender o mecanismo de impacto do
Comprometimento Organizacional na Intencéo de Saida. Os resultados deste estudo indicaram
0 Envolvimento no Trabalho mediou parcialmente o efeito negativo do Comprometimento
Organizacional sobre a Intencdo de Saida. Através deste estudo os autores constataram que
individuos mais envolvidos com o seu trabalho, manifestam mais comprometimento para com
as organizacdes para a qual trabalham e levando a uma diminuicéo das suas intenc6es de saida

da mesma.

2.3. Intencéo de Saida

Quando se pensa nas dinamicas do mercado de trabalho e das organiza¢fes, imediatamente
surge o conceito de rotatividade nas organiza¢es, uma tematica que tem sido amplamente
abordada por ser um dos maiores problemas das Ultimas décadas para as organizacoes em geral
(Van Dick et al., 2004). A crescente preocupacdo com este fendmeno deve-se ao facto de

acarretar custos avultados para as organizacGes pelos gastos em processos de recrutamento e
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selecdo e até de formagdo, especialmente quando a mesma é concebida tendo em conta as
necessidades das fungdes e do negocio em particular (Van Dick et al., 2004). Mahoney (2015),
afirma que pode custar entre trés a seis vezes mais a contratacédo e formacéo de um colaborador
novo para 0 mesmo posto de trabalho face aos que ja o ocupam. Chowdhury e Nazmul (2017)
apontam ainda a necessidade de reter trabalhadores dedicados e talentosos por forma a manter
a vantagem competitiva no mercado e evitar a quebra de produtividade.

Tett e Meyer (1993) concetualizam o Turnover como a cessacao do contrato psicoldgico
e de trabalho entre colaborador e entidade empregadora. Por outro lado, Abassi e Hollman
(2000) definem o conceito como a rotagdo de trabalhadores em torno do mercado de trabalho,
entre empresas, empregos e ocupagdes, e entre estados de emprego e desemprego. Numa
perspetiva mais pratica o conceito pode ser definido como o racio do niumero de membros de
uma organizacgao que sairam num determinado periodo dividido pelo nimero médio de pessoas
vinculadas a organizacao durante esse mesmo periodo (Price, 1977 citado por Igbal, 2010).

Todavia, é necessario clarificar dois construtos distintos: A Intencdo de Turnover (ou
Intencdo de Saida) que se traduz na atitude comportamental de alguém para se retirar da
organizacdo, e o Turnover que € considerada a separacdo real da organizacdo (Aydogdu &
Asikgil, 2011).

Para cumprir o objetivo do presente estudo que é compreender quais sdo as principais
diferencas das GeracBes X e Y relativamente a forma como percecionam o trabalho e a sua
relacdo com as organizacfes que as acolhem, torna-se mais pertinente o enfogue na Intencédo
de Saida voluntéria da organizacdo e ndo no Turnover conceptualizado por Abassi e Hollman
(2000) ou até mesmao por Price (1977, citado por Igbal, 2010). Até porque existem fundamentos
na literatura que corroboram o facto da Intencéo de Saida ser o indicador que melhor prediz o
comportamento real de abandono da organizacdo (Cho & Lewis, 2012; Mowday et al., 1979;
Randsley de Moura et al., 2009). De um modo geral, varios investigadores (e.g., Griffeth et al.,
2000; Steel & Ovalle, 1984) encontraram evidéncias de que as inten¢fes de saida dos
trabalhadores e comportamentos reais de demissdo estdo estatisticamente correlacionados.
Contudo, os estudos relativos a forca destas correlacdes sdo inconclusivos (e.g., Cohen et al.,
2016; Lee & Mowday, 1987).

Aliados a Intengéo de Saida estdo varios outros construtos que ajudam a compreender o
porqué de acontecer o fendmeno do Turnover, nomeadamente: questdes internas dos
individuos, o ambiente organizacional, caracteristicas relacionadas com a funcdo, estilos de
lideranca, expectativas e existéncia de alternativas externas a organizacdo (Porter & Steers,

1973). Considerando os varios preditores mencionados na literatura, 0s mais pertinentes quando
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0 objetivo € analisar a Intencdo de Saida sdo: a Satisfacdo no Trabalho e 0 Comprometimento
Organizacional, inclusivamente verificou-se que este conceito seria um melhor preditor do
Turnover quando comparado com a Satisfacdo no Trabalho (Porter et al., 1974; Porter et al.,
1976).

2.4. Geragbes XeY

Um cohort (grupo) geracional pode ser definido pelos anos de nascimento, estendendo-se por
uma média de 20 anos de duracdo, ou pelo tempo que geralmente leva um grupo desde que
nasce até se tornarem pais (Sandeen, 2008). A literatura categoriza as geracdes em Veteranos,
Baby Boomers, Geracdo X , Geracdo Y (Millennials) e Geracdo Z. Todavia, ndo existe um
consenso relativamente a delimitacdo etaria exata de cada Geracédo, varias sao as propostas (e.g.,
Bennet et al., 2012; Hillman, 2014; Myers & Sadaghiani, 2010; Twenge et al., 2010).

Segundo Strauss e Howe (1991, citado por Lissitsa & Kol, 2016) estes grupos
normalmente partilham um conjunto de caracteristicas como atitudes, ideais, valores e crencas
baseadas em experiéncias comuns como eventos sociais, politicos e econdmicos que ocorrem a
um nivel macro durante a sua transicdo para a idade adulta (17 a 24 anos). Esta categorizacao
ajuda a adotar um tipo de "pensamento eterno™ e em como cada Geragcdo tem uma historia
compartilhada e comum (Lancaster & Stillman, 2002). A medida que as condi¢des e eventos
vao sendo vivenciados por cada grupo geracional ao longo do seu desenvolvimento, as suas
identidades vao sendo moldadas e a forma como interpretam o mundo também é influenciada
por estes eventos. Ou seja, cada Geragdo cria uma cultura prépria (Mahoney, 2015). Srinivasan
(2012) explica que diferencas entre as geracGes ocorrem devido a grandes influéncias no
contexto aquando da fase inicial de socializacdo humana, influéncias estas que tém um impacto
no desenvolvimento da personalidade, valores, crengas e expectativas que uma vez formadas
definem a vida adulta.

Existem fatores que determinam as diferencas entre as geracdes que podem ser
considerados “leis de vida”, que se traduzem em eventos que podem ter influéncia social,
politica ou econdmica e que afetam a forma como uma Geragédo vé a outra (Johnson & Johnson,
2010). Quando considerados, estes indicadores facilitam a compreensdo dos choques
geracionais que muitas vezes se assistem em contexto laboral (Mahoney, 2015).

