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Resumo

A escassez de enfermeiros € um desafio atual, tornando imprescindivel compreender o que
motiva o seu abandono das organizacfes. Tém surgido diversas pesquisas para entender que
exigéncias e recursos no trabalho tém influéncia na rotatividade dos enfermeiros e que
variaveis poderdo mediar a relacdo entre estes fatores e a vontade de deixarem a
organizacdo, uma vez que nem sempre esta é impulsionada diretamente pelos mesmos.
Alguns autores salientam ainda o efeito mediador de variaveis como o burnout, o engagement
e a satisfagao.

O objetivo deste estudo é analisar a relacdo entre a presenca de exigéncias e recursos
organizacionais e a intencdo de saida dos enfermeiros portugueses, bem como se esta
relacéo é mediada pelo Risco de burnout, 0 Work engagement e a Satisfacdo no trabalho.

Neste estudo, foi utilizada uma abordagem quantitativa, com dados recolhidos através de
um questionario online, ao qual responderam 375 enfermeiros portugueses, de diferentes
organizagoes.

Os resultados indicaram a existéncia de relagdo significativa entre a presenca de
exigéncias e recursos organizacionais e a intencéo de saida dos enfermeiros. As principais
exigéncias sao o conflito entre a vida pessoal/privada, conflito interpessoal e a burocracia; e
recursos sdo a justica das regras e procedimentos, adequagcdo pessoa-trabalho,
oportunidades de aprendizagem, congruéncia de valores e confiancga. Verificou-se que o risco
de burnout, o work engagement e a satisfacado no trabalho medeiam significativamente esta
relacdo e as exigéncias e 0s recursos demonstraram-se importantes preditores destas
mediadoras. Ademais, verificou-se que as exigéncias e recursos sao preditores de intencéo

de saida.

Palavras-chave: Enfermeiros, Exigéncias, Recursos, Risco de Burnout, Work Engagement,
Satisfacdo no Trabalho, Inten¢&o de Saida.
Classificagcdo JEL: O15; I31.






Abstract

The shortage of nurses is a current challenge, making it essential to understand what motivates
their intentions to leave organizations. Several studies have been conducted to understanding
which demands and resources at work influence nurse turnover and which variables may
mediate the relationship between these factors and the desire to leave the organization, since
this is not always directly driven by them. Some authors also emphasize the mediating effect
of variables such as burnout, engagement and satisfaction.

This study aims to analyse the relationship between the presence of organizational
demands and resources and the intention to leave among portuguese nurses, as well as
whether this relationship is mediated by the risk of burnout, work engagement and job
satisfaction.

This study used a quantitative approach, with data collected through an online
questionnaire, to which 375 portuguese nurses from different organizations responded.

The results showed a significant relationship between the presence of organizational
demands and resources and nurses' intention to leave. The main demands are work family
conflict, interpersonal conflict and bureaucracy; and resources are fairness of rules and
procedures, person-job fit, learning opportunities, congruence of values and trust. It was found
that the risk of burnout, work engagement and job satisfaction significantly mediate this
relationship and demands and resources proved to be important predictors of these mediators.

In addition, demands and resources were found to be predictors of intention to leave.

Keywords: Nurses, Demands, Resources, Risk of Burnout, Work Engagement, Work
Satisfaction, Turnover Intention.
JEL: O15; I31.
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CAPITULO 1
Introducao

A contribuicdo dos enfermeiros para a saude global é imprescindivel para garantir a qualidade
dos cuidados de saude primarios prestados a populacdo. Neste ambito, tem-se observado um
aumento da procura por cuidados de salde, mas enfrenta-se uma escassez de enfermeiros
em todo o mundo (Prado-Gascé et al., 2021), que “tem contribuido para uma elevada
mobilidade” (Poeira & Mamede, 2011, p.108). Neste contexto, o presente estudo tem como
principal objetivo compreender a relacdo entre a existéncia de fatores no local de trabalho que
alterem os niveis de bem-estar dos enfermeiros e que possam, consequentemente, ter efeito
nas suas intengdes de saida da organizagdo para a qual trabalham, visto que mudangas no
trabalho podem originar consequéncias e riscos, quer ao nivel do bem-estar dos profissionais,
guer para as proprias organizagdes (Guest, 2017).

Ainda que a Ordem dos Enfermeiros (OE) e as instituicdes profissionais da area da saude
se esforcem em reconhecer as areas de especializacdo dos enfermeiros, as suas funcées nao
tém sofrido muitas alteragces ao longo dos anos (Fronteira et al., 2020), contribuindo, de certa
forma, para que estes pensem na possibilidade de deixar a organiza¢édo. Por isso mesmo, os
estudos sobre a rotatividade dos enfermeiros tém evoluido ao longo dos anos, no sentido de
compreender que fatores a impulsionam e qual o impacto que tem quer nos profissionais, quer
nas organizagdes. Exigéncias como a sobrecarga de trabalho, conflitos interpessoais e falhas
na lideranca e falta de governacdo participativa (Price & Muller, 1981; Hayes et al., 2012) séo
as mais frequentemente mencionados.

Recorrendo a estudos sobre o tema, tem-se ainda demonstrado que os enfermeiros
sentem alguma inseguranca no trabalho que, inevitavelmente, pode ter efeitos negativos e
indicar que as suas condi¢bes de saude e a qualidade dos cuidados prestados aos seus
utentes se estdo a deteriorar, aumentando, por isso, o burnout, diminuindo os niveis de
satisfacdo profissional e engagement, e incentivando a que estes optem por sair da
organiza¢ao ou migrem para outros paises, a procura de uma maior qualidade de vida (Prado-
Gasco et al., 2021). Como consequéncia, & medida que a rotatividade dos enfermeiros va
aumentando, € expectavel que a satisfacdo dos pacientes com os cuidados prestados diminua
(Gardner et al., 2007).

De acordo com o Sindicato dos Enfermeiros Portugueses (SEP), em 2020, ndo existiam
medidas suficientes de retencao dos enfermeiros. Entre 2010 e 2015, os salarios diminuiram
e as horas de trabalho aumentaram, nao existindo reconhecimento pelos seus niveis de
insatisfacdo e esgotamento, por parte do Governo e do Ministério da Saude, levando a saida

de enfermeiros das instituices do Sistema Nacional de Saude (SNS).



Por isso, nos poucos estudos cientificos existentes sobre o tema, € habitual comprovar-
se uma tendéncia para existirem elevados niveis de insatisfacdo dos enfermeiros com as
condicbes de trabalho que lhes sdo oferecidas (Prado-Gascé et al.,, 2021), inclusive em
Portugal, afetando também, negativamente, o risco de burnout. Recorrendo a um artigo
divulgado pelo Diario de Noticias em 2018, que sintetizou dados de um estudo realizado pela
Deco Proteste, publicado no mesmo ano na revista Teste Saulde, sobre o risco de burnout dos
trabalhadores do pais, é possivel confirmar o exposto anteriormente. Neste estudo, concluiu-
se que um tergo dos participantes apresentava riscos de esgotamento profissional, sendo que
os profissionais de salde (ndo médicos) eram o segundo grupo mais afetado (39%) (Lusa,
2018).

Na literatura, € possivel encontrar varias investigacdes sobre o turnover. Embora o
namero de enfermeiros tenha vindo a aumentar ao longo dos ultimos anos, esse aumento ndo
tem sido suficiente para resolver a escassez de enfermeiros e a auséncia daqueles que
decidem deixar a organizacao para a qual exercem fun¢des. Como tal, este € um problema
acrescido atualmente para todos os lideres e, em especial, para 0s que operam na area da
saude. Além dos fatores mencionados anteriormente, normalmente associados ao aumento
do turnover ou da intengéo de saida dos enfermeiros, tem sido comum os autores adotarem
outro tipo de abordagens, também direcionadas para a andlise do efeito mediador de outras
variaveis. Neste contexto, o risco de burnout, os niveis de engagement e a satisfacdo no
trabalho, tém sido importantes preditores de intencdo de saida nos varios estudos ao longo
dos Ultimos anos, uma vez que se encontram muitas vezes associados as oscilagbes da
intencdo de saida ou do turnover dos profissionais. Contudo, séo escassos 0s estudos que
incluem estas trés importantes dimensfes do bem-estar e, como tal, no presente estudo,
acrescem 0s seguintes objetivos: (i) compreender que fatores (exigéncias e recursos
organizacionais) ttm um maior impacto no risco de burnout, niveis de engagement, niveis de
satisfacado e intencao de saida dos enfermeiros portugueses; (ii) e investigar o papel mediador
do risco de burnout, do work engagement e da satisfacdo no trabalho na relacdo entre a
presenca de exigéncias e recursos organizacionais e a intencéo de saida dos enfermeiros.

Para a sua concretizacdo, esta investigacao tera como base conceptual o modelo JD-R,
introduzido por Demerouti et al. (2001), e como instrumento o Energy Compass (EC),
desenvolvido por Schaufeli (2017). Os motivos pelos quais este modelo é considerado o mais
adequado para a presente analise consistem no facto de este ser um dos modelos mais
frequentemente utilizados, pela sua abrangéncia e adaptabilidade a varios contextos, e,
sobretudo, por permitir compreender e explicar o bem-estar dos trabalhadores, no que
respeita ao burnout, motivacdo, compromisso e desempenho profissionais (Bakker &
Demerouti, 2014).



O presente estudo encontra-se, portanto, dividido em cinco capitulos. No primeiro
capitulo, é apresentada uma introducéo ao problema em investigacdo e fundamentada a
forma como este sera abordado. No segundo capitulo, é apresentada a revisao da literatura,
ou seja, um enquadramento acerca do tema em estudo, no qual é abordado o contexto e
evolucdo da enfermagem em Portugal; o turnover dos enfermeiros, enquanto foco do estudo;
0 modelo utilizado para a sua andlise (JD-R); o papel do risco de burnout, do work engagement
e da satisfacdo no trabalho na compreenséo da relagdo entre as exigéncias e 0S recursos
organizacionais na intencdo de saida dos enfermeiros; e o modelo conceptual da
investigacdo. De seguida, no terceiro capitulo, é descrita a metodologia utilizada e o
procedimento adotado para a recolha dos dados; a caracterizacdo dos participantes; e a
apresentagdo das variaveis em estudo e dos seus niveis de fiabilidade. O quarto capitulo
exp0Oe os resultados obtidos, incluindo a analise descritiva e as correla¢des, bem como o teste
das hipéteses. Por ultimo, no quinto capitulo, sdo discutidos os resultados; apresentadas as
implicacdes tedricas e praticas; as limitacdes e recomendacdes para pesquisas futuras; e as
consideracoes finais.






CAPITULO 2
Revisdo de Literatura
2.1. A enfermagem em Portugal

Nos ultimos anos, tem-se observado um aumento da procura por cuidados de enfermagem e
uma escassez de enfermeiros em todo 0 mundo. Esta escassez constitui um grande desafio
atual, como apontou Elisabeth Iro, Diretora de Enfermagem da Organizacdo Mundial da
Saude (OMS) (OE, 2019), tornando-se imprescindivel a compreensao do papel e das
condicbes de trabalho destes profissionais. O papel do enfermeiro € fundamental na
preservacdo da vida e reabilitacdo dos cidaddos e, por esse motivo, 0s enfermeiros sdo o
ponto mais forte do SNS para os utentes em Portugal, sendo de extrema relevancia a sua
valorizacdo, como revelado no indice de Saude Sustentavel 2020/21, aplicado pela NOVA
IMS (2021)%.

Ao longo dos ultimos cerca de 40 anos, acompanhado pelo aumento da populacao,
verificou-se um crescimento de mais de 200% no numero de enfermeiros. Em 1980, 0 SNS
contava com 22 144 enfermeiros (Fronteira et al., 2020) e, em 2021, com 80 238 (Anexo A).
Destes, cerca de 22 548 eram enfermeiros especialistas - mais de 15 000 comparativamente
com os dados do ano 2000 (6740) (OE, 2021). Este aumento gradual foi impulsionado por
diversas iniciativas e reformas desde 1976, nomeadamente no que respeita a introducéo de
politicas de recursos humanos neste setor. Estas iniciativas evidenciaram-se mais a partir de
1990, quando aprovada a primeira Lei de Bases da Saude - lei que estabelece o regime geral
para o funcionamento do setor da saude -, e com reformas no setor, no periodo compreendido
entre 2002 e 2010, em que foi definido um novo modelo de gestdo dos hospitais, que
contribuiu para o aumento da competitividade entre as instituicdes do SNS e para a retencéo
de mais profissionais (Fronteira et al., 2020).

Por outro lado, no periodo decorrido entre 2011 e 2014, dominado pela crise financeira,
foram adotadas varias medidas “com o intuito de conter a despesa no setor da saude,

incluidas no Memorando de Entendimento assinado entre Portugal e as trés instituicdes

1 Com base no Regulamento do Exercicio Profissional do Enfermeiro (REPE), promulgado em 1996,
Decreto-Lei n.°161/96, de 4 de Setembro, art.4°, n.°1, a enfermagem € “...a profissédo que, na area da
saude, tem como objectivo prestar cuidados de enfermagem ao ser humano, sdo ou doente, ao longo
do ciclo vital, e aos grupos sociais em que ele esta integrado, de forma que mantenham, melhorem e
recuperem a saude, ajudando-os a atingir a sua maxima capacidade funcional tdo rapidamente quanto
possivel”. Com base no n.° 2 do mesmo artigo, o enfermeiro é o “... profissional habilitado com um
curso de enfermagem legalmente reconhecido, a quem foi atribuido um titulo profissional que lhe
reconhece competéncia cientifica, técnica e humana para a prestacdo de cuidados de enfermagem
gerais ao individuo, familia, grupos e comunidade, aos niveis da prevencdo primaria, secundaria e
terciaria”.



financeiras responsaveis pelo plano de resgaste financeiro do pais” (Fronteira et al., 2020, p.
275). Estas medidas provocaram a diminuicdo dos salarios, 0 aumento das horas de trabalho
para muitos profissionais, e a paralisacdo da progressao na carreira, 0 que contribuiu para a
deterioracdo da carreira dos enfermeiros e, consequentemente, para a diminui¢do do nimero
de profissionais disponiveis. Posteriormente, em 2015, com o crescimento econémico apés a
crise, também se verificaram melhorias no setor da saude, que permitiram aumentar a
despesa publica em saude desde entdo, “incluindo a remuneragao dos trabalhadores da
saude, por via da reducdo do horario de trabalho semanal e descongelamento das
progressdes” (Fronteira et al., 2020, p. 275).

Dada a evolucao apresentada, atualmente, no SNS, a maioria dos profissionais esta
abrangida pelo servico publico e com contratos sem termo. Além disso, a carreira de
enfermagem, em 2019, e “apds um longo processo negocial (...) foi revista definindo-se como
pluricategorial com 3 categorias: enfermeiro, enfermeiro especialista e enfermeiro gestor’
(Fronteira et al., 2020, p. 277) e, por isso, os salarios tém sido diferenciadores entre as
categorias. Ademais, ao que parece, e tendo em consideracdo as informacdes escassas
sobre este grupo de profissionais, regra geral, no setor privado, a progressao na carreira e as
remuneragbes sdo muito diferentes, sendo, por norma, mais baixas do que no publico
(Fronteira et al., 2020).

Ainda que ao longo destes ultimos 40 anos tenham sido realizados esforgos por parte da
OE, “...e das associagdes profissionais com o progressivo reconhecimento quer de areas de
especializagdo quer de areas de competéncias acrescidas” (Fronteira et al., 2020, p. 280),
estes ndo tém sido suficientes para se observarem mudangas muito significativas nas funcdes
dos enfermeiros. A verdade é que estes tém vindo, cada vez mais, a especializar-se, mas,
formalmente, as suas atividades ndo se tém alterado muito, continuando com o mesmo tipo
de funcdes e responsabilidades, ao contrario do que acontece numa grande parte dos paises
da Organizacéo para a Cooperacao e Desenvolvimento Econémico (OCDE) (Fronteira et al.,
2020).