Lancaster e Stillman (2002) esclarecem que um dos indicadores geracionais s&o 0S
fcones que possuem o poder de influenciar a cultura de uma Geragdo, podem ser pessoas,

lugares, ou algo que sirva como ponto de referéncia para um grupo de pessoas. Outro indicador
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sdo as Condicdes politicas, econdmicas e sociais que influenciam o contexto durante os anos
de desenvolvimento de uma Geracdo de pessoas (Lancaster & Stillman, 2002).

Experiéncias altamente individualistas ou eventos de vida que contribuem
profundamente para nossas identidades e tém o potencial de influenciar as nossas decisoes,
reacOes, atitudes e comportamentos podem ser considerados Sinalizagdes, que podem ser
negativas ou positivas e que podem sofrer alteragdes com a maturidade (Johnson & Johnson,
2010). Estes sinais podem também assumir um cariz mais grupal, quando agrupados em
numeros pelas nossas associa¢fes com as outras pessoas (Johnson & Johnson, 2010). Ja as
sinalizagOes geracionais influenciam a forma como se percecionam conceitos como a lealdade
para com a organizacdo, a ética de trabalho e a definicdo de um trabalho bem feito (Johnson,
2010).

E a primeira vez na histéria em que ha quatro geracdes distintas na forca de trabalho
(i.e., Baby Boomers, Geragdo X, Geracdo Y e Geracdo Z). Esta diversidade de geragdes na
populagdo ativa, faz emergir a necessidade de identificar, de forma clara, as principais
caracteristicas e diferencas destes grupos geracionais para que as organizaces possam criar
estratégias que , por um lado, amenizem os possiveis conflitos e, que por outro, tirem o melhor
partido de cada Geragdo. Assim, para a presente investigacdo vamos focarmo-nos nas duas
geracOes que, dentro das quatro, comp&em a maioria da forca de trabalho atual: as Geragdes X
eY.

A Geracdo X abrange todos os individuos nascidos entre 1965 e 1980 (Lyons et al.,
2015). Afirma-se que esta Geracdo emergiu na sombra da Geragéo que Ihe antecede, os Baby
Boomers, dai a sua primeira designacdo ter sido P6s Baby Boomers. S6 mais tarde, em 1964,
surgiu a designacdo Geracgdo X. Esta Geracdo caracteriza-se, em tracos gerais, por ser realista,
autoconfiante, empreendedora, independente, conhecedora do mercado e da tecnologia (Rood,
2011). A suas ideologias sdo tendencialmente o liberalismo social e o ambientalismo
(Kupperschmidt, 2000). E uma Gerag&o que procura um equilibrio entre trabalho e lazer (Chen
& Choi, 2008). Segundo Hill (2002), cresceram num periodo em que o individualismo
sobrepunha-se a coletividade. Todavia, no trabalho sdo caracterizados por serem tecnicamente
competentes, por terem capacidade para multitasking e demonstram estarem confortaveis
perante a diversidade de tarefas e a mudanca (Gursoy et al., 2008). Contudo, a maioria dos
individuos desta Geragéo sdo rotulados como céticos e individualistas (Kupperschmidt, 2000),
gostam de ser recompensados no imediato e demonstram ser pouco leais para com as
organizagGes que os acolhem pois ddo prioridade a sua carreira em detrimento dos

empregadores (Gursoy et al., 2008).
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Com a finalidade de manter a Geracdo Y (Millennials) analiticamente significativa e
para comecar a olhar para o que pode ser Unico sobre o proximo cohort (Geragdo Z) o Pew
Research Center decidiu, em 2018, usar 1996 como o ultimo ano de nascimento da Geragdo Y.
Ou seja, para este estudo ird considerar-se os individuos nascidos entre 1981 e 1996 como
pertencentes a esta Geragdo que tem estado sob o olhar atento da comunidade cientifica e das
organizagdes que estdo a operar, pois as mesmas estéo a enfrentar um grande desafio para reter
a forca de trabalho composta pela Geracéo Y (Siahaan & Gatari, 2020). Segundo Kessler (2016,
citado por Siahaan & Gatari, 2020) os Millenials sdo conhecidos por terem um percurso record
com o menor tempo de antiguidade face as outras geracfes. Encontrar sentido no trabalho é
uma necessidade basica desta Geragdo e nem 0 aumento de incentivos monetarios se apresenta
como uma solucdo eficaz para colmatar o Turnover (Siahaan & Gatari, 2020). Segundo Gursoy
et al. (2008), no trabalho tém como principais caracteristicas a independéncia mas gostam de
trabalhar em equipa, valorizam uma lideranga que seja coesa e transparente, sdo “naturalmente
tecnologicos” e confiantes e dao relevo aos aspetos pessoais e sociais do trabalho. No entanto,
ndo sdo extremamente leais e quando percecionam que ndo estdo felizes na organizacao,
manifestam automaticamente a intencéo de sair.

Os estudos que analisam as diferentes geracfes e as suas principais caracteristicas no
trabalho com o intuito de compreender as principais diferencas destes grupos em temas como
a Satisfacdo no Trabalho e a Intencdo de Saida, tém implicacGes importantes para a gestao e
para o tipo de politicas implementadas nos locais de trabalho (Benson & Brown. 2011).

Chea et al. (2016) realizaram um estudo com 300 colaboradores englobados na Geragao
X e verificaram que questdes como a formacéo e desenvolvimento, a justi¢a organizacional, a
partilha de conhecimento, as compensacdes e beneficios tém uma implicacdo direta no
Comprometimento Organizacional destes trabalhadores e , consequentemente, na sua retencao
na organizacao a qual estdo vinculados.

Uma parte da literatura aponta, também, para o facto da Geracdo Y apresentar niveis
mais baixos de Comprometimento Organizacional quando comparada com as geragdes
anteriores (e.g., D’Amato & Herzfeldt, 2008; Glazer et al., 2018; Labrague et al., 2018). Glazer
et al. (2018) conduziram um estudo com 156 individuos com a finalidade de analisar as
principais diferengas nos niveis de Comprometimento Organizacional das Geragdes X e Y.
Neste estudo os autores desconstruiram e mediram o conceito nas suas trés componentes:
Comprometimento Afetivo, Normativo e Calculativo e verificaram ndo existirem diferencas
significativas entre as duas geragdes no que concerne o Comprometimento Afetivo e

Normativo. Contudo, a Geracdo Y apresentou niveis mais baixos de Comprometimento
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Organizacional do tipo Calculativo. Segundo os autores esta diferenca pode ter sido verificada
porque os individuos pertencentes & Geragdo Y, por terem menos antiguidade ndo estdo
preocupados em perder beneficios porque poderdo ainda ndo ter muitos. Contrariamente aos
individuos da Geracdo X que ja investiram mais tempo de trabalho nas organizacdes e poderdo
perder mais beneficios e até o status se abandonarem a organizacéo.

Park e Gursoy (2012) desenvolveram uma investigacdo para analisar o Envolvimento
no Trabalho de trés geracdes (Baby Boomers, Geracdo X e Millenials) através da pesquisa de
dados recolhidos junto de 677 funcionarios da industria hoteleira. Através deste estudo os
autores verificaram que o efeito do Envolvimento no Trabalho na Intencéo de Saida foram
significativamente moderados pelas diferencas geracionais. Os Millenials foram a geracéo que
mais se distinguiu das outras duas geragdes no que concerne o seu nivel de Envolvimento no
Trabalho, que demonstra ser mais baixo, bem como no efeito da relacéo entre o Envolvimento

no Trabalho e a Intencdo de Saida que demonstrou ser mais significativa.

2.5. Objetivos e hipodteses
Para fazer face aos desafios anteriormente abordados, o objetivo principal deste trabalho é
compreender quais sdo as principais diferencas das Geracfes X e Y relativamente a forma como
percecionam o trabalho e a sua relagdo com as organizacdes que as acolhem.

Para esta andlise iré ter-se em conta os conceitos de Comprometimento Organizacional
e 0 Envolvimento no Trabalho e em que medida estdo relacionados com a Intencéo de Saida
dos individuos destas duas gerac6es. De uma forma particular, analisar se de facto a Geracdo Y
apresenta niveis mais baixos de Comprometimento Organizacional do que a Geragdo
precedente (X), por forma a desmistificar alguns estere6tipos e contribuir para a literatura
empirica existente relativamente aos Millenials. Para o efeito testou-se 0 modelo de estudo

proposto (Figura 1), formulando as seguintes hipéteses:

Hipotese 1: A Geracdo Y apresenta niveis mais baixos de Comprometimento
Organizacional quando comparada com a Geragao X.

Hipotese 2: O Comprometimento Organizacional ir4d mediar a relagdo entre o
Envolvimento no Trabalho e Intengdo de Saida. Ou seja, quanto maior € o Envolvimento no
Trabalho dos individuos, menor serd a Intencdo de Saida através de um maior

Comprometimento Organizacional.
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Hipotese 2a: Esta relacdo serd moderada pelas Geracgdes, sendo o efeito

particularmente superior para a Geragao Y.

Comprometimento
Organizacional

Envolvimento no Trabalho

Geracao

/

v

Figura 1 — Modelo de Estudo

Intencédo de Saida

A pertinéncia deste estudo permite dar pistas as organiza¢fes, meios para definir ou

adaptar de forma estratégica os seus processos de Recursos Humanos, por forma a harmonizar

a sua forca de trabalho e adequar os seus valores e pilares em concordancia com os valores

destas geracoes.
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CAPITULO 3

Método

Neste capitulo é apresentado o design aplicado neste estudo, a caracterizacdo da amostra, bem

como os instrumentos e procedimentos implementados para recolher os dados junto da mesma.

3.1. Design
Este estudo € de cariz correlacional, com o intuito de analisar a relacdo entre as variaveis
consideradas (Comprometimento Organizacional, Envolvimento no Trabalho e a Intencéo de

saida) comparando as mesmas entre duas Geracdes distintas (X e Y).

3.2. Amostral

Tendo em conta os objetivos deste estudo, as condic¢des para fazer parte do mesmo foram apenas
estar empregado e ter entre 0s 23 e 0s 54 anos a data do preenchimento do questionario. A
delimitacdo de idade deve-se ao facto de os participantes terem de estar inseridos numa das
duas geracdes alvo do estudo.

Assim sendo, foram aplicados um total de 236 questionarios, dos quais foram
necessarios desconsiderar 38 por incumprimento da idade e/ou por falta de discriminacéo no
tempo de trabalho (se eram meses ou anos).

Desta forma, a amostra considerada valida para o estudo em questdo é de 198
participantes com idades compreendidas entre os 23 e 54 anos, tendo uma média de idades de
34.8 anos (DP = .52). Do total da amostra verifica-se que 71.7% enquadra-se na Geragdo Y e
28.3% na Geracéo X.

Relativamente aos restantes dados sociodemograficos verifica-se que a maioria dos
participantes sdo do sexo feminino, traduzindo-se em 67.7% da amostra. No que ao estado civil
diz respeito a maioria dos participantes (39.9%) indica estar casado e quando questionados
sobre com quem vivem atualmente, a maioria dos participantes indicou viver com o cénjuge e
filhos 37.9%.

No que se refere as habilitacbes academicas dos individuos inquiridos a maioria, 36.4%
é detentora de Mestrado, seguindo-se daqueles que detém uma Licenciatura 26.8%. Quando
guestionados sobre a que sector laboral pertenciam a maioria dos participantes (59.6%) indicou

trabalhar no setor privado, contrariamente aos restantes (40.4%) que trabalham no setor publico.

1 No Anexo A encontram-se as analises descritivas da amostra em estudo.
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Relativamente aos vinculos laborais 70.2% dos individuos referiu ter contrato sem termo
(efetivo), seguindo-se de 22.7% com um vinculo contratual a termo certo.

Relativamente ao tempo ao qual estdo vinculados na atual organizacdo, a média dos
participantes é de 7.5 anos (DP = 7), sendo que 69% dos participantes trabalha na atual
organizacdo entre 0 e 10 anos, 26% esta vinculado entre 11 e 20 anos e 5% dos inquiridos
afirmam estar na atual organizacéo entre 21 e 30 anos. Ao comparar as duas gera¢ées em estudo
relativamente ao tempo em que estdo vinculadas na atual organizacdo onde trabalham verificou-
se que a Geracdo Y apresenta uma média de 6.1 anos (DP = 6.21), e a Geragdo X uma média
de 11.1 anos (DP = 7.63).