2.2. Turnover

Embora o numero de enfermeiros tenha aumentado ao longo dos anos, este aumento nao
tem sido suficiente para fazer face ao aumento da procura por cuidados de saude, nem para
colmatar a auséncia daqueles que decidiram deixar as suas organizacdes. Desde 2015,
inscreveram-se cerca de 13 000 novos enfermeiros na OE, mas emigraram mais de 15 000
(Agéncia Lusa, 2023), refletindo-se, igualmente, quando comparado com os restantes paises

da OCDE. Com base nos dados apresentados no relatério “Heal at a Glance 2021”, divulgado



em 2021 pela OCDE, entre 2000 e 2019, o numero de enfermeiros per capita aumentou em
quase todos os paises da OCDE, tendo a média passado de 7.0 por mil habitantes, em 2000,
para 8.8 por mil habitantes, em 2019. Ainda assim, jA em 2021, a carreira de enfermagem e
o0 numero de enfermeiros em Portugal estava abaixo da média da OCDE - 7.1 enfermeiros por
mil habitantes, enquanto a média dos paises da OCDE era de 8.8 enfermeiros por mil
habitantes -, quando o nimero de enfermeiros per capita cresceu na maioria dos paises
(OECD, 2021).

Posto isto, este € um tema que preocupa muitos lideres, uma vez que a rotatividade esta
normalmente associada a resultados negativos, tendo impacto negativo nas organizacoes,
contribuindo para a diminuicAo da qualidade da performance e produtividade dos
profissionais, para o aumento dos custos associados e para o0 desenvolvimento de
divergéncias entre os membros das equipas (Price & Muller, 1981), que podem,
consequentemente, conduzir a diminuicdo da qualidade dos cuidados prestados (Shields &
Ward, 2001; Meeusen et al., 2011), e ao aumento do clima de stress (Lu et al., 2005). Ainda
assim, a rotatividade é apenas o resultado de um processo prévio de reflexdo individual
(Meeusen et al.,, 2011), como resposta a aspetos negativos da organizagdo e dos seus
empregos (Hayes et al., 2012), sendo que os individuos, a partida, terdo passado por uma
fase em que tencionavam deixar 0 emprego/organizagdo, antes de, efetivamente, o
concretizarem. Esse processo, normalmente, é baseado numa avaliagdo das caracteristicas
do trabalho que incentivam, portanto, ao desenvolvimento da inteng&o de deixarem o emprego
ou a organizacgdo (Griffeth et al., 2000). Sendo assim, os estudos sobre a rotatividade dos
enfermeiros tém evoluido ao longo dos anos, com o objetivo de, ndo s6 compreender 0s
fatores que a impulsionam, como também de determinar qual o seu impacto nos profissionais
e nas organizagoes.

A defini¢céo de rotatividade, ou turnover, ndo tem, no entanto, sido consensual entre todos
os investigadores. Segundo Hayes et al. (2012), h& autores que descrevem a rotatividade
como 0 processo através do qual os profissionais (enfermeiros) saem definitivamente
(rotatividade externa) ou sdo transferidos dentro da propria organizacdo para a qual

trabalham, enquanto outros ndo incluem a rotatividade interna - “... transfers between
units/wards or other departments” (Beecroft et al., 2008, como citados em Hayes et al., 2012,
p. 888). Mais comumente, nos estudos sobre o turnover, é habito considerar-se apenas a
rotatividade externa, ou seja, a saida definitiva da organizacdo, uma vez que esta se encontra,
maioritariamente, associada a mudancas no bem-estar e condi¢cdes de trabalho dos
profissionais e, desse modo, sera essa a definicdo considerada no presente estudo.
Relativamente aos motivos que impulsionam a rotatividade dos enfermeiros, tém sido
descobertos alguns fatores, relacfes e efeitos mediadores significativos entre as condigbes

de trabalho oferecidas e o aumento do turnover dos enfermeiros. De acordo com as revisoes



de literatura abordadas por Price & Muller (1981) e por Hayes et al. (2012), exigéncias como
a sobrecarga de trabalho, problemas com relacBes interpessoais, falta de governacao
participativa e de uma lideranca transformacional; e recursos como a comunicacao entre os
membros das equipas, clareza dos papéis e na delegacdo das tarefas, oportunidades de
promocao e remuneracao, sdo exemplos que tém contribuido para o0 aumento ou diminuicédo
do turnover destes profissionais.

Como tal, é percetivel que falhas na liderangca e governacgéo, conflitos interpessoais e
excesso de trabalho, séo o tipo de exigéncias com maior efeito no turnover. Por isso, propde-
se o estudo da seguinte hipétese, como forma de testar se 0 mesmo se verifica para o0s
enfermeiros portugueses, pretendendo-se também explorar o papel de outras exigéncias,
propostas por Schaufeli (2017):

H1l: A presenca de elevadas exigéncias (sobrecarga de trabalho, exigéncias
emocionais/mentais/fisicas, conflito vida profissional e vida privada, burocracia, conflito de
papéis e conflito interpessoal) no trabalho esta positivamente relacionada com a intencao de
saida dos enfermeiros.

Além das exigéncias e recursos mencionados anteriormente, como tendo efeito na
intencdo de saida dos enfermeiros, é dada também particular relevancia ao efeito mediador
de varidveis como a satisfacdo no trabalho (Griffeth et al., 2000; Zeytinoglu et al., 2007), o
burnout (Meeusen et al., 2011; Borges et al., 2021), e o work engagement (Wan et al., 2018)
na relacdo entre a presenca de exigéncias e recursos no trabalho e a intengéo de saida destes
profissionais. Isto €, os fatores individuais podem, nem sempre, conduzir diretamente a
vontade de sair da organizagdo, podendo ser preditores de burnout, work engagement e
satisfacdo no trabalho, que, consequentemente, podem ser preditores da intengéo de saida.
Como tal, serdo consideradas estas mediacdes na presente analise, de modo a aferir sobre

se, efetivamente, estas variaveis medeiam a relagdo retratada.

2.3. Job Demands-Resources Model (JD-R)

O modelo de exigéncias e recursos no trabalho (JD-R) é apresentado, muitas vezes, como
uma base conceptual capaz de abordar e explicar algumas das relagbes mencionadas no
subcapitulo anterior. Este modelo aborda e tenta compreender o bem-estar dos trabalhadores,
distinguindo as relac6es entre as varias caracteristicas do trabalho, sendo que estas podem
ser preditores de burnout e/ou work engagement. Por isso, é importante o seu uso enquanto
base conceptual para entender os efeitos mediadores anteriormente mencionados e a relacdo

entre as caracteristicas do trabalho e a intencéo de saida dos profissionais.



Os estudos sustentados no JD-R tém aumentado consideravelmente nos ultimos anos,
uma vez que com este modelo é possivel compreender, explicar e fazer previsbes sobre o
bem-estar dos trabalhadores, relativamente ao estudo do burnout, motivacdo, compromisso e
desempenho profissionais (Bakker & Demerouti, 2014). Isto €, enquanto modelo complexo e
empiricamente validado, através de um processo motivacional, demonstra-se capaz de
distinguir relacdes entre as varias caracteristicas do trabalho (Demerouti et al., 2001; Bakker
et al., 2004).

Quando introduzido por Demerouti et al. (2001), h& cerca de 20 anos, o0 objetivo seria
compreender, fundamentalmente, o esgotamento/burnout dos profissionais no local de
trabalho, ou seja, a exaustdo causada pelo distanciamento mental e pela eficacia pessoal
reduzida (“i.e., doubting about one’s competence and contribution at work” [Schaufeli, 2017,
pp. 120-121]). Com isto, tém sido identificados fatores externos, caracterizados como
stressores, que “may also lead to an equilibrium of the cognitive and environmental system or
a state of well-being, depending on the performance capacities” (Demerouti et al., 2001, p.
501). Apés alguns anos, foi complementado com o work engagement, que é caracterizado por
vigor, dedicacao e absorcao (Schaufeli, 2017).

Com base neste modelo (Figura 2.1.), existem diversas caracteristicas especificas e
fatores de risco associados ao burnout, fatores esses que podem ser classificados em duas
categorias: job demands e job resources (Bakker et al., 2005). Demerouti et al. (2001)
definiram as exigéncias como “aspects of the job that require sustained physical or mental
effort and are therefore associated with certain physiological and psychological costs” (p. 501).
Por outro lado, definiram os recursos como “aspects of the job that may do any of the following:
(a) be functional in achieving work goals; (b) reduce job demands and the associated
physiological and psychological costs; (c) stimulate personal growth and development” (p.
501).

Figura 2.1 - Representacdo do modelo JD-R.

Health impairment process

Motivational process

Fonte: Schaufeli (2017, p.122).



O modelo JD-R realca, portanto, um processo motivacional, “which is triggered by
abundant job resources and may — via work engagement — lead to positive outcomes such
as organizational commitment, intention to stay...” (Schaufeli, 2017, p. 121). Resumidamente,
elevados niveis de work engagement, sustentados pela compensac¢éo dos recursos, podem
conduzir a melhores resultados e prevenir 0 esgotamento, ou seja, 0S recursos podem
amenizar o impacto das exigéncias no esgotamento/burnout (Bakker et al., 2005).
Contrariamente, a presenca de elevadas exigéncias origina consequéncias negativas tanto
para o trabalhador, como para a organizacdo, contribuindo para o deterioramento do
desempenho e do compromisso para com a mesma (Schaufeli, 2017), tendo, por isso,
também efeito na intencao de saida e na rotatividade.

2.4. Papel do burnout na compreenséo da relagdo entre as exigéncias e 0s recursos

organizacionais e a intengao de saida

A intencéo de saida da organizacdo para a qual os profissionais exercem as suas funcdes
nem sempre é impulsionada diretamente pela presenca de elevadas exigéncias, sendo que
esta se inicia como uma resposta psicolégica aos aspetos negativos do trabalho (Hayes et al.,
2012), podendo estar relacionada com o burnout, considerado um precursor de intengéo de
saida (Meeusen et al., 2011).

Para os profissionais que lidam com pessoas diariamente e com uma elevada carga de
trabalho, o stress pode vir a tornar-se crénico, aumentando o risco de burnout, uma das
sindromes psicolégicas mais comuns e mais antigas experienciadas no presente (Koutsimani
et al., 2019). Além disso, o burnout ndo esta apenas relacionado com prejuizos na saude dos
trabalhadores, mas também na organizacdo (Sinval et al., 2022), uma vez que os niveis de
desempenho diminuem por estes se sentirem exaustos (Bakker et al., 2004). Por isso, teorias
anteriores previram que este estaria relacionado com a vontade de deixar a organizagao para
a qual trabalham (Maslach & Jackson, 1981; Borges et al., 2021).

O burnout comegou por ser definido na década de 1970, por Freudenberger, como “a
state of mental and physical exhaustion caused by one’s professional life” (Freudenberger,
1974, como citado em Bakker et al., 2014, p. 390), mencionando que as pessoas que sofrem
de burnout aparentam e comportam-se como estando depressivas. Posteriormente, Maslach
e Jackson, autores frequentemente citados, em 1981, descreveram o burnout como “...a
syndrome of emotional exhaustion and cynicism that occurs frequently among individuals who
do 'people-work' of some kind” (Maslach & Jackson, 1981, p. 99), aumentando a exaustdo, o

desenvolvimento de sentimentos negativos e a eficacia profissional reduzida, observando-se,
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geralmente, fadiga/perda de energia, problemas de concentracdo, sentimentos negativos,
problemas de sono, entre outros (American Psychiatric Association, 2013).

Ora, as consequéncias do burnout sdo graves e negativas para os trabalhadores,
organizacdes e terceiros (pacientes). Juntamente com o trabalho de Freudenberger, as
investigacdes de Maslach & Jackson (1981) permitiram concluir que o burnout pode levar a
diminuicdo da qualidade dos servigos prestados pelos profissionais. Com isto, e visto que,
frequentemente, os autores afirmam que o burnout pode ser um fator motivador de turnover,
sdo, normalmente, os profissionais de saude os mais afetados por esta sindrome, em
particular os enfermeiros (Borges et al., 2021), apresentando niveis médios a elevados de
exaustdo emocional (Jesus et al., 2014).

Derivado das consequéncias que o burnout origina na saude dos profissionais e na
qualidade dos cuidados de saude prestados, tem sido despertado um interesse maior pelo
tema e, por isso, tém sido realizadas diversas pesquisas sobre burnout por diversos paises?.
Relativamente aos fatores que podem explicar e/ou conduzir ao burnout dos profissionais de
saude, Dias (2012), através de diferentes pesquisas de varios autores, salientou como
importantes as exigéncias horario rotativo, cansa¢co emocional, falta de realizacéo pessoal,
descontrolo face ao que acontece, pressao de tempo, conflito entre a vida profissional e
privada, conflitos interpessoais e sobrecarga de trabalho; e 0s recursos remuneracéo,
contacto proximo com os utentes, variedade de funcdes e tarefas, entre outros.

Deste modo, é possivel verificar que alguns fatores identificados por Dias (2012) sdo
igualmente apresentados em pesquisas de outros autores, enquanto impulsionadores da
intencdo de saida. Exemplo disso foi o estudo de Bria et al. (2014), em que foi testada a
dimensionalidade do MBI em profissionais de salde de trés hospitais da Roménia, que
confirmaram que exigéncias como a carga de trabalho e as dificuldades em conciliarem o
trabalho com a vida pessoal sdo potenciais preditores de burnout.

Mais recentemente, e no contexto portugués, Borges et al. (2021) publicaram um estudo
na Revista Latino-Americana de Enfermagem, em 2021, com dados recolhidos entre 2016 e
2017, com o objetivo de conhecer e comparar os niveis de burnout em enfermeiros
portugueses, espanhdis e brasileiros. Neste estudo, concluiram que os enfermeiros estdo
expostos a elevados fatores de stress que, combinados, afetam a sua performance e a
organizacao, correndo riscos de burnout, sendo que 42% dos enfermeiros portugueses
apresentaram niveis moderados/elevados de burnout.

Tendo em conta que o stress crénico pode aumentar o risco de burnout e que este, como

visto anteriormente, costuma manifestar-se através de fadiga/perda de energia, problemas de

2 A maioria dos estudos internacionais utiliza o instrumento criado por Maslach e Jackson - Maslach
Burnout Inventory (MBI).
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concentracdo, sentimentos negativos e problemas de sono, no presente estudo sera
analisado o risco de burnout, tendo por base os sinais de burnout introduzidos por Schaufeli
(2017) no EC - problemas de sono e angustia.

Para a avaliacdo do risco de burnout, e com base nos argumentos e estudos
apresentados, sdo, portanto, sugeridas as seguintes hipéteses, como forma de verificar se no
caso dos enfermeiros portugueses os fatores aqui apresentados pelos autores mencionados
tém a mesma significancia, incluindo uma andlise exploratéria de outras exigéncias e recursos
néo considerados, incluidas no instrumento desenvolvido por Schaufeli (2017):

H2a: A presenca de elevadas exigéncias no trabalho esta positivamente relacionada com
o risco de burnout dos enfermeiros.

H2b: A presenca de recursos (clareza dos papéis, apoio dos colegas, apoio do supervisor,
reconhecimento, expectativas, espirito de equipa, eficacia da equipa, controlo do trabalho,
ferramentas, participacdo na tomada de decisédo, adequacdo pessoa-trabalho, feedback de
desempenho, oportunidades de aprendizagem, perspetiva de carreira, salario, congruéncia
de valores, alinhamento, remuneracéo justa, justica organizacional, confianga, comunicacéo)

no trabalho esta negativamente relacionada com o risco de burnout dos enfermeiros.

2.5 Papel do work engagement e da satisfagdo no trabalho na compreenséo da relagéo

entre as exigéncias e 0S recursos organizacionais e a intencéo de saida

2.5.1. Work engagement

As pesquisas demonstram que, enquanto as exigéncias do trabalho podem relacionar-se
positivamente com o risco de burnout, como anteriormente visto, 0S recursos encontram-se
positivamente relacionados com o work engagement (Bakker et al., 2014). Por isso, 0 modelo
JD-R mostra que o work engagement, estimulado pelos recursos no trabalho, incentiva ao
crescimento, aprendizagem e desenvolvimento dos trabalhadores (Bakker & Demerouti,
2014).

A definicdo de engagement foi introduzida por Kahn (1990), como citado em Bakker et al.
(2014), como “harnessing of organization members selves to their work roles; in engagement,
people employ and express themselves physically, cognitively, and emotionally during role
performances” (p. 391).

Ao contrario do burnout, “engaged employees have a sense of energetic and effective
connection with their work activities and they see themselves as able to deal well with the
demands of their job” (Schaufeli & Bakker, 2003, p. 4). Isto significa que, enquanto o burnout
é definido como tendo presente exaustdo, cinismo e eficacia profissional reduzida, o work

engagement é definido por um estado mental positivo, caracterizado por vigor, dedicacdo e

12



absorcédo, ou seja, pelas trés dimensdes opostas ao burnout (Bakker et al., 2014; Schaufeli,
2017).

Tem-se descoberto que os recursos do trabalho séo, geralmente, preditores do work
engagement (Bakker et al., 2014), e, por isso, varios estudos tém indicado que este origina
consequéncias positivas para os trabalhadores e para as organizacdes, uma vez que aumenta
a motivacdo dos profissionais e, consequentemente, melhora o seu desempenho e
produtividade (Bakker et al., 2007). Contudo, os estudos sobre engagement nos cuidados de
saude sdo escassos e tém demonstrado resultados pouco consistentes, por serem utilizados
diferentes instrumentos de medida (Szilvassy & Sirok, 2022).

Num estudo realizado pela equipa de investigacdo do projeto RN4Cast em Portugal, foi
avaliada a percecdo dos enfermeiros de servicos médico-cirirgicos dos hospitais
portugueses, relativamente aos niveis de engagement com o trabalho. Neste estudo, os
autores apontaram para valores médios a elevados de engagement, tendo o0s seus
participantes apresentado uma avaliacdo positiva e com alguns itens com médias muito
elevadas (Marques-Pinto et al., 2015), sobressaindo a motivacdo e envolvimento dos
enfermeiros, mesmo perante condi¢des de stress e elevados niveis de exaustdo emocional.

Contrariamente, os resultados de uma investigacdo internacional sobre o nivel de
engagement no trabalho dos profissionais de salude do maior centro de cuidados de saude
priméarios da Eslovénia, realizada por Szilvassy e Sirok (2022), demonstraram que a maioria
dos profissionais de saude ndo tem um bom nivel de engagement, principalmente aqueles em
que o seu trabalho exige maior dedicagéo e energia — “identified only 33% engage health
professionals compared to 52% nonengaged and 15% actively unengaged” (Szilvassy & Sirok,
2022, p. 2).

Os fatores expostos anteriormente (exigéncias como a sobrecarga de trabalho e conflitos
interpessoais; e recursos como a comunicacao entre os membros das equipas, clareza de
papéis, entre outros), enquanto influenciadores do turnover dos enfermeiros, podem também
ter o efeito contrario e potenciar o engagement, dependendo do papel dos recursos e
exigéncias organizacionais nas instituicdes. Especificamente, com maior efeito no
engagement, Chambel (2012) identificou ainda recursos como a autonomia, feedback sobre
o desempenho, suporte dos colegas e chefias e a relacdo entre enfermeiro e hospital, que
podem ajudar a explicar a elevada motivacao e envolvimento com o trabalho.

Marques-Pinto et al. (2015) afirmaram que os estudos sobre engagement dos enfermeiros
em Portugal sdo escassos, principalmente por se localizarem muito geograficamente e serem
realizados em instituicbes especificas. Por isso, 0s autores, com 0 seu estudo, pretenderam
responder a esta lacuna, transpondo a sua analise a uma amostra de enfermeiros ao nivel
nacional e em diferentes instituicdes de salde, pelo que o presente estudo pretende fazer a

mesma abordagem. Posto isto, e de acordo com 0s objetivos do presente estudo, séo
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sugeridas as seguintes hipéteses, como forma de verificar se as exigéncias e 0s recursos tém,
efetivamente, impacto significativo nos niveis de engagement dos enfermeiros portugueses.
H3a: A presenca de elevadas exigéncias no trabalho esta negativamente relacionada com
o work engagement dos enfermeiros.
H3b: A presenca de recursos no trabalho esta positivamente relacionada com o work

engagement dos enfermeiros.

2.5.2. Satisfacdo no trabalho

Como observado anteriormente, “job resources have been identified as the main drivers of
work engagement, which in turn leads to increased well-being and positive organizational
outcomes” (Bakker et al., 2014, p. 399). Tendo em conta que a saude, seguranca e bem-estar
se apresentam como core values de uma organizacao, os estudos direcionados para o bem-
estar dos trabalhadores tornam-se muito importantes, dado que tem impacto nos
trabalhadores, na sua performance e nas organizagbes (Zwetsloot et al.,, 2013). Assim, o
estudo do bem-estar dos enfermeiros tem uma relevancia acrescida, uma vez que estes lidam
diariamente com situacdes de stress, que tém impacto nos seus niveis de bem-estar e de
satisfacao (Lorber & Mumel, 2020).

Além do work engagement, dimensdo do bem-estar apresentada anteriormente, a
satisfacdo no trabalho também tem um papel fundamental na compreensao do bem-estar dos
trabalhadores, estando, recorrentemente, para varios investigadores, ligada a felicidade, uma
vez que a felicidade dos trabalhadores costuma ser medida através da satisfagdo no trabalho
(Wright & Cropanzano, 2000).

De acordo com as analises revistas por Brief (1998), e considerando o autor que nenhuma
das definicbes de satisfacdo no trabalho se encontra totalmente certa, este optou por
considerar a de Locke’s (1976), por ser mais consistente com outras definicdes. Assim, a
satisfagdo no trabalho € definida, na presente investigagdo, como “a pleasurable or positive
emotional state resulting from the appraisal of one’s job or job experiences” (Locke’s, 1976,
como citado em Brief, 1998, p.10). Este conceito encontra-se, por isso, associado aos
sentimentos que os trabalhadores tém relativamente aos seus empregos, causando, portanto,
um impacto significativo no desempenho e, consequentemente, na qualidade dos servicos
prestados.

Tém-se evidenciado, através dos estudos sobre o tema, que 0s niveis de insatisfacao e
inseguranga no trabalho dos enfermeiros tém sido elevados, devido as condigdes e recursos
de trabalho que lhes s&o oferecidos (Prado-Gascoé et al., 2021). Na reviséo da literatura, sobre

estudos internacionais, realizada por Lu et al. (2005), as exigéncias com maior efeito na
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satisfacao no trabalho dos enfermeiros tém sido, essencialmente, o stress, rotinizacdo e a
carga de trabalho; e 0s recursos mais importantes o compromisso, envolvimento,
comunicagdo com 0 supervisor e com outros, apoio dos colegas e supervisor, autonomia,
remuneracdo e justica. Van der Heijden et al. (2009), nos estudos internacionais que
mencionou no seu estudo sobre preditores de inten¢do de saida de enfermeiros, integrante
do estudo europeu Nurses Early Exit (NEXT), complementaram ainda que, em estudos
anteriores, foram identificadas diversas caracteristicas do trabalho com impacto e que podem
ser preditores de satisfagdo no trabalho dos enfermeiros. S&o exemplos exigéncias como a
rotinizagdo, ambiguidade e conflito de papéis. Por outro lado, recursos como a autonomia,
apoio dos colegas e do supervisor, comunicacdo, oportunidades de progressédo na carreira e
remuneracgdo, foram identificados como estando positivamente relacionados com a sua
satisfacdo (Van der Heijden et al., 2009).

Em Portugal, Eduardo Bernardino (2018) criou um instrumento de recolha de dados, com
o objetivo de tracar o grau de satisfacéo profissional dos enfermeiros portugueses, através da
revisao de literatura de onze estudos portugueses, conduzidos entre 2003 e 2017. Com isto,
e apesar de os estudos serem distintos e publicados em momentos diferentes, de uma forma
geral, Bernardino (2018), conseguiu concluir também sobre um “agravamento no nivel de
insatisfacdo, conseguindo-se compreender no presente estudo que o nivel de insatisfacdo

”

(conotacao negativa) é elevado (61%)” (p.15). O mesmo aconteceu com a satisfagéo com a
carreira profissional e com a remuneragcdo, em que mais de 90% indicaram sentir-se
insatisfeitos (Bernardino, 2018), podendo, segundo Fronteira et al. (2020), estar na origem da
procura de trabalho fora do pais.

Deste modo, sdo propostas as seguintes hipéteses, como forma de testar os fatores
mencionados anteriormente, no contexto portugués em analise, acrescentando uma andlise
exploratdria de outros recursos relevantes, como observado também em hip6teses anteriores,
propostos por Schaufeli (2017):

H4a: A presenca de elevadas exigéncias no trabalho esta negativamente relacionada com
a satisfacdo no trabalho dos enfermeiros.

H4b: A presenca de recursos no trabalho esta positivamente relacionada com a satisfacao
no trabalho dos enfermeiros.

Além disso, as evidéncias demonstram que existe uma relacao entre a intencdo de saida
e a satisfacdo no trabalho (Griffeth et al., 2000; Zeytinoglu et al., 2007). Zeytinoglu et al.
(2007), num estudo realizado com dados de 2002, a enfermeiros de trés hospitais de Ontario,
perceberam que poderia existir um efeito mediador da satisfacdo no trabalho na intencéo de
saida destes profissionais. Estes concluiram, por isso, que quando os enfermeiros estdo
perante um ambiente de trabalho negativo e tém uma elevada sobrecarga de trabalho, os

seus niveis de satisfacdo diminuem, influenciando, portanto, as suas decisdes individuais de
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ficarem ou deixarem a organizacdo. Os autores ndo conseguiram concluir sobre o efeito
mediador da satisfacdo na intencdo de saida dos enfermeiros que participaram no estudo,
mas registaram uma relacao entre baixa satisfacéo e elevada intencao de saida.

Como tal, além de existirem estudos que mostram que as exigéncias e 0s recursos sao
preditores da intencéo de saida, simultaneamente, ha variaveis que podem atuar enquanto
mediadoras desta relagdo, como é o caso da satisfacdo no trabalho, como visto anteriormente,
do burnout e do work engagement.

De acordo com o0 modelo JD-R, o work engagement tem um papel importante na relacdo
entre os recursos do trabalho e a obtencdo de resultados positivos, uma vez que as
caracteristicas do trabalho podem aumentar o engagement dos trabalhadores. Assim, podem
influenciar a intencéo de saida, através da mediacao do work engagement, como encontrado
nos estudos revistos por Wan et al. (2018). lgualmente, no estudo realizado por Wan et al.
(2018), que teve como objetivo explorar a intencdo de saida de enfermeiros na China, os
autores concluiram acerca de um efeito indireto significativo das caracteristicas do trabalho
na intencao de saida dos enfermeiros via work engagement.

Por outro lado, a presenca de elevadas exigéncias no trabalho em diversos estudos
influencia, como constatado anteriormente, a intencdo de saida dos enfermeiros, podendo,
também, fazé-lo por via do burnout, como demonstrado nas conclusées do estudo de
(Meeusen et al., 2011), realizado a enfermeiros anestesistas holandeses.

Considerando que a teoria do modelo JD-R retrata um processo motivacional que explica
a relagdo entre as exigéncias e 0s recursos nos seus resultados, e o investimento nesta area,
colocam-se as seguintes hipéteses de mediagdo, como forma de ser testado o efeito mediador
do risco de burnout, work engagement e satisfagdo no trabalho, na relagéo entre a presenca
de exigéncias e recursos organizacionais e a intencéo de saida dos enfermeiros portugueses:

H5a: A relacdo entre a presenca de exigéncias e recursos organizacionais e a intencao
de saida dos enfermeiros é mediada pelo risco de burnout.

H5b: A relacdo entre a presenca de exigéncias e recursos organizacionais e a intencao
de saida dos enfermeiros € mediada pelo work engagement.

H5c: A relacéo entre a presenca de exigéncias e recursos organizacionais e a intencao
de saida dos enfermeiros é mediada pela satisfacao no trabalho.

A Figura 2.2 demonstra o modelo conceptual da presente investigacdo, baseado
conceptualmente no modelo JD-R e, para a sua validacéo, foi realizado um estudo quantitativo

através da aplicacdo do EC, conforme apresentado no capitulo seguinte.
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Figura 2.2 - Modelo conteptual.
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CAPITULO 3

Metodologia

3.1. Método e procedimento

Na presente investigacédo, foi utilizada a metodologia quantitativa, com recurso ao inquérito
por questionario, possibilitando o teste das hip6teses supramencionadas e a analise das
correlacBes entre as variaveis.

O questionério foi elaborado em formato digital através do Qualtrics, tendo sido utilizado
o Energy Compass (EC), em versao portuguesa, como instrumento. O EC é uma ferramenta
de avaliacdo especifica, desenvolvida por Schaufeli (2017), que tem disponiveis dados de
referéncia holandeses, e é “the first instrument that is explicitly based on the JD-R model (...)
efficient tool that assesses abroad variety of constructs with relatively few items, there by
balancing a positive and a negative approach” (Schaufeli, 2017, p. 122-124). Com base na
sua flexibilidade e facilidade de adaptacédo a diversos contextos especificos, e de acordo com
0s objetivos do presente estudo, as dimensbes do EC abordadas foram: exigéncias
organizacionais, recursos organizacionais, bem-estar e resultados.

Antes de iniciarem o questionario, os participantes tiveram a oportunidade de ler os
objetivos da investigagdo, um pequeno excerto que lhes garantia 0 anonimato e
confidencialidade das respostas e, ao avangarem, a autorizacao para participar no estudo e
em proceder-se, futuramente, ao tratamento dos dados, podendo abandonar o questionario a
gualguer momento. Nesta fase, foram ainda expostos os critérios de sele¢do para que a
resposta ao questionario fosse considerada valida (enfermeiros profissionalmente ativos em
Portugal), incluindo uma primeira pergunta de filtragem (“Atualmente, € enfermeiro/a, em
Portugal?”).

O questionario foi divulgado exclusivamente online, através de diversos meios, tais como:
contacto com conhecidos; publicacdo em redes sociais (como Instagram e Facebook); e ainda
através do contacto direto com enfermeiros de varias unidades de salde do pais, através do
LinkedIn. Além disso, esteve publicado durante trés meses (de 16 de dezembro de 2022 a 19
de marco de 2023), tendo sido possivel recolher 459 respostas, das quais 375 consideradas
validas, uma vez que nem todos os participantes cumpriram os critérios de selecdo ou

preencheram o questionario na integra.
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3.2. Caracterizacgao dos participantes (Anexo B)

Dos 375 participantes, 85.6% s&o do sexo feminino e 13.3% do sexo masculino. Dado que,
em 2021, cerca de 82.37% dos enfermeiros em Portugal eram do sexo feminino (Anexo A),
seria expectavel que a presente amostra seguisse a mesma distribuicao.

A “Idade” foi recodificada para “Escalbes Etarios”, interpretada consoante as diferentes
geracdes®. A média de idades dos participantes é de 39 anos e a distribuicdo etaria é a
seguinte: 13.6% tem entre 18 e 26 anos; 52.2% entre 27 e 43 anos; 28.8% tem entre 44 e 58
anos; e, por fim, 5.4% tem 59 ou mais anos. Destes, 35.3% trabalham ha menos de 10 anos,
28.1% entre 10 e 20 anos e 36.6% h& mais de 20 anos.

A maioria dos enfermeiros inquiridos trabalham no setor publico (82.8%) e apenas 16.1%
no privado, situando-se mais nas unidades hospitalares (63.5%) e cuidados de saude
primarios (21.9%).

Grande parte (63%) dos inquiridos é enfermeiro/a, 33% sao enfermeiros/as especialistas
e apenas 3.5% sao enfermeiros/as gestores/as, o que vai ao encontro do que foi referido
anteriormente sobre a realidade de Portugal (em 2021, 28.1% dos enfermeiros eram
enfermeiros especialistas). Além disso, cerca de 50.2% dos enfermeiros tem menos de 10
anos de experiéncia, enquanto nas seguintes categorias profissionais (enfermeiro/a
especialista e enfermeiro/a gestor/a) a maior parte tem mais de 20 anos de experiéncia (53.3%
e 61.5%, respetivamente). Seguindo a mesma tendéncia, nos enfermeiros com posi¢do de
supervisdo, € observado um maior nimero de enfermeiros com esta posi¢do nos que tém
mais de 20 anos de experiéncia (50%).

A habilitacdo académica que os participantes mais obtiveram foi a licenciatura (44.9%),
sendo que os restantes 55.1%, ou seja, a maioria, obteve alguma especializacdo, sugerindo
gue o presente estudo tem uma amostra bastante qualificada. Além disso, sdo os enfermeiros
especialistas que mais tém um mestrado concluido (dos 91 com mestrado, 70.3% sé&o
enfermeiros especialistas) e uma pdés-licenciatura de especializacdo (dos 66 com esta
formacédo, 75.8% sado enfermeiros especialistas). Ademais, apenas 1 enfermeiro do total dos
participantes tem doutoramento (0.3%). Além disso, a maioria ndo tem uma posicao de
supervisao (84%), sendo que dos 12.3% com posi¢cao de supervisao, 24.2% tem um mestrado
e apenas 4.2% tem licenciatura, tendo os restantes 26.7% pds-graduacdo ou pos-licenciatura
de especializacéo.