3.3. Instrumentos?

4.3.1. Envolvimento no Trabalho

Com o intuito de avaliar o Envolvimento das Geracbes X e Y face ao Trabalho, foi aplicada a
escala Utrecht Work Engagement Scale (UWES-17) de Schaufeli e Bakker (2009), adaptada e
validada por Teles, Ramalho, Ramalho, e Ribeiro, (2017) num estudo com assistentes sociais
em Portugal. Esta escala € composta por 17 itens subdivididos em trés dimensGes
correlacionadas entre si: o “vigor” — dimensdo comportamental do comprometimento afetivo-
cognitivo das pessoas para com o trabalho (e.g., “Quando me levanto de manha apetece-me ir
trabalhar.” e “Sou capaz de ficar a trabalhar por periodos de tempo muito longos.”); a
“dedicac@o” — dimensdo emocional deste mesmo comprometimento (e.g., “O meu trabalho
inspira-me.” e “Estou orgulhoso (a) do que fago neste trabalho.”); e a “absor¢ao” —a dimenséo
cognitiva da relacdo do individuo para com o seu trabalho (e.g., “Estou imerso (a) no meu
trabalho” e “E-me dificil desligar do meu trabalho”). Para responder a cada um dos 17 itens
foi disponibilizada uma escala tipo Likert com sete opcOes de resposta em que 1 corresponde a
“Nunca” e 7 a “Sempre (Todos os dias)”. Foi reportado para esta escala um alfa de Cronbach
de 0.94.

4.3.2. Comprometimento Organizacional
Para analisar o Comprometimento Organizacional do publico-alvo do estudo foi utilizada a
Escala de Comprometimento Organizacional de Meyer e Allen (1997) adaptada para o contexto

2No Anexo B encontra-se o questionario aplicado a amostra no estudo.
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portugués por Nascimento, Lopes e Salgueiro, (2008). A escala adaptada, & semelhanca da
original, é composta por 19 itens divididos em trés subescalas: Escala de Comprometimento
Afetivo (e.g., “Esta instituicdo tem um grande significado pessoal para mim” ¢ “Ficaria muito
feliz em passar o resto da minha carreira nesta instituicdo”), Escala de Comprometimento
Normativo (e.g., “Mesmo que fosse uma vantagem para mim, sinto que ndo seria correto deixar
esta instituigdo no presente momento” e “Esta instituicdo merece a minha lealdade”) e Escala
de Comprometimento Calculativo (e.g., “Neste momento, manter-me nesta instituicdo é tanto
uma questdo de necessidade material quanto de vontade pessoal” e “Uma das consequéncias
negativas para mim se saisse desta instituicdo resulta da escassez de alternativas de emprego
que teria disponiveis”). Como opgdo de resposta a cada um dos 19 itens os participantes tinham
uma escala tipo Likert com sete opgdes de resposta em que 1 corresponde a “Discordo

totalmente” ¢ 7 a “Concordo Totalmente”. Esta escala apresenta um alfa de Cronbach de 0.86.

4.3.3. Intencdo de Saida

Como instrumento para medir a Intencdo de Saida das GeracGes X e Y foi aplicada a Escala de
Intencdo de Turnover de Mendes (2014) desenvolvida a partir de instrumentos ja existentes na
literatura. Esta escala é composta por 8 itens (e.g., “Se pudesse escolher novamente, escolheria
trabalhar na organizagao onde atualmente trabalho” e “Tenciono manter-me na organizagéo
onde trabalho”). Para responder aos itens da Escala de Intencdo de Saida os participantes
dispunham de uma escala do tipo Likert de 1 “Discordo Totalmente” a 5 “Concordo

Totalmente”. Esta escala apresenta um alfa de Cronbach de 0.93.

3.4. Procedimento

O questionario (anexo B) foi elaborado com recurso a plataforma Qualtrics e esteve disponivel
online, entre julho de 2019 e marco de 2020, por forma a tornar a recolha dos dados mais pratica.
Para divulgacdo do questionario, recorreu-se a meios de comunicacdo digitais como o
Facebook, Linkedin e E-Mail por serem plataformas tendencialmente utilizadas pelo pablico-
alvo do estudo. Neste questionario foi inicialmente apresentada aos participantes uma breve
descricdo dos objetivos do estudo e em que dmbito surgiu, bem como as condi¢des necessarias
para a sua participacdo ser vidvel na recolha de dados em causa e a garantia do anonimato e

confidencialidade no tratamento das suas respostas. Apos esta breve introducdo o questionario
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era composto pelas trés escalas mencionadas anteriormente e finalizado com um grupo de
questBes sociodemograficas para posterior caracterizagdo da amostra.
Para tratamento dos dados recorreu-se ao software IBM SPSS Statistic 26 e a ferramenta

PROCESS macro de Andrew F. Hayes para elaboracdo dos modelos de media¢do moderada.
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CAPITULO 4
Resultados

Neste capitulo sdo apresentados os resultados obtidos nesta investigacdo. Inicialmente
procedeu-se a analise descritiva das varidveis em estudo: Envolvimento no Trabalho,
Comprometimento Organizacional, Intencdo de Saida e Geragdo e foram analisadas também as
suas correlacOes e se as mesmas seriam ou nado significativas. Posteriormente procedeu-se a
analise da Hipotese 1 atraves da realizacdo de um teste t. Por Gltimo testou-se as Hipdteses 2 e
2a atraves do Modelo 14 da Macro PROCESS (Hayes, 2018) ao verificar-se que a Hipdtese 2a
ndo poderia ser confirmada, procedeu-se novamente ao teste da Hipotese 2 atraves do Modelo
4 da PROCESS (Hayes, 2018).

4.1. Correlagdo entre variaveis

Procedendo a analise das médias, desvios padrdo e correlagdes das variaveis em estudo,
concretamente Comprometimento Organizacional, Envolvimento no Trabalho, Intencdo de
Saida e Geracdes X e Y, obteve-se os valores apresentados no Quadro 4.1, tendo por base as

regras da anélise estatistica, com .05 e .01 como niveis de significancia.