Por fim, relativamente a média de horas trabalhadas, os inquiridos, oficialmente,
trabalham, em média, 36 horas por semana. No entanto, as horas reais sdo mais elevadas,

tendo-se observado uma média de 42 horas semanais (mais 6 horas relativamente as horas

8 Baby Boomers, Geracédo X, Geracdo Y e Geracao Z.
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oficiais). Assim, apesar de se observar um maior nimero de respostas as 35 horas semanais
oficiais, as horas reais registadas mais vezes foram as 40 horas (mais 5 horas), tendo o
maximo de horas reais atingido 80 horas semanais (cerca do dobro), com a resposta de um
inquirido. Ademais, aqueles que afirmam trabalhar mais horas semanais sdo os enfermeiros
com posicao de supervisao e os enfermeiros gestores (44 horas médias e 43 horas médias,

respetivamente).

3.3. Variaveis em estudo (Anexos C,D,EeF)

Todas as questdes e medidas utilizadas para a avaliagdo das variaveis em estudo foram
inteiramente baseadas e retiradas do EC.

“‘Required sample size depends on a number of issues, including the desired power, alpha
level, number of predictores, and expected effect sizes” (Tabachnick & Fidell, 2013, p.123).
Por isso, seré aqui verificada a consisténcia interna das medidas e confirmado o tamanho da
amostra para a realizacdo de regressoes lineares.

De forma a confirmar a consisténcia das medidas inframencionadas (Tabelas 3.1a e 3.1b
e 3.1c), para analisar a correlacdo entre os itens que as compdem, foi realizado um teste de
consisténcia interna, através do calculo do Alfa de Cronbach (a), que varia entre 0 e 1 (Maroco
& Garcia-Marques, 2013). Deste modo, para uma fiabilidade adequada, este valor devera ser
superior a 0.7, no entanto, “em alguns cenarios de investigagao das ciéncias sociais, um a de
0.6 é considerado aceitavel desde que os resultados obtidos com esse instrumento sejam
interpretados com precaucao e tenham em conta o contexto de computacdo do indice”
(DeVellis, 1991, como citado em Maroco & Garcia-Marques, 2013, p.73).

De acordo com os objetivos do presente estudo, foram ainda inseridas na andlise as
variaveis “Exigéncias” — agrupacédo de todas as exigéncias em estudo -, e “Recursos” —
agrupacao de todos os recursos em estudo.

Tendo em conta que no presente estudo também é pretendido aferir acerca do efeito
individual de cada exigéncia e recurso nas mediadoras em analise e na intencdo de saida, e
que a andlise inclui um nimero elevado de recursos/variaveis para a execugao das regressoes
lineares, acresceu a atengéo ao facto de a amostra ser suficiente para o efeito. “Some simple
rules of thumb are N = 50 + 8m (where m Is the number of 1Vs) for testing the multiple
correlation and N = 104 + m for testing individual predictores. There rules of thumb assume a
medium-size relationship between te IVs and the DV, a =.05 and 3 = .20” (Tabachnick & Fidell,
2013, p.123). Assim, e ap0s validacao, é possivel prosseguir com as referidas analises, uma
vez que o tamanho da amostra € suficiente, tendo em conta o numero de varidveis inseridas

na analise.
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Tabela 3.1a — Operacionalizacéo das variaveis.

22

Variaveis
Exigéncias

Recursos

Sobrecarga de
trabalho (T.)
Exigéncias emocionais
/ mentais / fisicas
(E.M.F.)

Conflito vida
profissional/privada
(V.P.P))

Burocracia

Conflito de papéis (P.)
Conflito interpessoal
(1)

Clareza dos papéis
(P.)

Apoio dos colegas (C)

Apoio do supervisor

(S)

Reconhecimento

Expectativas
Espirito de equipa (E.)

Eficacia da equipa (E.)

N° de itens (Exemplo)
Agregacdao de todas as exigéncias em estudo.
Agregacao de todos os recursos em estudo.
Exigéncias
4 (Ex: “Tenho demasiado trabalho para

executar”)

3 (Ex: O meu trabalho € exigente

emocionalmente”)

1 (“Tenho problemas para equilibrar o trabalho

€ a vida privada”)

2 (Ex: “Concordo com as mudancgas
implementadas na minha organiza¢ao”)
3 (Ex: “S&o-me efetuados pedidos
incompativeis”)
4 (Ex: “Tenho um conflito pessoal com alguém
no trabalho”)

Recursos
2 (Ex: “E suficientemente claro o que preciso
de fazer no meu trabalho”)
3 (Ex: “Posso contar com os meus colegas
para obter ajuda e apoio”)
3 (Ex: “Posso contar com o/a meu/minha
supervisor/a para obter ajuda e apoio”)
1 (“Sinto-me apreciado/a pelas pessoas para
quem trabalho (pacientes)”)
2 (Ex: “Consigo produzir o meu trabalho com a
qualidade que é esperada por terceiros”)
2 (Ex: “Sinto-me a vontade na minha equipa”)

2 (Ex: “Coopero com eficacia na minha

equipa”)

.76

.66

1 item

.84

.68

g7

.63

.82

.92

1 item

.58

.79

g1



Tabela 3.1b - Operacionalizacdo das variaveis (continuacao).

Variaveis
Controlo do trabalho

(T)
Ferramentas

Participacdo na
tomada de decisao
(T.D)

Adequacédo pessoa-
trabalho (P.T.)

Feedback de
desempenho (D.)

Oportunidades de
aprendizagem (Oport.
A)

Perspetiva de carreira

(C)
Salario

Congruéncia de

valores (V.)

Alinhamento

Justica organizacional

Confianca

Comunicacao

Satisfagédo no trabalho

(T.)

N° de itens (Exemplo)
3 (Ex: “Posso escolher o modo como executo
0 meu trabalho”)
1 (“Tenho todas as ferramentas necessarias
para fazer o meu trabalho corretamente”)
1 (“Posso participar na tomada de decisé&o
sobre problemas relacionados com o
trabalho”)
2 (Ex: “O meu trabalho atual é adequado as
minhas capacidades”)
3 (Ex: “O/A meu/minha supervisor/a da-me
informag0des sobre a qualidade do meu
trabalho”)

3 (Ex: “No meu trabalho aprendo sempre

coisas novas”)

2 (Ex: “O meu trabalho oferece oportunidades
de promogao”)
1 (“Sou pago/a o suficiente pelo trabalho que
fagco”)
1 (“Os meus valores pessoais estéo alinhados
com os da minha organizagao”)
2 (Ex: “Estou familiarizado/a com a estratégia
e as politicas da minha organizagao”)
3 (Ex: “Na minha opinido, recebo uma
remuneracao justa (salario, beneficios)”)
2 (Ex: “Confio no/na meu/minha
supervisor/a.”)
3 (Ex: “Estou suficientemente informado/a
sobre os desenvolvimentos dentro da minha
organizagao”)

Bem-estar
1 (“Quéo satisfeito/a esta com o seu
trabalho?”)

.78

1 item

1 item

.79

.78

.73

1 item

1 item

.66

.54

g7

71

1item

23



Tabela 3.1c - Operacionaliza¢do das variaveis (continuagao).

Variaveis N° de itens (Exemplo) a
_ 2 (Ex: “No ultimo més tive dificuldade em
Risco de Burnout (B.) . .8
dormir”)
Work Engagement (E.) 3 (Ex: “Estou imerso/a no meu trabalho.”) 74
Resultados

i 1 (“Estou a planear/gostaria de mudar de -
Intencédo de saida (S.) R _
emprego/organizagao”) 1item

As andlises fatoriais em componentes principais foram realizadas de forma
individualizada, para cada variavel especifica, e ditaram a necessidade de se retirar itens de
algumas variaveis. Relativamente a “Sobrecarga de trabalho”, que, inicialmente, era composta
por quatro itens, foi necessario retirar o item “Sou interrompido/a durante o trabalho” e, por
isso, neste estudo, utilizaram-se apenas trés dos itens iniciais.

A “Justiga organizacional”, inicialmente, era composta por trés itens, mas foi necessario
retirar o item “Na minha opinido, recebo uma remuneragao justa (salario, beneficios)”, e, por
isso, seria expectavel utilizar-se os restantes dois itens. Contudo, apos ser analisada a sua
consisténcia interna, o valor do Alpha de Cronbach estava abaixo do valor de referéncia
(a=.54), pelo que se decidiu ndo se prosseguir com a analise da variavel conforme previsto
inicialmente, havendo a necessidade de dividir os itens em “Remuneragédo justa”
(Remuneracédo J.), “Justica das regras e procedimentos” (Justica R. P.) e “Justica no
tratamento dado pelo supervisor” (Justica T. S.).

Do mesmo modo, a variavel “Expectativas” apresentou um Alpha de Cronbach baixo
(a=.58), pelo que se decidiu dividir os itens em “Expectativas de terceiros” (Expectativas T.) e
“Expectativas do supervisor” (Expectativas S.).

No que respeita a variavel “Engagement”, houve a necessidade de se retirar o item “Estou
imerso/a no meu trabalho”, utilizando-se apenas dois dos trés itens iniciais.

Por fim, e tendo em conta que o burnout é o resultado de “a state of mental exhaustion
(‘burnout’), which, in its turn, may lead to negative outcomes for the individual (e.g., poor
health)” (Shaufeli, 2017, p.121), foi aqui utilizado o risco de burnout, tendo em consideragao
as variaveis “Problemas de sono” e “Angustia”, utilizadas por Shaufeli (2017) no EC e, por

isso, as duas foram agrupadas, compondo a variavel “Risco de Burnout”.
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CAPITULO 4

Resultados

4.1. Andlise descritiva e correlacdes (Anexo I)

As tabelas 4.1a, 4.1b e 4.1c, expbdem a matriz de médias e correlacdes entre as variaveis
(escala que varia entre 1 e 5). Em geral, as exigéncias tém uma média mais elevada do que
os recursos (M=3.54 e M=3, respetivamente). As médias mais altas das exigéncias
organizacionais dizem respeito a “Sobrecarga de trabalho” (M=4.14; DP=.62) e “Exigéncias
emocionais-mentais-fisicas” (M=4.43; DP=.57), enquanto a mais baixa se verificou no
“Conflito interpessoal’” (M=2.72; DP=.79). Relativamente aos recursos organizacionais, as
médias mais altas foram registadas na “Clareza dos papéis” (M=3.94; DP=.76),
“Reconhecimento” (M=3.81; DP=.88), “Expectativas de terceiros” (M=3.7; DP=.72), “Espirito
de equipa” (M=3.7; DP=.78) e “Eficacia da equipa” (M=3.79; DP=.62). Por outro lado, as
médias mais baixas registadas foram o “Salario” (M=1.4; DP=.74) e a “Remuneragéo (M=1.35;
DP=.69). Com base nestes dados, € possivel perceber que nem mesmo 0S recursos com
médias mais elevadas atingiram um valor tdo elevado quanto as exigéncias, em que algumas
excederam o nivel 4 da escala, sugerindo que no trabalho dos inquiridos estao mais presentes
as exigéncias (situagdes de pressao e stress) do que propriamente 0S recursos.

Relativamente as mediadoras do estudo, a média mais alta diz respeito ao “Risco de
Burnout” (M=3.45; DP=1.18), seguindo-se a “Satisfacdo no trabalho” (M=3.01; DP=1.03) e,
por fim, o “Work engagement” (M=2.94; DP=.79). Novamente, tal sugere que sao mais as
situacdes de pressao e stress do que aquelas que aumentam o0s niveis de engagement e
satisfacdo no trabalho. Similarmente, a média da “Intenc&o de saida” dos participantes é de
3.31 (DP=1.35), estando, portanto, relativamente acima do ponto médio da escala.

Analisando as correlacdes exibidas nas tabelas abaixo (com base no coeficiente de
correlacdo de Pearson), é possivel verificar que as exigéncias se relacionam negativamente
com a maioria dos recursos, a excec¢ao da “Burocracia”, que tem uma relagao positiva com os
mesmos, nao tendo apenas relagdo com o “Reconhecimento” (r=.1) e com o “Salario” (r=.09).
Além disso, todas as exigéncias se relacionam positivamente com o risco de burnout, a
excecdo da “Burocracia” (r=-.18; p<.01). Por outro lado, quase todos 0s recursos se
relacionam negativamente com o risco de burnout, a excegdo do “Reconhecimento”,
“Expectativas de terceiros” e “Alinhamento”, que nao tém relagdo com o mesmo. Com isto, é
possivel perceber que, com a presenca de elevadas exigéncias, a experienciacao de burnout
dos inquiridos aumenta, observando-se o contrario com uma maior presenca de recursos.

A Unica exigéncia que ndo se relaciona significativamente com o work engagement € a

“Exigéncias emocionais-mentais-fisicas” (r=-0.06), sendo que as restantes se relacionam

25



todas negativamente. Os recursos relacionam-se todos de forma positiva com o work
engagement, sugerindo que, com o aumento das exigéncias no trabalho, existe um
decréscimo dos niveis de work engagement. Contrariamente, com uma maior presenca de
recursos, os niveis de work engagement aumentam.

No que diz respeito a satisfacao no trabalho, todas as exigéncias e recursos se relacionam
com a mesma. As exigéncias relacionam-se negativamente, a excegao da “Burocracia” (r=.35;
p<.01). Por outro lado, os recursos relacionam-se todos positivamente, sugerindo que, com o
aumento das exigéncias no trabalho, existe um decréscimo dos niveis de satisfacdo, mas,
com uma maior presenga de recursos, os niveis de satisfacdo com o trabalho aumentam.

Relativamente a intencdo de saida, todas as exigéncias se relacionam positivamente, a
excegao da “Burocracia” (r=-.31; p<.01). Por outro lado, os recursos relacionam-se todos
negativamente, a exceg¢ao do “Reconhecimento”, que ndo se relaciona. Isto sugere que, com
a presenca de elevadas exigéncias, a vontade de deixar a organizacéo ira, previsivelmente,
aumentar. Contrariamente, com uma maior presenca de recursos, a vontade de sair da
organizacao diminuira.

O risco de burnout, além de se relacionar negativamente com a maioria dos recursos,
relaciona-se negativamente com o work engagement (r=-.27; p<.01) e com a satisfagdo no
trabalho (r=-.31; p<.01), sugerindo que o aumento da experienciacao de burnout podera estar
associado a menores niveis de engagement e satisfagdo. Por outro lado, o risco de burnout
estad associado positivamente a intencdo de saida (r=.29; p<.01), ou seja, com maior
experienciagdo de burnout, a vontade de deixar a organizagdo também aumenta.

Ja o work engagement, além de se relacionar positivamente com todos 0s recursos,
relaciona-se positivamente com a satisfa¢éo no trabalho (r=-.66; p<.01), o que demonstra que,
com maiores niveis de engagement, também aumentam os niveis de satisfacdo. Por outro
lado, existe uma relacéo negativa entre o work engagement e a intencdo de saida (r=-.52;
p<.01), ou seja, se os niveis de engagement diminuirem, a intengéo de saida aumenta.

A satisfacdo no trabalho, além de relacionada negativamente com a maioria das
exigéncias e com o risco de burnout, também se relaciona negativamente com a intencéo de
saida (r=-.57; p<0.01), o que significa que, com maiores niveis de satisfacdo no trabalho,

menor a experienciacdo de burnout e a vontade de deixar a organizacao.
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Tabela 4.1a - Médias, Desvios-Padréo e Correlages entre Variaveis.

1.Exigéncias
2.Recursos
3.Sobrecarga T.
4.Exigéncias E.M.F.
5.Conflito V.P.P.
6.Burocracia
7.Conflito P.
8.Conflito I.
9.Clareza P.
10.Apoio C.
11.Apoio S.
12.Reconhecimento
13.Expectativas T.
14.Expectativas S.
15.Espirito E.
16.Eficacia E.
17.Controlo T.
18.Ferramentas
19.Participacéo T.
20.Adequacéo P. T.
21.Feedback D.
*p<.05; **p<.01

M
3.54

3
4.14
4.43
3.64
2.84
3.46
2.72
3.94
3.53
3.05
3.81

3.7
3.39
3.7
3.79
3.08
2.86
3.05
3.35
2.96

DP
42

.52
.62
.57
.94
71
.69
.79
.76
74
1.03
.88
.72
.85
.78
.62
.86
.93
.94
1.03
.83

=37
2%
.68**
75
.08
.66**
59%*
-.07
-.2%*
-.33**
-.04
-.12*
-.18**
-.26%*
-.24%*
-.25%*
-.26**
-.26**
-.25%*
- 19%*

- 24
-18%
-37%
A4
- 44
- 45+
A1
57
73
36
45
627

B+
.56**
53
.69**
,59**
.62**

1
.61**
AL
-.07
AT
21%*
-.07
-.03
-,21"
-.05
-.07
-.06
-.05
-.05
-.18*
-.26**
-.15"
-.11*
-.07

4 5
1
AT 1
-01  -16*
31%* 36%*
A8** .34%
.07 -.12*
-03 -.18%
-15"  -31"
.04 -.05
-.01 -.13*
-04  -18%
-03  -25%
-03  -24%
-18% - 29%
-.09 -.2%*
-17" 26"
-.08 -3
-4 - 18%

L3
-.19%*
Dk
A7
31"

14
.18**
23**
.18**
22%*
23
34"
24%*
22%*

A2+
=17
-13**
-.36"
-.07
-.18*
-.24%*
-.21%*
-.19%*
-.14%
-41%
-.33"
-.26%*
-.19**

-1
- 43**
-.38"

-1
-.15%
-.23%*
-51**
- 43**
-.24%*
-.18*
-.29"
- 29%*
-.26%*

1

22%*
22"
24%*
24%*
A7
32%*
32%*
.28**
.26**
31"
31**
.16**

10

5™

19%

39%*
.64**
54**
37
5%
.38™
29%*
v el

11

A
A7
.61**
A2+

i
.39**
3r*
52"
31**
.55**

27

12

A5
.26%*

24%*
19

.2**

15"
29%*
.16**

13

AL

3

A4
.28**
23%
.26™
.35%
23**

14

AL
A2%*
31
.28**
.36™
31**
AL

15

.65**
32%*
22%*
41"
39+
.38**

16

37
.26**
43"
A2+
39%*



Tabela 4.1b - Médias, Desvios-Padrdo e Correlacdes entre Variaveis (continuagao).

22.0port. A.
23.Perspetiva C.
24.Salario
25.Congruéncia
26.Alinhamento
27.Remuneracao
28.Justica R. P.
29.Justica T. S.
30.Confianga
31.Comunicacao
32. Risco de B.
33.Work E.
34.Satisfagéo T.
35.Intengéo S.
*p<.05; **p<.01

28

M
3.18

2.05
1.40
2.69
3.56
1.35
2.28
3.03
2.76
2.52
3.45
2.94
3.01
3.31

DP
91

.93
74
1.08
.86
.69
.96
1.13
.99
.83
1.18
.79
1.03
1.35

1
-.16%*

ok
=31+
-.2%*
-.08
-6
-D3x
-.32%*
-.33**
=27
.35
-.24%*
-.39**
i

2
.69**

54+
.35**
.6**
.56**
.34%*
.61**
71
8**
.69**
-.31%*
.61
.64
- 46%*

3
-.02

-.12*
-.33*
-.18**

-.01

-3
_16*
-19%*
L DDk
_ T

g
- 15%
- DGk
22%*

4
-.04

_16%
-3
-19%*
-.04
_.28**
-.09
-.16**
-.16**
=14
.25%*
-.06
-.21%
15%*

5 6 7 8 9
=227 31 -23% 3% 23%

=18 28** -3 -.2% .04
-.22*%* .09 =25 -11* .02
=227 4% -3 -2% 19%
-A15% 31 - 19% - 15% 3%
- 19% 13% - 23%* -1 .01
-22%%  42% -39 - 31% 19%*
-36* 35 340 37 A7
-32% 44% 44 - A1 26%
-23% 34 36 -36%* 2%
35% -18 26% 22% - 11*
=27 24% 27 -28% 25%
-39%  35%*  -44*% 37 23
B7F -31 0 27 267 - 16%

10
42%*

19%
.05
2%

.25%*
.09

27**

33*

37+

37+
-.19%
37
.33%*
-.19**

11
A1

.36**
.18*
31**
.26%*
.18**
.39**
I3
T2%*
53**
-.25%*
37
A2%
-.32%*

12

21%*

.08
.05
2%

23**

.03

A
2%
A3*
A3*
-.04

27
23%*

-.07

13
.25%*

.01
Nl
31**

-0
A7
.18**
21
.22*%*

-.07
.36**
.28**
-.11*

14
.35%*

.23%*
.05
.28**
.28**
.05
23**
54**
A9**
39%*
-.15**
.39**
.32+
-.21%*

15
.36%*

5%
.02
23**
.29%*
.04
.25%*
39%*
AL
.34%*
-.19**
.38**
.39**
- 29%*

16

.18*
.06
.26%*
.36**
.04
.25%*
34%*
37+
37+
-.14**
.39**
37
-.24%*



Tabela 4.1c - Correlagdes entre Variaveis (continuago).

17
18.Ferramentas 23

19.Participagao S

20.Adequagéo P. .33*
21.Feedback D.  .35*
22.0port. A. 43
23.Perspetiva C.  .28*
24.Salario 1%
25.Congruéncia  .24*
26.Alinhamento 24
27.Remuneragdo .11~
28.Justica R. P. 28*
29 Justica T. S. 35+
30.Confianga 36
31.Comunicagdo .26
32. Risco de B. -21%
33.Work E. A
34.Satisfagdo T.  .36™
35.Intengéo S. S i

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

18
1

.38**
31
.26**
.35%*
23
22%*
.25%*
.33
A7

34
4
28
- 15w
33%
36*
- 23w

19

.36**
A8
A8
32%*
.15%*
33**
.34**
.16%*
.34
AT
51+
A2%*
-.22%
37
AL
_31%

20

.25%*
.55
24%*
N
.28**
.24%*
14
27
33
37
29%*
=17
S
RY il
_ 4+

21

37
26%
14+

3%
28
13+
29%
46
53
AT

Py
34
33%

-.24%

22

A9**
12*
.35%*
32%*
14
.38**
39+
53**
A45**
-.18**
.56**
ST
- 47

23

29%*
37+
.28**
31
AL
.36**
A49**
42%*
-.23%
33
.35**
-.35%+

24

.28**
A3*
.85**
27
.18**
21%*
24%*
=17
12*

- 19%*

25

48**
.26
S
37
52**
A8**
_19**
.38**
37
-.28**

26

A2*
A
27T
39%*
A6**
-.09
.33%*
31
-.19**

27 28 29 30

1
.32 1
A6% 37 1
21%*  B2** 76** 1
227 A6** S 67**
=19 W3 S 210 -26%
A5 32 Wi A8
217 Wik A3+ 55
-23%  -25%  -34** -38**

29

31

-
A1%
A46%
- 3w

32

- 27
_.31**
29%

33

1
.66**
_.52**

34

1
- 57%



4.2. Hipoteses

Tendo como objetivo o teste das hipdteses previamente expostas, foram verificados os
pressupostos para a realizagcdo dos respetivos testes, nomeadamente para a utilizacdo de
modelos de regressdes lineares simples e mdltiplas, para a verificagdo das hipéteses H1
(Anexo H), H2a, H2b, H3a, H3b, H4a e H4b (Anexo I). Os pressupostos verificados foram: (i)
linearidade da relacdo entre as variaveis; (i) média dos erros constante; (iii) ndo correlacéo
entre as variaveis independentes e os erros; (iv) independéncia dos erros; (v) normalidade
dos erros; (vi) e ndo colinearidade entre as variaveis independentes.

Foi ainda utilizado o modelo 4 da Process, como modelo de mediacdo (Hayes, 2017),
para o teste das hipéteses H5a, H5b e H5c (Anexo J).

4.2.1. Relagdo entre as exigéncias organizacionais e a intengao de saida

Para o teste da hipotese H1 foi realizada uma Regressdo Linear Simples (RLS), com o
proposito de compreender em que medida as exigéncias presentes no trabalho dos
enfermeiros contribuem para explicar a sua intencéo de saida.

O modelo de RLS, que inclui as seis exigéncias apresentadas na tabela 4.2, é
estatisticamente significativo [F(1,370)=35.16; p<.001]. Para além disto, explica cerca de 8%
da variabilidade total da intencdo de saida (r?a=.08).

Através da andlise da tabela 4.2, é entdo possivel perceber o efeito significativo das
exigéncias na intencdo de saida (T=5.93; p<.001), sendo esse efeito positivo (B=.3), ou seja,
com o0 aumento da presencga de exigéncias no trabalho dos enfermeiros, € expectavel que a
suas intengdes de saida da organizacdo também aumentem.

Face a estes resultados, € possivel corroborar a hipétese H1, uma vez que a presenca de
elevadas exigéncias se demonstrou positivamente relacionada com a intencé@o de saida dos

enfermeiros participantes.

Tabela 4.2 - Exigéncias organizacionais (agrupadas) enquanto determinantes da intencao de

saida dos enfermeiros (RLS).

Intencéo de saida

Beta p
Exigéncias organizacionais .3* <.001
R?ajustado .08
F (1,370) 35.16

*p<.001
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Complementarmente, foi realizada uma Regressdo Linear Mdaltipla (RLM), com o
propésito exploratério de investigar, individualmente, sobre quais exigéncias mais contribuem
para explicar a intencéo de saida dos enfermeiros, e qual o seu efeito (positivo ou negativo).

O modelo de RLM, gque inclui as seis exigéncias apresentadas na tabela 4.3, é
estatisticamente significativo [F(6,363)=16.78; p<.001], ou seja, é adequado para explicar a
relacdo das variaveis em estudo. Para além disto, explica cerca de 20.4% da variabilidade
total da intencdo de saida (r?a=.2).

Através da andlise da tabela 4.3, é entdo possivel perceber o efeito de cada variavel
independente sobre a intencdo de saida. Com isto, as variaveis “Conflito vida profissional e
vida privada” (T=4.78; p<.001) e “Burocracia” (T=-4.61; p<.001), tém efeito significativo na
intencdo de saida. Apesar de ambas terem um efeito significativo, o “Conflito vida profissional
e vida privada” tem um efeito positivo (B=.27), o que significa que, com o aumento desta
variavel, a intencdo de saida também ira aumentar. Por outro lado, a “Burocracia” tem o efeito
oposto/negativo, 0 que significa que, com o aumento da burocracia, o nivel de intencdo de

saida ira diminuir (B=-.22).

Tabela 4.3 - Exigéncias organizacionais (analise individual) enquanto determinantes da

intencao de saida dos enfermeiros (RLM).

. - Intencéo de saida
Exigéncias organizacionais

Beta p
Sobrecarga de trabalho .07 .306
Exigéncias emocionais — mentais — fisicas -.05 429
Conflito vida profissional e vida privada 27* <.001
Burocracia -.22* <.001
Conflito de papéis .07 .252
Conflito interpessoal .09 .092

R2ajustado 2
F (6,363) 16.78*

*p<.001
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4.2.2. Relacdo entre as exigéncias e recursos organizacionais e o risco de burnout, work

engagement e satisfacdo no trabalho

Para o teste das hipoteses H2a, H2b, H3a, H3b, H4a e H4b, foram realizadas RLM, com o
proposito de compreender em que medida as exigéncias e 0s recursos presentes no trabalho
dos enfermeiros contribuem para explicar o risco de burnout, work engagement e satisfacéo
no trabalho.

Em primeiro lugar, e de um modo geral, 0 modelo que inclui as exigéncias e 0s recursos
(de forma agregada), apresentados na tabela 4.4, sdo estatisticamente significativos: risco de
burnout [F(2,368)=34.97; p<.001]; work engagement [F (2,368)=110.68; p<.001]; e satisfacédo
no trabalho [F (2,359)=138.47; p<.001]. Além disso, explicam cerca de 16%, 37% e 43%,
respetivamente, da variabilidade total de cada variavel (r?a=.16; .37; .43), sendo a satisfacdo
no trabalho mais expressiva.

Através da analise da tabela 4.4, os resultados da analise do risco de burnout e da
satisfagdo no trabalho, permitem concluir que tanto as “Exigéncias” (T=5.18, p<.001; e T=-
4.28, p<.001; respetivamente), como o0s “Recursos” (T=-4.08, p<.001; e T=13.37, p<.001,;
respetivamente), tém efeito significativo. Apesar de ambas terem um efeito significativo, os
seus efeitos sdo opostos, uma vez que as exigéncias tém um efeito positivo (B=.27) e os
recursos um efeito negativo (B=-.21) no risco de burnout, enquanto as exigéncias tém um
efeito negativo (B=-.18) e os recursos um efeito positivo (B=.57) na satisfacdo no trabalho.
Isto significa que, quanto mais presentes estiverem as exigéncias no trabalho, o risco de
burnout ird aumentar também, enquanto a satisfacdo ira diminuir. Contrariamente, com uma
maior presenca de recursos no trabalho, o risco de burnout ir4 diminuir e a satisfacao
aumentar.

Por outro lado, apenas os recursos se demonstraram com efeito significativo (positivo) no
work engagement (T=13.65, p<.001), ou seja, com uma maior presenca de recursos, também
o work engagement ira previsivelmente aumentar (B=.61).

Face ao exposto, é possivel corroborar, primeiramente, as hipéteses H2a e H2b, dado
que a presenca de elevadas exigéncias no trabalho se demonstrou positivamente relacionada
com o risco de burnout, enquanto os recursos demonstraram-se negativamente relacionadas
com o mesmo. De seguida, é também possivel corroborar as hipoteses H3b, H4a e H4b, uma
vez que a presenca de elevadas exigéncias se demonstrou negativamente relacionada com
a satisfagdo no trabalho, e os recursos, pelo contrario, demonstraram-se positivamente
relacionados com o work engagement e a satisfagdo no trabalho. A Gnica hip6tese que néo é
possivel verificar € a H3a, uma vez que ndo se observou um efeito significativo da presenca
de elevadas exigéncias no work engagement dos inquiridos, ndo sendo possivel concluir

acerca de uma relacdo negativa.
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Tabela 4.4 - Exigéncias e recursos (agrupados) enquanto determinantes do risco de burnout,

work engagement e satisfacdo no trabalho (RLM) dos enfermeiros.

Risco de burnout Work engagement Satisfacdo no trabalho

Beta p Beta p Beta p
Exigéncias .27* <.001 -,01 ,816 -,18* <,001
Recursos -.21* <.001 ,61* <,001 57* <,001
RZajustado ,16 .37 43
F (2,368) 34,97** 110,68**
F (2,359) 138,47**

**p<.001

De modo complementar ao teste das hip6teses H2a, H3a e H4a, foram realizadas RLM,
com o proposito de explorar se as varias exigéncias em estudo tém efeito significativo nestas
relacdes e se esse efeito é positivo ou negativo.

Em primeiro lugar, os modelos que incluem as seis exigéncias apresentadas na tabela
4.5 séo estatisticamente significativos: risco de burnout [F(6,362)=12.72; p<.001]; work
engagement [F(6,362)=11.62; p<.001]; e satisfagdo no trabalho [F(6,353)=29.25; p<.001].
Além disso, explicam cerca de 16%, 14.8% e 32.1%, respetivamente, da variabilidade total da
intencdo de saida (r’a=.16; .15; .32), sendo a satisfacdo no trabalho mais expressiva
comparativamente aos restantes.

Através da analise da tabela 4.5, é entdo possivel perceber o efeito de cada variavel
independente sobre o risco de burnout, work engagement e satisfagdo no trabalho. No que
concerce ao risco de burnout, é possivel concluir que as variaveis “Conflito vida profissional e
vida privada” (T=3.75; p<.001); e “Burocracia” (T=-2.24; p=.026), tém efeito significativo no
risco de burnout. Apesar de ambas terem um efeito significativo, o “Conflito vida profissional
e vida privada” tem um efeito positivo (B=.22), o que significa que, com 0 aumento desta
variavel, o risco de burnout também ira aumentar. Por outro lado, a “Burocracia” tem o efeito
oposto/negativo, o que significa que com 0 aumento da burocracia, o nivel de risco de burnout
ird diminuir (B=-.11).

Em relacdo ao work engagement, as variaveis “Conflito vida profissional e vida privada”
(T=-3.11; p=.002); “Burocracia” (T=3.1; p=.002); e “Conflito Interpessoal’ (T=-2.86; p=.004)
tém efeito significativo no work engagement. Apesar do efeito significativo, o “Conflito vida
profissional e vida privada” e o “Conflito Interpessoal” tém um efeito negativo (B=-.18; B=-.16;

respetivamente), o que significa que, com o aumento destas variaveis, o work engagement ird
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diminuir. Por outro lado, a “Burocracia” tem o efeito oposto/positivo, demonstrando que, com
0 aumento da burocracia, o nivel de work engagement ird aumentar (B=-.16).