Quadro 4.1

Médias, Desvios Padrao e Correlacdes entre as variaveis em estudo

M DP 1 2 3 4
1. Envolvimento no Trabalho 2.43 0.33 -
2. Comprometimento Organizacional 2.12 0.33 A45%* -
3. Intencdo de Saida 1.68 0.54  -50** -61** -
4. Geracdo - - .07 .09 -14 -

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

Como podemos verificar pelos valores que foram apresentados no Quadro 4.1, existe
uma correlagdo positiva e significativa entre o  Envolvimento no Trabalho e o
Comprometimento Organizacional, ou seja, quanto maior o Comprometimento Organizacional
maior também sera o Envolvimento no Trabalho. Da mesma forma que podemos verificar que
existe uma correlagdo negativa e significativa entre a Intencdo de Saida e 0 Comprometimento
Organizacional e Envolvimento no Trabalho, o que significa que quanto maior é a Intencao de
Saida menor serd o0 Comprometimento Organizacional e também menor serd o Envolvimento

no Trabalho.
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4.2. Analise Hipotese 13

Para testar a Hipotese 1 “A Geragdo Y apresenta niveis mais baixos de Comprometimento
Organizacional quando comparada com a Geragdo X.” procedeu-se a aplicagdo de um teste t
para comparacao de médias (Geracdo X e Geragdo Y ; ver Quadro 4.2). Neste sentido, ndo se
verificaram diferencas estatisticamente significativas entre as duas geracfes relativamente ao
Comprometimento Organizacional, ou seja, as Geragdes X e Y apresentam um
Comprometimento Organizacional igual. No entanto, fazendo uma analise descritiva das
meédias, realga-se que os trabalhadores mais velhos (Gerac¢do X) tém maiores niveis médios de
Comprometimento Organizacional (M=4.63, DP=1.05), do que os mais novos (Geracao Y;
M=4.45, DP=1.09).

Quadro 4.2

Resultados do teste t dos niveis de Comprometimento Organizacional das Geracfes X e Y

Geragdo X Geragdo Y
t M DP M DP

Comprometimento
o -1.10** 4.63 1.05 4.45 1.09
Organizacional
Nota. gl=196

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

4.3. Andlise Hipotese 2 e 2a: Modelo de Investigacao
O modelo proposto para este estudo (representado na Figura 1) caracteriza-se por ser uma
mediacdo moderada e tem como finalidade analisar se a relagéo entre o Envolvimento no
Trabalho (varidvel independente) e a Intencéo de Saida (variavel dependente) ocorre através do
Comprometimento Organizacional (variavel mediadora; Hipotese 2) e se existe ainda um efeito
da Geracgdo (variavel moderadora) na relacdo entre 0 Comprometimento Organizacional e a
Intencédo de Saida (Hipotese 2a).

Os resultados principais estdo apresentados no Quadro 4.3. O Envolvimento no
Trabalho foi a variavel preditora, as Geragoes foi a variavel moderadora, 0 Comprometimento

Organizacional foi a variavel mediadora e a Intengdo de Saida foi a varidvel dependente. O

*No Anexo C encontra-se o detalhe da analise do teste de normalidade realizado previamente ao teste t
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indice de moderacdo mediada (0.32, 95% CI [-0.17, 0.22]) e a interacdo da Geragdo com 0

Comprometimento Organizacional na Intencdo de Saida (b = —.07, p = .71) ndo foram

significativos e, por isso, a hipotese 2a nao foi confirmada.

Quadro 4.3

Efeito Indireto do Envolvimento no Trabalho na Intencdo de Saida

M (Comprometimento Y (Intencdo de Saida)

Organizacional)

SE p Coeff. SE p

Constante 15 .00 4.75** .60 .00
(X) Envolvimento no .06 .00 a6 10 .00
Trabalho '

M (Comprometimento - - -.88** 27 .00
Organizacional)

(V) Geracéo - - =24 44 .56
M x V - - -.07 .20 71

R?=0.202 R?=0.441

F(1, 196) = 49.065, p <.001  F(4, 193) = 38.054, p < .001

Nota. *p< .05; **p< .01; Valores da tabela sdo coeficientes de regressao ndo estandardizados.

Uma vez que a variavel moderadora (i.e., Geracdo) demonstrou ndo ter efeito

significativo procedeu-se a aplicacdo do Modelo 4 da PROCESS (Hayes, 2018) para analisar 0

efeito da variavel independente (Envolvimento no Trabalho) na variavel dependente (Intencéo

de Saida) tendo como variavel Mediadora o0 Comprometimento Organizacional.

Os resultados demonstraram que, de acordo com a H2, quanto maior é o Envolvimento

no Trabalho dos trabalhadores menor é a sua Intengdo de Saida da organizagdo (b=-0.46, p<.01)

e 0 mesmo acontece com o Comprometimento Organizacional, ou seja, individuos com elevado

nivel de comprometimento para com a organizacao que os acolhe, apresentam menos intengdes

de abandonarem a mesma (b= -0.79, p<.01; Quadro 4.4). Assim, como previsto (H2), o efeito

indireto do Envolvimento no Trabalho na Intencdo de Saida, através do Comprometimento
organizacional foi significativo (b=-0.35, CI [-0.48, -0.23]).
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Quadro 4.4

Efeito Indireto do Envolvimento no Trabalho na Intengdo de Saida

M (Comprometimento Y (Intencdo de Saida)
Organizacional)
Coeff. SE p Coeff. SE p
Constante 1.05** 15 .00 4.48** 24 .00
(X) Envolvimento no e .06 .00 _AG** .10 .00
Trabalho ' '
M (Comprometimento - - - - 719%* 10 .00
Organizacional)
R? = 0.447 R2 =0.660

F(1, 196) = 49.065, p <.001 F(2, 195) = 75.255, p <.001
Nota. *p< .05; **p< .01; Valores da tabela séo coeficientes de regressdo néo estandardizados.
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CAPITULO 5
Discussao

Atualmente, é percecionada a existéncia de mudancas cada vez mais rapidas, que sdo
provocadas pela globalizacdo e pelas inovacOes tecnoldgicas que alteram a forma como
encaramos o trabalho e, consequentemente, a nossa relacdo com as organizacgdes. Desta forma,
torna-se cada vez mais premente compreender de que forma as organizacdes podem criar
estratégias que permitam dar aos seus colaboradores a estabilidade emocional e profissional de
que precisam ndo sO para desempenharem as suas funcdes por forma a tornar sustentavel a
organizacgdo, mas também para que mantenham a intengdo de permanecer vinculados & mesma.

Posto isto, 0 objetivo deste trabalho era compreender quais s&o as principais diferencas
das duas geracGes que constituem a maioria da forca de trabalho atual, Geracdes X e Y,
relativamente a forma como percecionam o trabalho e a sua relagdo com as organizagdes que
as acolhem. Para o efeito, tornou-se necessario uma anélise pela literatura para compreender
que problematicas estdo particularmente inerentes a estes grupos para uma posterior definicao
das variaveis a considerar. Assim sendo, definiu-se o Comprometimento Organizacional, o
Envolvimento no Trabalho e a Intencdo de Saida como variaveis a analisar neste estudo.