Sobre a satisfacdo no trabalho, é possivel perceber que as variaveis “Conflito vida
profissional e vida privada” (T=-4.11; p<.001); “Burocracia” (T=4.96; p<.001); Conflito de
papéis (T=-4.79; p<.001); Conflito Interpessoal (T=-3.1; p=.002); tém efeito significativo na
satisfacdo no trabalho. Apesar de todas terem um efeito significativo, apenas a “Burocracia”
tem um efeito positivo (B=.23), enquanto as restantes tém um efeito negativo: “Conflito vida
profissional e vida privada” (B=-.22); “Conflito de papéis” (B=-.26); “Conflito Interpessoal” (B=-
.15).

Tabela 4.5 - Exigéncias organizacionais (analise individual) enquanto determinantes do risco

de burnout, work engagement e satisfagdo no trabalho (RLM) dos enfermeiros.

Risco de Work Satisfacéo no
Exigéncias organizacionais burnout engagement trabalho
Beta p Beta p Beta p
Sobrecarga de trabalho 13 .056 -.04 .581 .03 .653
Exigéncias emaocionais — .04 572 A1 101 -.02 767
mentais — fisicas
Conflito vida profissional e vida .22** <.001  -.18* .002 -.22%* <.001
privada
Burocracia -11*  .026 .16* .002 23** <.001
Conflito de papéis .07 275 -11 .063 -.26** <.001
Conflito interpessoal .05 .322 -.16* .004 -.15* .002
RZajustado .16 .15 .32
F (6,362) 12.72** 11.62**
F (6,353) 29.25%*

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

Da mesma forma, complementarmente ao teste das hipéteses H2b, H3b e H4b, foram,
igualmente, realizadas RLM, com o propésito de explorar que recursos em especifico tém
efeito significativo no risco de burnout, work engagement e satisfacdo no trabalho, e se os
seus efeitos sdo positivos ou negativos.

Em primeiro lugar, os modelos, que incluem os vinte e trés recursos apresentados nas
tabelas 4.6a e 4.6b, sdo estatisticamente significativos: risco de burnout [F(23,334)=2.59;
p<.001]; work engagement [F(23,334)=12.98; p<.001]; e satisfacdo no trabalho
[F(23,325)=16.41; p<.001]. Além disso, explicam cerca de 9.3%, 43.6% e 50.5%,
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respetivamente, da variabilidade total da intencdo de saida (r?a=.09; .44; .51), sendo, mais
uma vez, a satisfacdo no trabalho a mais expressiva.

Através da andlise das tabelas 4.6a e 4.6b, é entdo possivel compreender o efeito de
cada recurso sobre o risco de burnout, work engagement e satisfacdo no trabalho. No caso
do risco de burnout, a Unica variavel com efeito significativo é a “Justica das regras e
procedimentos” (T=-2.6; p=.01), sendo esse efeito negativo (B=-.17), o que significa que, com
0 aumento desta variavel, a probabilidade de experienciarem burnout ir4 diminuir.

Em relagdo ao work engagement, é possivel perceber que as variadveis “Adequacao
pessoa-trabalho” [T=3.26 (p=.001]; “Oportunidades de aprendizagem” (T=4.05; p<.001); e
“Congruéncia de valores” (T=2.32; p=.021) tém efeito significativo no work engagement.
Todas tém um efeito positivo (B=.17; B=.24; B=.12; respetivamente), revelando que, com o
aumento destas variaveis, o work engagement ira aumentar.

Relativamente a satisfagdo no trabalho, as variaveis com efeito significativo foram:
“Adequacdo pessoa-trabalho” (T=6.17; p<.001); “Oportunidades de aprendizagem” (T=3.57;
p<.001); e “Confianca” (T=2.87; p=.004). Todas tém um efeito positivo (B=.3; B=.2; B=.23),
demonstrando que, com o aumento destas variaveis, a satisfagdo no trabalho ir4d também

aumentar.

Tabela 4.6a - Recursos organizacionais enquanto determinantes do risco de burnout, work

engagement e satisfacéo no trabalho (RLM) dos enfermeiros.

Risco de Work Satisfacdo no
Recursos
- burnout engagement trabalho
organizacionais
Beta p Beta p Beta p
Clareza dos papéis -.03 579 -.00 .979 -.02 .644
Apoio dos colegas -.04 573 .05 419 -.01 .838
Apoio do supervisor -.03 .788 -.08 .289 .00 .957
Reconhecimento .01 .808 .04 .378 .04 334
Expectativas de terceiros .00 .955 A .060 .03 578
Expectativas do/a .01 877 .05 .368 -.07 .198
supervisor/a
Espirito de equipa -.09 .254 .02 .683 .07 .239
Eficacia da equipa .06 468 .00 .959 -.02 .750
Controlo do trabalho -.07 .306 A .052 .03 541
Ferramentas -.02 737 .08 .090 .07 154
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Tabela 4.6b - Recursos organizacionais enquanto determinantes do risco de burnout, work

engagement e satisfacdo no trabalho (RLM) dos enfermeiros (continuacao).

Risco de Work Satisfagcéo no
Recursos organizacionais burnout engagement trabalho
Beta p Beta p Beta p
Participacdo na tomada de -.04 .543 -.07 .240 .07 176
decisédo
Adequacgdo P. T. -.04 .548 A7 .001 3 <.001
Feedback de desempenho -1 119 .00 1 -.06 217
Oport. A. .08 311 24%* <.001 2** <.001
Perspetiva de carreira -.09 179 .03 .629 -.03 .545
Salario -.01 914 -.08 .302 .05 499
Congruéncia de valores -.03 .696 2% .021 .03 .569
Alinhamento A1 107 .01 .858 -.04 416
Remuneragéo justa -.07 462 .07 .381 -.00 .985
Justica das regras e =17+ .010 -.04 .455 .03 .509
procedimentos
Justica T. S. .01 .890 .06 402 .01 911
Confianga -.00 932 A1 211 23* .004
Comunicacao .00 .968 .05 412 A .087
RZajustado .09 44 51
F (23,334) 2.59% 12.98%*
F (23,325) 16.41%

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

4.2.3. Papel mediador do risco de burnout, do work engagement e da satisfagcdo no
trabalho narelacdo entre as exigéncias e recursos organizacionais e a intencéo de

saida

Foi analisado o papel mediador do risco de burnout, work engagement e da satisfacdo no
trabalho na relacao entre as exigéncias organizacionais e a intencao de saida (H5a). Como é
possivel verificar pela leitura da Tabela 4.7, os modelos revelaram-se positivamente
significativos [F(1,360)=50.9, p=.000, R?=.12; F(1,360)=21, p=.000, R?=.06; F(3,358)=65.71,
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p=.000, R?=.15; respetivamente], o que significa que as exigéncias organizacionais séo
significativamente preditores da intencéo de saida.

Os resultados indicam que existe uma relagcdo positiva entre as exigéncias e o risco de
burnout (B=1, t=7.13, p=.000), 0 que demonstra que as exigéncias sao preditores do risco de
burnout. Simultaneamente, o risco de burnout é um significante preditor de intencéo de saida
de forma positiva (B=.11, t=2.21, p=.03), explicando, portanto, a existéncia de uma relacao
mediadora. O intervalo de confianca a 95% do efeito indireto das exigéncias organizacionais
na intencdo de saida via risco de burnout (B=.11) demonstrou-se positivo e significativo, uma
vez que ndo incluiu o 0 no intervalo (95% IC=.01 (LI); .22 (LS)), sugerindo que existe um efeito
indireto significativo (Hayes, 2017) e que as exigéncias afetam indiretamente a intencéo de
saida por via do risco de burnout.

Por outro lado, no caso da andlise do work engagement, os resultados sugerem que existe
uma relacdo negativa entre as exigéncias e o work engagement (B=-0.44, t=-4.58, p=.000),
ou seja, a presenca de exigéncias no trabalho dos enfermeiros é um preditor (negativo)
significativo do work engagement, sendo o work engagement um significativo preditor de
intencdo de saida de forma negativa (B=-0.46, t=-4.85, p=.000), sugerindo, portanto, a
existéncia de uma relagdo mediadora. O intervalo de confianga a 95% do efeito indireto das
exigéncias organizacionais na intencdo de saida via work engagement (B=.2) demonstrou-se
também positivo e significativo, visto que nado inclui o 0 no seu intervalo (95% IC=.09 (LI); .34
(LS)), sugerindo que existe um efeito indireto significativo e que as exigéncias afetam
indiretamente a intencéo de saida por via do work engagement.

Também a andlise da satisfagdo no trabalho sugere resultados com uma relacéo negativa
entre as exigéncias e a satisfacao no trabalho (B=-.96, t=-8.11, p=.000), como aconteceu com
o work engagement, o que significa que as exigéncias organizacionais no trabalho dos
enfermeiros sdo preditores (negativos) significativos da satisfacdo no trabalho, sendo a
satisfagdo no trabalho um significativo preditor de intengdo de saida de forma negativa (B=-
0.44, t=-5.76, p=.000), explicando, portanto, a existéncia de uma relagdo mediadora. O
intervalo de confianca a 95% do efeito indireto das exigéncias organizacionais na intencéo de
saida via satisfacao no trabalho (B=.43) demonstrou-se também positivo e significativo, uma
vez que néo inclui o 0 no seu intervalo (95% IC=.25 (LI); .64 (LS)), sugerindo que existe um
efeito indireto significativo e que as exigéncias afetam indiretamente a intencédo de saida por

via da satisfacdo no trabalho.
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Tabela 4.7 - Resultados da relacdo entre as exigéncias organizacionais e a intencéo de saida

dos enfermeiros, via risco de burnout, work engagement e satisfacdo no trabalho (Mediacao).

R2
Variavel mediadora no modelo Outcome: risco de Burnout A2
Coef. EP t p
Exigéncias 1 A5 7.13 .000
Outcome: Work engagement .06
Exigéncias -.44 A -4.58 .000
Outcome: Satisfacdo no trabalho 15
Exigéncias -.96 A2 -8.11 .000
Variavel outcome no modelo Outcome: Intencéo de saida .39
Coef. EP T p
Exigéncias .21 A5 1.38 .168
Risco de Burnout .11 .05 221 .028
Work engagement -.46 A -4.85 .000
Satisfagdo no trabalho -.44 .08 -5.76 .000

Bootstrapping para o efeito indireto

Efeito indireto das exigéncias na intengdo Coef. EP LI9S%IC LS 95%

de saida via: IC
Risco de Burnout .11 .05 .01 22
Work engagement .20 .07 .09 .34
Satisfagdo no trabalho .43 10 .25 .64

N = 362; EP = Erro-padrédo. Estéo reportados os coeficientes ndo estandardizados. 5000

amostras bootstrap; LI — limite inferior; LS — limite superior; IC — intervalo de confianga

No que concerne ao papel mediador do risco de burnout, work engagement e da
satisfacdo no trabalho na relacéo entre 0s recursos organizacionais e a intencéo de saida, 0s
resultados sdo idénticos. Na tabela abaixo (Tabela 4.8), é possivel verificar que, & semelhanca
das exigéncias, os modelos demonstraram-se todos significativos [F(1,360)=38.98, p=.000,
R?=.1; F(1,360)=210.41, p=.000, R?=.37; F(1,360)=246.73, p=.000, R?=.41; respetivamente],
pelo que os recursos sao também significativamente preditores da Intencéo de saida.

Os resultados indicam que existe uma relacdo negativa entre 0s recursos € o risco de
burnout (B=-.72, t=-6.24, p=.000), o que significa que os recursos no trabalho dos enfermeiros
sdo preditores significativos de risco de burnout. Simultaneamente, o risco de burnout foi um
significativo preditor de intencdo de saida de forma positiva (B=.13, t=2.49, p=.01), sugerindo,

portanto, a existéncia de uma relagcdo mediadora. O intervalo de confianca a 95% do efeito
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indireto dos recursos organizacionais na intencdo de saida via risco de burnout (B=-.09)
demonstrou-se negativo e significativo, uma vez que nao incluiu o 0 no intervalo (95% IC=-.17
(LI); -.02 (LS)), sugerindo que existe um efeito indireto significativo, e que os recursos afetam
indiretamente a intencao de saida por via do risco de burnout.

Por outro lado, na andlise do work engagement, os resultados sugerem que existe uma
relacdo positiva entre os recursos e o work engagement (B=.93, t=14.51, p=.000), o que
significa que a presenga de recursos no trabalho dos enfermeiros é um preditor (positivo)
significativo do work engagement, sendo o work engagement um significativo preditor de
intencdo de saida de forma negativa (B=-.42, t=-4.16, p=.000), esclarecendo, portanto, a
existéncia de uma relagdo mediadora. O intervalo de confianga a 95% do efeito indireto dos
recursos organizacionais na intencao de saida via work engagement (B=-.39) demonstrou-se
também negativo e significativo, visto que que ndo inclui o 0 no seu intervalo (95% IC =-.59
(LD); -.2 (LS)), manifestando a existéncia de um efeito indireto significativo, e que 0s recursos
afetam indiretamente a inten¢éo de saida por via do work engagement.

Também a andlise da satisfacéo no trabalho sugere resultados com uma relagao positiva
entre 0s recursos e a satisfagdo no trabalho, como aconteceu na analise dos resultados sobre
o work engagement (B=1.27, t=15.71, p=.000), ou seja, a presenca de recursos no trabalho
dos enfermeiros é um preditor (positivo) significativo da satisfacdo no trabalho, sendo a
satisfacdo no trabalho um significativo preditor de inteng&o de saida de forma negativa (B=-
44, 1=-5.52, p=.000), sugerindo, portanto, a existéncia de uma relagdo mediadora. O intervalo
de confianca a 95% do efeito indireto dos recursos organizacionais na intengéo de saida via
satisfagcdo no trabalho (B=-.56) demonstrou-se também negativo e significativo (95% IC=-.79
(LI); -.33 (LS)), sugerindo que existe um efeito indireto significativo, e que 0s recursos afetam

indiretamente a intencéo de saida por via da satisfagédo no trabalho.
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Tabela 4.8 - Resultados da relacdo entre os recursos organizacionais e a intencao de saida

dos enfermeiros, via risco de burnout, work engagement e satisfacéo no trabalho (Mediacao).

Variavel mediadora no modelo

Recursos

Recursos

Recursos

Variavel outcome no modelo

Recursos
Risco de Burnout
Work engagement

Satisfagdo no trabalho

Efeito indireto dos recursos na intencéo de
saida via:

Risco de Burnout

Work engagement

Satisfagcdo no trabalho

Outcome: Risco de Burnout

Coef. EP t p
-72 12 -6.24 .000
Outcome: Work engagement

.93 .06 145 .000
Outcome: Satisfacdo no trabalho
1.27 .08 15.71 .000
Outcome: Intencéo de saida
Coef. EP T P
-.18 A5 -1.17 242
13 .05 249 .013
-41 A1 -4.16 .000
-.44 .08 -552 .000

Bootstrapping para o efeito indireto

Coef. EP LI9S%IC LS
IC
-.09 .04 -17 -.02
-.39 A -.59 -2
-.56 A1 -79 -.33

R2

A

37

40

.38

N = 362; EP = Erro-padrédo. Estéo reportados os coeficientes ndo estandardizados. 5000

amostras bootstrap; LI — limite inferior; LS — limite superior; IC — intervalo de confianga

Em suma, estes resultados suportam as hipéteses H5a, H5b e H5c, dado que o risco de

burnout, o work engagement e a satisfacéo no trabalho foram reconhecidos como mediadores

na relagdo entre as exigéncias e recursos organizacionais e a intencdo de saida dos

enfermeiros, ainda que com um efeito indireto significativo.
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CAPITULO 5
Discussao e Conclusodes
5.1. Discussao dos resultados

No presente estudo, os dois objetivos centrais visaram, primeiramente, a analise do efeito das
exigéncias e dos recursos organizacionais na intencdo de saida, risco de burnout, niveis de
work engagement e de satisfacdo no trabalho dos enfermeiros, em Portugal e,
complementarmente, aferir acerca do papel das exigéncias e recursos com maior efeito nas
variaveis mencionadas; e, em segundo lugar, a andlise da relacdo entre a presenca de
exigéncias e recursos no trabalho e a sua intencdo de saida, via risco de burnout, work
engagement e satisfacéo no trabalho.