Os resultados do presente estudo, ao contrario de estudos anteriores (e.g., Glazer et al.,
2018) indicam ndo existir diferencas estatisticamente significativas entre as duas geracGes
relativamente ao Comprometimento Organizacional, pese embora exista uma tendéncia para a
Geracdo X apresentar maiores niveis médios de Comprometimento Organizacional. Estes
resultados véo ao encontro do verificado no estudo de Costanza et al. (2012) que ao comparar
as diferencas geracionais em critérios como a Satisfacdo no Trabalho, o Comprometimento
Organizacional e a Intencdo de Saida constataram gue 0s grupos geracionais em pouco diferem
no que ao Comprometimento Organizacional diz respeito. Contudo, seria uma mais valia ter
desconstruido a andlise pelas trés componentes do Comprometimento Organizacional, a
semelhanca do que foi feito no estudo de Glazer et al. (2008), para uma analise mais detalhada
e para uma possivel constatacdo com mais evidéncias.

O Envolvimento no Trabalho e 0 Comprometimento Organizacional séo temas bastante
abordados na literatura, contudo, a sua relagdo é pouco consensual. Enquanto alguns
investigadores analisam o Envolvimento no Trabalho como um precursor do
Comprometimento no Trabalho, outros estudam-no como um resultado do Comprometimento

Organizacional (Kim et al., 2017). Apesar de , tendencialmente, o Envolvimento no Trabalho
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ser colocado no papel de variavel mediadora (e.g., Coetzee & van Dyk, 2017; Gupta & Shaheen,
2017; Zhang et al., 2015) para este estudo optou-se por colocar o Comprometimento
Organizacional como mediador pois em estudos prévios (e.g., Tett & Meyer, 1993; Nuansa et
al., 2018; Zopiatis et al., 2014) os investigadores também sugeriram que o Comprometimento
Organizacional poderia atenuar de forma indireta a Intencéo de Saida através da Satisfacéo no
Trabalho e alguns outros fatores (e.g., Adaptacdo Individuo-Organizacdo). Ou seja, a
possibilidade de ter outros mediadores em vez do Envolvimento no Trabalho ndo pode ser
colocada de parte (Zhang et al., 2015). Adicionalmente, trabalhadores envolvidos no trabalho
experienciam uma reciprocidade de trocas favordveis com a sua organizacdo (Saks, 2006).
Como resultado, colaboradores mais envolvidos com o seu trabalho, sdo mais suscetiveis a ter
relacBes positivas com 0 seu empregador, e consequentemente terem menos intencdes de
abandonar a organizacdo (Shantz et al.,2014).

Assim sendo, ao analisar a correlagdo entre o Envolvimento no Trabalho e o
Comprometimento Organizacional verificou-se que existia uma correlacdo positiva e
significativa entre os dois construtos. Estas evidéncias vado de encontro a diversos outros estudos
(e.g., Choi et al., 2015; Demerouti et al., 2010; Huynh et al., 2012). Esta correlacdo positiva
pode ser explicada pelo facto dos individuos ao estarem comprometidos com a organizacdo
desenvolverem, simultaneamente, uma atitude positiva face ao seu trabalho e as tarefas que lhe
estdo designadas.

Quando analisada a correlacdo entre a Intencdo de Saida e o Envolvimento no Trabalho,
os resultados da presente investigacao reportam uma correlacdo negativa e significativa entre
as duas variaveis. Estes resultados confirmam o reportado na literatura (e.g., Park & Gursoy,
2012; Shantz et al., 2014; Schaufeli & Bakker, 2004; Zhao & Zhao, 2017).

Ao testar a correlacdo entre 0 Comprometimento Organizacional e a Intengdo de Saida
verificou-se que a mesma é negativa e significativa. Este efeito vai ao encontro da maioria dos
estudos presentes na literatura que concetualizam o Comprometimento Organizacional como
um bom preditor da Intencdo de Saida (e.g., Labrague et al., 2018; Marsh & Mannari, 1977,
Porter et al., 1974).

Tal como esperado, o efeito indireto do Envolvimento no Trabalho na Intencéo de Saida,
através do Comprometimento organizacional foi significativo (H2). Ou seja, quanto mais
envolvidos com o trabalho, maior o seu comprometimento organizacional, reduzindo assim a
intencdo de saida. No entanto, contrariamente ao esperado (H2a), estes resultados ndo foram
mais fortes para a Geragdo Y. Independentemente da geragcdo, quanto maior o

comprometimento, menor a intencdo de saida. Estes resultados evidenciam duas questdes
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pertinentes, (a) individuos que denotam atitudes positivas para com o seu trabalho e que
percecionam uma identificagdo com os valores e objetivos da organizacdo, manifestam uma
clara intencdo de permanecer e de contribuir para o desenvolvimento sustentavel da mesma e
(b) néo existem diferencas significativas entre as geracées que compdem a maior parte da forca
de trabalho neste momento.

Estes resultados reforcam a importancia das organizagdes promoverem boas praticas de
Recursos Humanos que permitam aos trabalhadores sentirem-se envolvidos com o seu trabalho
e com a organizacao a qual estdo formalmente vinculados. Questdes como a boa relacédo entre
chefia e reporte (um dos preditores mais consistentes da Intengéo de Saida), uma boa adaptacao
entre as competéncias e a funcdo, a proatividade por parte das organizagdes para planos de
desenvolvimento e gestdo de carreira dos seus colaboradores, boas medidas de compensacéo e
beneficios e 0 ambiente de trabalho sdo fatores influentes para um controlo da Intencéo de Saida
(Bryant & Allen, 2013).

Apesar das diferencas entre as geragdes, relativamente as varidveis em estudo, ndo terem
sido significativas e do modelo proposto com a moderacao desta varidvel ndo se ter verificado
h& que manter alguma atencéo na forma como estas geracdes sao geridas no trabalho. Devera
ser tido em conta pelas organizacgdes que os diferentes grupos geracionais apresentam valores
distintos que podem influenciar a comunicacédo, a resolugcdo de problemas, 0s processos de
partilha de conhecimento e os comportamentos de gestdo e lideranca (Srinivasan, 2012). Uma
ma gestdo destas questdes, por sua vez, podera ter um impacto negativo no Envolvimento no
Trabalho e no Comprometimento Organizacional e, consequentemente, conduzir a um aumento

da Intencdo de Saida.