Em primeiro lugar, importa analisar o risco de burnout e os niveis de work engagement e
satisfacdo no trabalho dos enfermeiros que participaram no estudo (Tabelas 4.1a, 4.1b e
4.1c). A média mais alta registada foi a relativa ao risco de burnout (M=3.45), encontrando-se
relativamente acima do ponto médio da escala. Nos estudos revistos por Jesus et al. (2014),
e tendo em consideragdo os resultados da investigagdo conduzida pelos autores, estes
concluiram acerca de “niveis médios a elevados de exaustdo emocional, sendo que cerca de
dois em cada trés enfermeiros obtiveram valores superiores a trés” (p.56), o que, de certa
forma, contribui para a compreensao do facto de a média mais elevada ser a do risco de
burnout, ou seja, estard mais proximo, eventualmente, de estes também apresentarem a
sindrome de burnout.

Relativamente aos niveis médios de engagement, foi possivel constatar, através da
literatura revista, que os resultados tém sido pouco consistentes. Por um lado, autores como
Marques-Pinto et al. (2015), apontaram para valores médios a elevados de engagement,
tendo os seus participantes apresentado uma avaliagdo positiva; por seu turno, Szilvassy e
Sirok (2022), concluiram que a maioria dos profissionais de satde ndo tem um bom nivel de
engagement. No presente estudo, os dados s&o semelhantes aos de Szilvassy e Sirok (2022),
uma vez que os niveis médios de engagement ndo se revelaram muito elevados, embora se
encontrem acima do ponto médio da escala de respostas (M=2.94).

Apesar de ter sido evidenciado em diversos estudos que o0s niveis de insatisfacao e
inseguranga no trabalho dos enfermeiros costumam ser elevados, devido as condi¢es e
recursos que lhes sao oferecidos (Bernardino, 2018; Prado-Gasco et al., 2021), as conclusdes
do presente estudo ndo corroboram esta conclusdo. A satisfacdo média dos participantes,
ainda que nédo tenha sido muito elevada, ndo demonstra niveis de insatisfacdo elevados
(M=3.01), situando-se relativamente acima do ponto médio da escala. Todavia, no estudo de

Bernardino (2018), o autor constatou uma insatisfagdo com a carreira profissional e com a
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remuneracao e, isoladamente, as médias da satisfacdo com as variaveis relacionadas com a
remuneracdo foram as mais baixas em toda a analise (“Salarioc” com média de 1.4; e
“Remuneracdo” com média de 1.35), confirmando a insatisfacdo apresentada.

Para o teste da H1, foi realizada uma RLS, com o intuito de compreender se as exigéncias
organizacionais se relacionam positivamente com a intencdo de saida dos enfermeiros. De
modo exploratério, foi ainda realizada uma RLM, com o propésito de aferir sobre quais as
exigéncias que tém efeito significativo (positivo ou negativo) nesta intencéo, através de uma
andlise individual das mesmas. Foi possivel perceber que, em primeiro lugar, se verificou uma
relacdo positiva entre as exigéncias e a intencdo de saida. Ademais, das seis exigéncias
analisadas, as Unicas com efeito significativo na intencao de saida dos enfermeiros foram o
“Conflito vida profissional e vida privada” (efeito positivo) e a “Burocracia” (efeito negativo).
Isto é, quanto mais dificil for para estes profissionais conciliar a vida profissional com a
pessoal, mais € previsivel que a sua intencdo de deixar a organizacdo aumente. Por outro
lado, quanto maior a organizacao das regras e procedimentos (burocracia), maior podera ser
o0 sentimento de seguranca destes profissionais e, consequentemente, verificar-se uma
diminuicdo da sua intencéo de deixar a organizacdo. Estes resultados corroboram, portanto,
a hipétese H1 e, em parte, os dados referidos anteriormente acerca dos fatores e
determinantes que impulsionam diretamente a rotatividade dos enfermeiros, apresentados por
Price & Miller (1981) e por Hayes et al. (2012). Esta verificagdo parcial deve-se ao facto de os
autores identificarem algumas exigéncias, como a sobrecarga de trabalho, problemas com
relagdes interpessoais, falta de governacgéo participativa e de uma lideranca transformacional,
como tendo efeito na rotatividade dos enfermeiros, enquanto no presente estudo apenas duas
se demonstraram com efeito significativo. Além disso, contrariamente, a existéncia de
burocracia até tem um efeito positivo nas suas intengfes de saida, ndo tendo sido possivel
aferir sobre o efeito significativo de variaveis como a “Sobrecarga de trabalho”, “Conflitos
interpessoais” e “Conflito de papéis”, como foi possivel nos estudos anteriores.

Para o teste das hip6teses, H2a, H2b, H3a, H3b, H4a e H4b, também foram realizadas
RLM, em primeiro lugar, com o propésito de compreender se as exigéncias e 0S recursos
organizacionais se relacionam positivamente/negativamente com as mediadoras em estudo
(risco de burnout, work engagement e satisfacdo no trabalho) e, em segundo lugar, uma
analise exploratéria sobre qual o efeito de cada exigéncia e recurso (positivo ou negativo).
Relativamente as exigéncias, verificou-se que tém um efeito significativo positivo no risco de
burnout, e um efeito significativo negativo na satisfacdo no trabalho. Por outro lado, os
recursos relacionaram-se negativamente com o risco de burnout, e positivamente com o work
engagement e com a satisfacdo no trabalho. Estes resultados permitiram, assim, corroborar

as hipoteses H2a, H2b, H3b, H4a e H4c, ndo se tendo, por isso, confirmado a hipétese H3a.
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Das seis exigéncias inseridas na analise, também foram o “Conflito vida profissional e
vida privada” e a “Burocracia” que demonstraram ter um efeito significativo sobre os niveis de
risco de burnout dos enfermeiros, sendo que, novamente, o efeito da primeira é positivo e 0
efeito da segunda é negativo. Tal significa que, além de a intencdo de saida dos enfermeiros
poder aumentar com a existéncia de dificuldades na conciliacdo do trabalho com a vida
pessoal, estes também enfrentam um maior risco de experienciar burnout. Por outro lado, a
“Burocracia” tem no risco de burnout o mesmo efeito que teve na intencdo de saida. Estes
resultados assemelham-se, em parte, aos dados referidos anteriormente acerca dos fatores
que podem conduzir ao burnout dos enfermeiros, identificados pelas pesquisas de Dias (2012)
e de Bria et al. (2014), uma vez que apenas a burocracia e o conflito entre a vida profissional
e pessoal revelaram um efeito significativo sobre o mesmo, ndo tendo sido possivel verificar
o mesmo efeito nas restantes exigéncias. Ja sobre a analise do efeito dos recursos
organizacionais no risco de burnout, apenas a “Justica de regras e procedimentos” teve um
efeito significativo (negativo), sugerindo que, quanto mais justos forem os procedimentos e
regras existirem, menor seré o risco de burnout, o que vai ao encontro dos resultados obtidos
acerca do efeito da “Burocracia” no risco de burnout, ndo se conseguindo validar todos os
recursos em estudo, uma vez que, dos vinte e trés recursos inseridos na andlise, apenas um
teve efeito no risco de burnout.

De seguida, as exigéncias que se demonstraram com efeito significativo no work
engagement foram o “Conflito vida profissional e vida privada”, a “Burocracia” e o “Conflito
interpessoal”, sendo que a “Burocracia” foi a inica com efeito positivo, sugerindo que, quanto
maior o conflito entre a vida profissional e pessoal, menores 0s niveis de engagement, mas
gue, com maior burocracia, € expectavel que estes aumentem. Relativamente aos recursos,
apenas trés se apresentaram com efeito significativo (positivo) no work engagement, tendo
eles sido a “Adequagdo pessoa-trabalho”, as “Oportunidades de aprendizagem” e a
“Congruéncia de valores”, o que nao permite corroborar a informacao disponibilizada por
Chambel (2012), uma vez que fatores como feedback sobre o desempenho e suporte dos
colegas e chefia ndo foram identificados como tendo um efeito significativo nos niveis de
engagement dos enfermeiros inquiridos.

E possivel verificar que o caso da satisfagdo no trabalho é idéntico ao do work
engagement confirmado anteriormente. No entanto, esta € a mediadora que, no presente
estudo, tem um maior niumero de exigéncias a produzir um efeito significativo sobre si, sendo
elas o “Conflito vida profissional e vida privada”, a “Burocracia”, o “Conflito de papéis” e o
“Conflito interpessoal’. Novamente, tal como aconteceu com o work engagement, a
“Burocracia” foi a Unica com efeito positivo, espelhando a conclusdo anterior. Ademais, 0s
recursos com efeito significativo (positivo) nos niveis de satisfagdo no trabalho foram a

“Adequacgéo pessoa-trabalho”, as “Oportunidades de aprendizagem” e a “Confianga”. Nos
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estudos internacionais, revistos por Lu et al. (2005), os fatores com maior efeito na satisfacéo
dos enfermeiros tém sido, essencialmente, 0 stress, compromisso, envolvimento,
comunicagdo com 0 supervisor e com outros, apoio dos colegas e supervisor, autonomia,
remuneracdo, rotinizacdo, carga de trabalho e justica, ndo se tendo verificado como
significativos no presente estudo. Da mesma forma, estes resultados ndo permitem confirmar
a informacéao disponibilizada por Van der Heijden et al. (2009), no caso dos enfermeiros
portugueses participantes do presente estudo, uma vez que das exigéncias (rotinizagao,
ambiguidade e conflito de papéis) e recursos (autonomia, apoio dos colegas e do supervisor,
comunicacgéo, oportunidades de progressao na carreira e remuneracdo) mencionados pelos
autores, o conflito de papéis foi o Unico que se demonstrou como tendo efeito significativo na
satisfacdo dos participantes.

Refletindo acerca dos dados anteriormente expostos, € possivel perceber que, num
panorama geral, as exigéncias com maior impacto foram o “Conflito vida profissional e vida
privada” e a “Burocracia”, tendo-se demonstrado com efeitos significativos em todas as
mediadoras e na intencdo de saida, ainda que com resultados contrarios aos estudos
apresentados na revisao da literatura, uma vez que a burocracia se apresentou com uma
conotacao positiva, visto ser capaz de diminuir o risco de burnout e a intengéo de saida, e de
aumentar o work engagement e a satisfagdo no trabalho dos enfermeiros inquiridos, ajudando
a perceber que, efetivamente, esta constitui um fator fundamental (positivo) para os niveis de
bem-estar.

Conforme observado anteriormente, o efeito mediador do risco de burnout (Meeusen et
al., 2011; Borges et al., 2021), do work engagement (Wan et al., 2018) e da satisfacdo no
trabalho (Griffeth et al., 2000; Zeytinoglu et al., 2007) na intencdo de saida dos enfermeiros é
particularmente relevante. Como tal, para a validacao da hip6tese H5a, foi analisado o papel
mediador do risco de burnout, do work engagement e da satisfacdo no trabalho na relagcéo
entre as exigéncias e 0S recursos organizacionais e a intencéo de saida destes profissionais.
Nesta andlise, foi possivel observar que existe, efetivamente, uma mediacdo nesta relacao,
sendo que, de um modo geral, os resultados apoiam as hip6teses H5a e H5b.

Primeiramente, enquanto evidenciam a existéncia de uma relacdo positiva entre as
exigéncias organizacionais e o risco de burnout, os resultados também demonstram a
existéncia de uma relacdo negativa entre os recursos e o risco de burnout. Estes sugerem,
portanto, que quer as exigéncias, quer os recursos no trabalho dos enfermeiros, podem ser
importantes preditores de risco de burnout. Ademais, o risco de burnout foi um significativo
preditor da intencdo de saida, de forma positiva, corroborando as conclusées de Maslach &
Jackson (1981), Meeusen et al. (2011) e Borges et al. (2021).

Na analise do work engagement, os resultados sugerem uma relacao negativa entre as

exigéncias e o engagement, sugerindo, por outro lado, que existe uma relacao positiva entre
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0S recursos e o engagement. Tal significa que, tanto as exigéncias, como 0s recursos, podem
ser importantes preditores de work engagement, podendo este ser um importante preditor de
intencdo de saida de forma negativa. Este resultado permite corroborar as conclusdes de Wan
et al., (2018), sobre um efeito indireto significativo das caracteristicas do trabalho na intencéo
de saida dos enfermeiros via work engagement, e o entendimento de Bakker et al. (2014) de
que os recursos sado, geralmente, preditores do work engagement, o que, com efeito, origina
consequéncias positivas para os trabalhadores e para as organizagoes.

A andlise da satisfacdo no trabalho sugere igualmente uma relagdo negativa entre as
exigéncias e a satisfacéo, bem como uma relacdo positiva entre os recursos e a satisfacéo no
trabalho, semelhante a situacéo do work engagement, o que significa que as exigéncias e 0s
recursos podem ser importantes preditores (negativos e positivos, respetivamente) da
satisfacdo no trabalho, sendo esta também um preditor de intencdo de saida de forma
negativa, corroborando as conclusdes de Griffeth et al. (2000), Zeytinoglu et al. (2007) e
Meeusen et al. (2011).

Em suma, reitera-se que, através das RLM realizadas, de uma forma geral, foram
verificadas as hipoteses H1, H2a, H2b, H3b, H4a e H4b & excecdo da H3a. E, em segundo
lugar, a andlise posterior para a verificagdo das H5a e H5b, em particular relativamente ao
efeito mediador do risco de burnout, do work engagement e da satisfagdo no trabalho na
relacdo entre a presenca de exigéncias e recursos organizacionais e a intencéo de saida dos
enfermeiros, foi bastante Util para concluir acerca de uma relagdo mediadora e nédo
considerando apenas que determinados fatores (exigéncias e recursos) conduzem
diretamente a vontade dos profissionais de deixarem as suas organizagdes. Posto isto, é
possivel teorizar que estas trés mediadoras, tal como observado em estudos anteriores, sao

importantes preditores de intencdo de saida.

5.2. Implicacdes tedricas e préaticas

Os resultados obtidos apresentam algumas implicagfes tedricas e préaticas. Ao nivel tedrico,
os resultados suportam empiricamente alguns dos resultados de estudos anteriores, como
parte dos estudos de Jesus et al. (2014) e de Bernardino (2018), e os estudos de Szilvassy e
Sirok (2022), Maslach & Jackson (1981), Borges et al. (2021) e de Bakker et al. (2014). Além
disso, ainda ao nivel tedrico, a presente investigacdo contribui para o conhecimento mais
aprofundado acerca da literatura das mediadoras retratadas ao longo da mesma, em especial
sobre o risco de burnout, work engagement e satisfacdo no trabalho, uma vez que ainda sdo
poucos os estudos que exploram estas relacdes de maior complexidade. Isto €, permitiu um

maior entendimento sobre que exigéncias e recursos tém um maior efeito nas variaveis
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estudadas, possibilitando apoiar algumas das conclusGes dos estudos apresentados e,
também, confirmar que o risco de burnout, o work engagement e a satisfacdo no trabalho tém
um papel fundamental para explicar a relacéo entre a presenca de exigéncias e recursos e a
intencdo de saida dos enfermeiros portugueses.

Ao nivel prético, os resultados da presente investigacdo podem auxiliar as organizactes
da area da saude a entender que as suas praticas tém influéncia nos niveis de bem-estar dos
enfermeiros, ajudando-as a desenvolver medidas e praticas que possam vir a prevenir o
desgaste dos mesmos. Neste ambito, e tendo em conta os resultados apresentados no
presente estudo, exigéncias como o conflito entre a vida profissional e a vida privada e
conflitos interpessoais, foram as duas exigéncias com impacto maior na intencdo de saida
dos inquiridos, o que pode demonstrar a importancia de as organizacdes da area da saude
atuarem ao nivel destas exigéncias, definindo estratégias para diminuir a intencéo de saida
dos seus profissionais. Assim, consequentemente, podem contribuir para o aumento os niveis
de engagement e satisfacdo, originando um decréscimo nas intencbes de abandonar a
organizacdo e podendo ajudar a colmatar a rotatividade, uma vez que esta origina diversas
implicacdes para as organizacdes, para os seus lideres, trabalhadores e pacientes (Gardner
et al., 2007; Sinval et al., 2022). Adicionalmente, os resultados contribuem também para
alertar para a necessidade de se delinearem estratégias que retenham os enfermeiros, com
vista a minimizar custos e manter a qualidade dos cuidados de saude prestados (Poeira &
Mamede, 2011).

5.3. LimitacOes e Pesquisas Futuras

No que respeita as limitagfes do presente estudo, salienta-se, em primeiro lugar, o facto de
0 questionario ter sido aplicado online. Embora facilite o alcance de um maior nimero de
respostas, ndo permite a verificagdo de um controlo total sobre o ambiente no qual o mesmo
€ respondido.