5.1. LimitacGes e consideragdes para estudos futuros

A presente investigacdo apresenta algumas limitacGes, sendo que a mais evidente esta na
distribuicdo da amostra pelas duas geracdes em estudo, 71.7% pertencia a Geracdo Y e 28.3%
a Geracdo X. Para uma melhor analise das hip6teses sugeridas teria sido benéfico ter uma
divisdo mais proporcional da amostra por Geracdo. Um dos fatores que pode ter contribuido
para uma adesdo mais preponderante por parte da Geracdo Y pode estar relacionado com o facto
de terem sido utilizados meios de comunicagéo digitais como as redes sociais, nomeadamente
o0 Facebook, para divulgacdo do questionario. Alguns estudos apontam para o facto dos adultos
mais jovens utilizarem o Facebook com mais frequéncia e serem significativamente mais

afetados emocionalmente pela plataforma quando comparados com adultos mais velhos (e.g.,
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Hayes et al., 2015). Para investigag¢Oes futuras sugere-se uma divulgagdo complementada por
outros meios que possibilitem alcancar outros publicos-alvo (e.g., questionarios impressos) ou

até mesmo uma maior insisténcia noutras plataformas digitais (e.g. E-Mail).

Ao longo do estudo tornou-se evidente que a falta da analise de variaveis
sociodemograficas, como o tipo de vinculo contratual, o setor e o tempo de trabalho na
organizacdo, e a sua relagdo com as variaveis em estudo seria uma possivel limitacdo desta

investigacéo.

Considera-se que teria sido benéfico analisar se, por exemplo, o tipo de vinculo
contratual teria influéncia no Comprometimento Organizacional ou até mesmo na Intencdo de
Saida da amostra em estudo, pois a maioria dos estudos faz a analise destes conceitos com o
Contrato Psicologico entre colaborador e organizacdo (e.g., Bal et al., 2013; Beheri et al., 2012;

Gupta et al., 2016; Sturges et al., 2005) e ndo com o vinculo contratual formal.

Existem estudos (e.g., Odom et al., 1990) que indicam que os trabalhadores do setor
privado apresentam niveis mais altos de Comprometimento Organizacional face aos
trabalhadores do setor publico, outros investigadores (Steinhaus & Perry, 1996) indicam nédo
existir diferencas entre os dois setores. Uma analise nesse sentido seria importante pois segundo
Zeffane (1994), apesar dos esforgos por parte de alguns investigadores ainda faltam explicagdes
tedricas para as diferencas entre funcionarios publicos e privados no que ao Comprometimento

Organizacional diz respeito.

Outro questdo sociodemogréafica que seria interessante na analise de construtos como o
Comprometimento Organizacional e a Intencdo de Saida, prende-se com os anos de trabalho
numa determinada organizacdo. Seria expectavel que individuos com uma maior senioridade
numa determinada organizagdo desenvolvem-se mais ligagdo com a mesma e
consequentemente teriam mais dificuldades em abandona-la. Alguns estudos (e.g., Bar-Hayim
& Berman, 1992; DeConinck & Bachmann, 1994) apontam nesse sentido, contudo seria

pertinente verificar se essa tendéncia se mantém atualmente.

Apesar das limitagOes apresentadas para este estudo considera-se ser relevante pela sua
contribuicdo para um aumento da literatura sobre conceitos mais relacionados com questdes
intrinsecas aos trabalhadores (e.g., Envolvimento no Trabalho) e questfes sobre as quais as
organizacGes tém mais poder de atuacdo (e.g., Comprometimento Organizacional), e como

quando combinadas podem mitigar problematicas (e.g., Intencdo de Saida) com que as

27



A relacdo entre Comprometimento Organizacional, Envolvimento no Trabalho e Intencéo de
Saida: Uma comparacdo entre as Geragfes X e Y

organizacles se deparam. Atualmente, a Intencdo de Saida tem sido amplamente estudada
essencialmente pelas repercussdes e pelo custo percebido que o desfecho da mesma pode
acarretar para as organizacdes. Além do mais, este estudo também se constitui de suporte para
desmistificar algumas caracteristicas que sdo apontadas como proprias da Geracdo Y e que

apenas contribuem para o aumento de um possivel gap entre esta geracéo e as precedentes.
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Anexos

Anexo A - Andlise descritiva da amostra em estudo

Dados sociodemogréficos participantes

N %
Género
Masculino 64 32.32
Feminino 134 67.68
Estado Civil
Solteiro 67 33.84
Casado 79 39.89
Unido de Facto 40 20.20
Divorciado 11 5.55
Outro 1 .50
Com quem vive atualmente?
Pais 35 17.68
Conjuge 53 26.78
Filho (s) 11 5.56
Conjuge e Filho (s) 75 37.88
Amigo (s) 4 2.02
Sozinho (a) 14 7.07
Outros 6 3.03
HabilitacGes literarias
Ensino Bésico 8 4.04
Ensino Secundario 44 22.22
Licenciatura 53 26.77
Pds-Graduacao 17 8.59
Mestrado 72 36.36
MBA 1 .50
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Doutoramento 3 1.52
Em que setor trabalha?

Publico 80 40.40
Privado 118 59.60
Héa quanto tempo trabalha nesta

Organizagao?

Geracao Y

[0 a 10 anos] 109 76,76
[11 a 20 anos] 29 20,42
[21 a 30 anos] 4 2,82
Geracao X

[0 a 10 anos] 28 50,00
[11 a 20 anos] 23 41,07
[21 a 30 anos] 5 8,93
Contrato Sem Termo (efetivo) 139 70.20
Contrato a Termo Certo 45 22.73
Contrato a Termo Certo por E. Trabalho 3 1.52
Temporario

Outro 11 5.56
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Anexo B - Questionério

Caro(a) participante,

No ambito do Mestrado em Psicologia Social e das Organizagdes, do Instituto Universitario
de Lisboa (ISCTE- IUL), surge este estudo que tem por objetivo compreender qual a
influéncia que o Compromisso Organizacional e o0 Work Engagement tém na Intencéo de
Saida da populacéo ativa pertencente as Geragdes X e Y.

Por isso, se a sua idade estd compreendida entre 0s 23 e 59 anos e se neste momento
se encontra empregado(a) pode participar neste estudo, se assim o entender, de forma
voluntaria e podendo desistir do mesmo a qualquer altura. A sua participacdo é anénima,
por forma a garantir a confidencialidade dos dados.

O preenchimento deste questionario demora cerca de 10 minutos, ndo existindo
respostas corretas ou erradas. A relevancia deste estudo prende-se apenas com a sua opiniao
sincera, a qual desde j& agradecemos!

A suas respostas sé sdo validas a partir do momento em que as submeter no final do
questionario. Para o caso de surgir alguma divida ou questdo relevantes para o estudo em
causa, estamos inteiramente disponiveis para esclarecimentos através do e-mail:
mspoo@iscte-iul.pt.

Obrigada pela sua colaboracao!

Ao aceitar declara que tomou conhecimentos dos objetivos e procedimentos
previstos para a sua colaboragdo no presente estudo.
O Aceito participar

O N&o aceito participar

1. Escala de Envolvimento face ao Trabalho, versao geral (UWES-17 itens)

A motivacdo e a forma positiva como encaramos 0 nosso trabalho sdo determinantes para
0 nosso bem-estar fisico e emocional.
Indique, para cada uma das opcdes apresentadas, a frequéncia com que manifesta

as mesmas no seu quotidiano profissional.
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1. No meu trabalho sinto-me cheio(a) de energia

2. Acho que 0 meu trabalho tem muito significado e utilidade

3. O tempo passa a voar quando estou a trabalhar

4. No meu trabalho sinto-me com forga e energia

5. Estou entusiasmado(a) com o meu trabalho

6. Quando estou a trabalhar esqueco tudo o que se passa a minha "volta™
7. O meu trabalho inspira-me

8. Quando me levanto de manhé apetece-me ir trabalhar

9. Sinto-me feliz quando estou a trabalhar intensamente

10. Estou orgulhoso(a) do que faco neste trabalho

11. Estou imerso(a) no meu trabalho

12. Sou capaz de ficar a trabalhar por periodos de tempo muito longos
13. O meu trabalho é desafiante para mim

14. “Deixo-me ir” quando estou a trabalhar

15. Sou uma pessoa com muita resisténcia mental no meu trabalho

16. E-me dificil desligar do meu trabalho

17. No meu trabalho sou sempre perseverante (ndo desisto), mesmo quando as coisas ndo

estdo a correr bem

2. Escala de Comprometimento Organizacional
Ao longo da nossa vida profissional podemos ou ndo desenvolver vinculos com a
organizacdo para a qual trabalhamos. Estes vinculos potenciam uma congruéncia entre

aqueles gque sdo 0s nossos objetivos e interesses pessoais e 0s da organizacao.
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Indique, para cada uma das opg¢des apresentadas, o0 seu grau de concordancia ou

discordancia com as mesmas.
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1. Acredito que hd muito poucas alternativas para poder pensar em sair desta instituicao
(COC)

2. Nao me sinto “emocionalmente ligado(a)” a esta instituicao (COA)

3. Seria materialmente muito penalizador para mim, neste momento, sair desta instituicéo,
mesmo que o pudesse fazer (COC)

4. Eu ndo iria deixar esta instituicdo neste momento porque sinto que tenho uma
obrigacdo pessoal para com as pessoas que trabalham aqui (CON)

5. Sinto que nado tenho qualquer dever moral em permanecer na instituicdo onde estou
atualmente (CON)

6. Esta instituicdo tem um grande significado pessoal para mim (COA)

7. Nao me sinto como “fazendo parte da familia” nesta instituicao (COA)

8. Mesmo que fosse uma vantagem para mim, sinto que ndo seria correto deixar esta
instituicdo no presente momento (CON)

9. Na realidade sinto os problemas desta instituicdo como se fossem meus (COA)

10. Esta instituicdo merece a minha lealdade (CON)

11. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta instituicdo (COA)

12. Sentir-me-ia culpado(a) se deixasse esta instituicdo agora (CON)

13. Uma das principais razdes para eu continuar a trabalhar para esta instituicdo é que a
saida iria requerer um consideravel sacrificio pessoal, porque uma outra instituicdo
podera ndo cobrir a totalidade de beneficios que tenho aqui (COC)

14. Neste momento, manter-me nesta instituicdo € tanto uma questéo de necessidade
material quanto de vontade pessoal (COC)

15. Nao me sinto como fazendo parte desta instituicdo (COA)

16. Uma das consequéncias negativas para mim se saisse desta instituicao resulta da

escassez de alternativas de emprego que teria disponiveis (COC)
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17. Muito da minha vida iria ser afetada se decidisse querer sair desta institui¢cdo neste
momento (COC)

18. Sinto que tenho um grande dever para com esta instituicdo (CON)

19. Como ja dei tanto a esta instituicdo, ndo considero atualmente a possibilidade de

trabalhar numa outra (COC)

3. Escala de Intencéo de Saida

Indique em que medida revé as suas intencdes de saida (ou ndo) da organizacdo/empresa

para a qual trabalha atualmente, com base nas afirmagdes apresentadas abaixo.

N3o concordo
nem discordo
Concordo
Concordo
totalmente

Discordo
totalmente
Discordo

1 - Se pudesse escolher novamente, escolheria trabalhar na organizagéo onde atualmente
trabalho

2- Tenho feito contactos para sair desta organizacao

3- Tenciono manter-me na organizagédo onde trabalho

4- Penso com frequéncia “deixar” a organizagao

onde atualmente trabalho

5- Penso prosseguir a minha carreira na organizacao onde trabalho

6- E bastante provavel que procure um novo emprego no

proximo ano

7- Nao estou ativamente a procura de outro emprego noutra organizagdo

8- Penso em sair desta organizacdo logo que tenha oportunidade para isso

4. Questdes Sociodemograéficas

1- Idade
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2- Genero

O Feminino

O Masculino

3- Estado Civil

O Solteiro(a)

O Casado(a)

O Unido de Facto
@) Divorciado(a)
O Viavo(a)

@) Outro. Qual?

Saida: Uma comparacdo entre as Geragfes X e Y

4- Com quem vive atualmente?
Pais

Conjuge

Filho(s)

Conjuge e filho(s)
Amigo(s)

Sozinho(a)

0O OO0 0O 0 oo

Outros. Quem?

5- HabilitacGes Literarias
Ensino Bésico
Ensino Secundério
Licenciatura
Pds-Graduacao
Mestrado

MBA

Doutoramento

0O 0O 0O 0O 0 oo

6- Em que setor trabalha?
O Publico
O Privado
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7- H& quanto tempo trabalha nesta Organizacdo/Empresa? (especifique como estes

exemplos "5 anos™ ou "5meses™)

8- Quial é o seu vinculo laboral?
O Contrato Sem Termo (efetivo)
O Contrato a Termo Certo

O Contrato a termo certo por empresa de Trabalho Temporario (ETT)
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Anexo C — Andlise Hipotese 1
Quadro 1
Valores Testes de Normalidade

Testes de Normalidade

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Geragao Sig
Estatistica gl Estatistica gl Sig.
Geragéo 14 *
: : 2 : 142 2
Comprometimento Y 06 2 0 %9 3
Organizacional Ger;gao 08 56 20" 98 56 3

Nota.* Este € um limite inferior da significancia verdadeira.

& Correlacéo de Significancia de Lilliefors
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