A amostra também tera sido uma limitacdo, na medida em que foi selecionada por
conveniéncia e, como tal, os resultados ndo podem ser generalizados aos enfermeiros
portugueses. Para estudos futuros, com mais recursos, podera ser util expandir-se a amostra
a mais participantes, de modo que esta seja representativa dos enfermeiros em Portugal.
Além disso, também poderia ser Gtil abranger a andlise a outros profissionais de saude, como,
por exemplo, médicos, que também vivenciam algumas das dificuldades sentidas pelos
enfermeiros, de modo a verificarem se estes tém as mesmas perspetivas e posicao

relativamente as condicdes de trabalho.
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Outra limitacdo diz respeito ao facto de algumas medidas utilizadas, com base no EC,
serem bastante curtas (varias com apenas um ou dois itens), o que dificultou substancialmente
a posterior analise dos dados. Futuramente, considero que a analise podera focar-se nos
grupos gerais presentes no EC, que constituem as caracteristicas do trabalho (exigéncias
organizacionais e recursos organizacionais). Nao obstante, no presente estudo, foi Gtil a
analise individual das exigéncias e dos recursos, como forma de ser possivel entender que
fatores especificos teriam efeito significativo na intencéo de saida dos enfermeiros.

A Ultima limitacéo, e que se constituiu numa dificuldade no presente estudo, diz respeito
a forma como o burnout foi medido. No caso, n&o foi medido o burnout, através das suas
caracteristicas, mas sim o risco de burnout, uma vez que este, na maioria dos estudos, &
medido através do MBI, instrumento que ndo se encontrava acessivel para o efeito. Deste
modo, foi necessario haver um cuidado redobrado na interpretacdo dos dados, uma vez que
ndo se podia assumir que se estaria a falar do burnout dos enfermeiros que participaram no
presente estudo, mas sim no risco de estes experienciarem a sindrome, uma vez que foi
avaliado com base em dois sinais do mesmo (problemas de sono e angustia).

Além das sugestdes ja apresentadas para fazer face as limitagbes identificadas,
apresentam-se, de seguida, outras sugestfes para investigagfes futuras. Primeiramente, &
sempre possivel ter em conta que podem existir outras exigéncias e recursos, que nao tenham
sido avaliados neste estudo, e que sejam também relevantes para compreender a intencéo
de saida dos enfermeiros, pelo que sugiro uma pesquisa mais complexa neste sentido, de
forma a serem encontradas outras variaveis com relevancia na mesma.

Poderia também ser interessante, replicando o presente estudo, inserir variaveis de
controlo, tais como: (i) a categoria profissional, uma vez que em estudos anteriores se
observaram menores niveis de exaustdo emocional em enfermeiros especialistas,
possivelmente devido ao maior nivel de formacéo e por trabalharem mais frequentemente em
horario diurno (Jesus et al., 2014); (ii) a regido, visto que podem existir diferencas consoante
a posicao geografica dos inquiridos (Jesus et al., 2014); (iii) e a idade, através, por exemplo,
de um estudo geracional, uma vez que as experiéncias podem ser diferentes consoante a
geracdo (LeVasseur et al., 2009); (iv) a experiéncia profissional (LeVasseur et al., 2009); (v)
o tipo de organizacéo para a qual trabalham (hospital, clinica, centro de saude, entre outros);
(vi) e ainda o tipo de setor (publico ou privado).

Ademais, e como identificado por Prado-Gascé et al. (2021), a inseguranca no trabalho
pode ter uma grande influéncia na satisfacdo dos profissionais, em especial nos enfermeiros,
podendo também ter efeitos no risco de burnout e nos niveis de engagement, pelo que a sua

inclusdo enquanto preditor na andlise poderia originar algum contributo.
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5.4. Consideracdes finais

A presente investigacdo guiou-se através de dois principais objetivos. O primeiro objetivo
consistiu na analise da relacdo entre a existéncia de fatores (exigéncias e recursos) no local
de trabalho que alterem os niveis de bem-estar dos enfermeiros e que possam,
consequentemente, ter efeito na sua intencéo de saida da organizagéo para a qual trabalham.
O segundo objetivo surgiu com o proposito de ser analisado o efeito mediador do risco de
burnout, work engagement e satisfacao no trabalho. Para que tal fosse possivel, foi utilizado
0 instrumento proposto pelo EC (Schaufeli, 2017).

Através da revisdo da literatura, foi possivel explorar os fatores que impulsionam a
rotatividade dos enfermeiros em Portugal. Com isto, através dos resultados do presente
estudo, foi possivel corroborar alguns dos resultados dos autores mencionados ao longo do
mesmo. Foi observada uma relagdo positiva entre as exigéncias e a intencdo de saida, tendo-
se concluido acerca de um efeito, em particular, de exigéncias como o conflito vida profissional
e vida privada e a burocracia. No entanto, os resultados relativamente a burocracia foram um
pouco ambiguos, dado que esta é apresentada, normalmente, em estudos anteriores, como
uma exigéncia que conduz a intencéo de saida dos enfermeiros, enquanto no presente estudo
teve a relacdo oposta. Estes resultados podem dizer respeito ao facto de no presente estudo
esta ter sido analisada com uma conotagao positiva (exemplo: “Concordo com as mudangas
implementadas na minha organizag¢ao”). Por isso, nao foi possivel observar uma relagéo direta
entre todas as exigéncias e a intencdo de saida, uma vez que das seis exigéncias estudadas,
apenas duas se demonstraram com efeito significativo.

Ademais, ainda foi confirmado o efeito significativo das exigéncias e dos recursos no risco
de burnout, work engagement e satisfacdo no trabalho, como visto em estudos anteriores. A
Unica excecao verificada foi que néo foi possivel concluir acerca de um efeito significativo das
exigéncias no work engagement. De um modo geral, as exigéncias com maior impacto foram
o conflito vida profissional e vida privada (no risco de burnout, work engagement e satisfacdo
no trabalho), a burocracia (no risco de burnout, work engagement e satisfacédo no trabalho), o
conflito interpessoal (no work engagement e satisfacédo no trabalho) e o conflito de papéis (na
satisfacdo no trabalho). J& os recursos com maior impacto foram a justica de regras e
procedimentos (no risco de burnout), adequacdo pessoa-trabalho (no work engagement e
satisfacdo no trabalho), oportunidades de aprendizagem (no work engagement e satisfacdo
no trabalho), congruéncia de valores (no work engagement) e a confianca (na satisfacdo no
trabalho).

Com a analise do papel mediador do risco de burnout, do work engagement e da

satisfacdo no trabalho nesta relacdo, os resultados corroboraram estudos anteriores, que
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demonstraram que as exigéncias e 0s recursos sdo preditores das trés mediadoras e que,
estas trés, sdo também importantes preditores da intencéo de saida.

Em suma, o desenvolvimento do presente estudo permitiu compreender e refletir acerca
dos principais fatores que influenciam a intencdo de saida, risco de burnout, niveis de
engagement e satisfacdo no trabalho dos enfermeiros portugueses e o efeito mediadora
destas trés ultimas na relacdo apresentada. Ora, como forma de adquirir mais informacéo a
nivel pratico sobre o tema no contexto portugués, uma vez que Sao poucos 0s estudos
empiricos que apresentam uma abordagem que inclua as trés mediadoras do presente
estudo, 0 mesmo permite criar uma base também para futuras investigagées que tenham
objetivos idénticos, e que consigam chegar a um maior nimero de participantes. Por fim, e
visto que a rotatividade € uma preocupacao para os lideres (Price & Muller, 1981; Gardner et
al., 2007; Sinval et al., 2022), dado o impacto que tem no desempenho do SNS e na garantia
da qualidade dos cuidados de saude prestados, a presente dissertacdo contribui, ainda, para

uma reflexao por parte dos lideres acerca do estilo de lideranga que adotam.
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ANEXOS
Anexo A — Numero de enfermeiros em 2021, em Portugal.

Quadro 1 - Numero de enfermeiros por local de trabalho e sexo, em 2021, em Portugal.

Continente 13260 62182 75442
Regido Auténoma dos Agores 451 1893 2344
Regido Autébnoma da Madeira 430 2022 2452
Portugal 14141 66097 80238

Fonte: Enfermeiras/os (N.°) por Local de trabalho (NUTS - 2013) e Sexo; Anual - INE,

Estatisticas do pessoal de saude.

Anexo B — Caracterizagédo sociodemografica dos participantes.

Quadro 2 — Frequéncia da variavel “Sexo”.

Masculino 13,3 13,4 13,4
Feminino 321 85,6 86,1 99,5
Prefiro néo responder 2 5 5 100,0
Total 373 99,5 100,0
Do TeEl a5 1000

Quadro 3 — Frequéncia da variavel “ldade (em anos)”.

N D
I A R T e, S e IRt
21 1 3 3 3

22 3 8 8 11
23 10 2,7 2,7 3,8
24 11 2,9 3,0 6,8
25 13 3,5 3,5 10,3
26 12 3,2 3,3 13,6
27 15 4,0 4,1 17,7
28 18 4,8 4,9 22,6
29 9 2,4 2,4 25,0
30 16 4,3 4,3 29,3
31 10 2,7 2,7 32,1
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32 8 2,1 2,2 34,2
33 5 1,3 1,4 35,6
34 11 2,9 3,0 38,6
35 7 1,9 1,9 40,5
36 16 4,3 4,3 44,8
37 6 1,6 1,6 46,5
38 15 4,0 41 50,5
39 17 45 4,6 55,2
40 14 3,7 3,8 59,0
41 9 2,4 2,4 61,4
42 5 1,3 1,4 62,8
43 11 2,9 3,0 65,8
44 7 1,9 1,9 67,7
45 6 1,6 1,6 69,3
46 11 2,9 3,0 72,3
47 4 1,1 1,1 73,4
48 11 2,9 3,0 76,4
49 11 2,9 3,0 79,3
50 8 2,1 2,2 81,5
51 4 1,1 1,1 82,6
52 4 1,1 1,1 83,7
53 7 1,9 1,9 85,6
54 8 2,1 2,2 87,8
55 8 2,1 2,2 89,9
56 6 1,6 1,6 91,6
57 7 1,9 1,9 93,5
58 4 1,1 1,1 94,6
59 5 1,3 1,4 95,9
60 8 2,1 2,2 98,1
62 2 5 5 98,6
64 1 3 3 98,9
65 2 5 5 99,5
66 1 3 3 99,7
68 1 3 3 100,0
Total 368 98,1 100,0
_ 375 100,0

[¢)]

8



Quadro 4 — Frequéncia da variavel “Escaldes Etarios” (variavel “ldade (em anos)’

recodificada).

18-26 13,3 13,6 13,6
27-43 192 51,2 52,2 65,8
44-58 106 28,3 28,8 94,6
>= 59 20 5,3 54 100,0
Total 368 98,1 100,0

375 100,0

Quadro 5 — Medidas descritivas da variavel “ldade (em anos)”.

Idade (em anos)N=39,3 N=11,1

Quadro 6 — Frequéncia da variavel “Experiéncia de trabalho”.

<10 anos 132 35,2 35,3 35,3
Entre 10 e 20 anos 105 28,0 28,1 63,4
> 20 anos 137 36,5 36,6 100,0
Total 374 99,7 100,0
1 3
375 100,0

Puablico
Privado 60 16,0 16,1 98,9
Prefiro ndo responder 4 11 11 100,0

Total 372 99,2 100,0
3 8
375 100,0
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Quadro 8 — Frequéncia da variavel “Tipologia de Unidade onde Exerce Fungdes”.

Hospitalar 238 63,5 63,6 63,6
Cuidados de saude 82 21,9 21,9 85,6
primérios

UCCI 9 2,4 2,4 88,0
Lar/Residéncia de idosos 6 1,6 1,6 89,6
Outra 33 8,8 8,8 98,4
Prefiro n&o responder 6 1,6 1,6 100,0

Total 374 99,7 100,0

375 100,0

Quadro 9 — Frequéncia da variavel “Categoria profissional”.

Enfermeiro/a
Enfermeiro/a Especialista 122 32,5 33,0 95,9

Enfermeiro/a Gestor/a 13 35 3,5 99,5
Prefiro ndo responder 2 5 5 100,0
Total 370 98,7 100,0

375 100,0

Quadro 10 — Cruzamento das variaveis “Categoria profissional”’ e “Experiéncia de trabalho”.

233 117 56 60 0

100,0% 50,2% 24,0% 25,8% 0,0%

6

0



Column
e 63,0% 89,3% 53,3% 44,8% 0,0%
0
Count 122 13 44 65 0
Row N
100,0% 10,7% 36,1% 53,3% 0,0%
Column
N 33,0% 9,9% 41,9% 48,5% 0,0%
0
Count 13 1 4 8 0
Row N
100,0% 7,7% 30,8% 61,5% 0,0%
Column
.y 3,5% 0,8% 3,8% 6,0% 0,0%
0
Count 2 0 1 1 0
Row N
100,0% 0,0% 50,0% 50,0% 0,0%
Column
N 0,5% 0,0% 1,0% 0,7% 0,0%
0

Quadro 11 — Cruzamento das variaveis “Experiéncia de trabalho” e “Posi¢ao de supervisdo?”.

371 46 315 10

Count
Row N % 100,0% 12,4% 84,9% 2, 7%
Column
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
N %
Count 132 10 118 4
Row N % 100,0% 7,6% 89,4% 3,0%
Column
35,6% 21,7% 37,5% 40,0%
N %
Count 104 13 89 2
Row N % 100,0% 12,5% 85,6% 1,9%
Column
N 28,0% 28,3% 28,3% 20,0%
0
Count 135 23 108 4
Row N % 100,0% 17,0% 80,0% 3,0%
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Column

N 36,4% 50,0% 34,3% 40,0%
0
Count 0 0 0 0
RowN% 0,000 0,0% 0,0% 0,0%
Column
0,0 0,0% 0,0% 0,0%

N %

Quadro 12 — Cruzamento das variaveis “Educagéo” e “Categoria profissional”.

166 160 4 2 0

Count
Row N 100,0
96,4% 2,4% 1,2% 0,0%
% %
Colum
44.9% 68,7% 3,3% 15,4% 0,0%
nN %
Count 45 42 3 0 0
Row N 100,0
93,3% 6,7% 0,0% 0,0%
% %
Colum
12,2% 18,0% 2,5% 0,0% 0,0%
nN %
Count 66 12 50 4 0
Row N 100,0
18,2% 75,8% 6,1% 0,0%
% %
Colum
17,8% 5,2% 41,0% 30,8% 0,0%
n N %
Count 91 18 64 7 2
Row N 100,0
19,8% 70,3% 7.7% 2.2%
% %
Colum
24,6% 7.7% 52,5% 53,8% 100,0%
nN %
Count 1 1 0 0 0
Row N 100,0
100,0% 0,0% 0,0% 0,0%
% %
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Colum

0,3% 0,4% 0,0% 0,0% 0,0%
nN %
Count 1 0 1 0 0
Row N 100,0

0,0% 100,0% 0,0% 0,0%
% %

Colum

0,3% 0,0% 0,8% 0,0% 0,0%
nN %

Quadro 13 — Frequéncia da variavel “Posicao de supervisdo?”

Sim 46

12,3 12,4 12,4
Nao 315 84,0 84,9 97,3
Prefiro n&o responder 10 2,7 2,7 100,0

Total 371 98,9 100,0

S T

375 100,0

Quadro 14 — Cruzamento das variaveis “Educacao” e “Posicao de supervisao?”.

mI

- 4,2% 91,0% 4,8%
- 15,2% 47,9% 80,0%
- 9,1% 90,9% 0,0%
- s T G
- 17,6% 80,9% 1,5%
- G T A
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24,2% 74,7% 1,1%
47,8% 21,6% 10,0%
0 1 0
0,0% 100,0% 0,0%
0,00 0,3% 0,0%
1 0 0
100,0% 0,0% 0,0%
2,2%  0,0% 0,0%

Quadro 15 — Medidas descritivas da variavel “Horas de trabalho oficiais por semana (média

35,8 3,4 18 65 35

de horas)”.

Horas de trabalho oficiais por semana
(média de horas)

Quadro 16 — Medidas descritivas da variavel “Horas de trabalho reais por semana (média de

41,8 7,1 18 80 40

horas)”.

Horas de trabalho reais por semana
(média de horas)

Quadro 17 — Frequéncia da variavel “Horas de trabalho reais por semana (média de horas)”.

3 3 3
8 8 11
3 3 14
13 14 2,8
3 3 31
35 48 12,8 13,5 16,6
36 3 8 8 17,5
37 11 2,9 3,1 20,6



38 11 2,9 3,1 23,7
39 1 3 3 23,9
40 138 36,8 38,9 62,8
41 5 1,3 14 64,2
42 25 6,7 7,0 71,3
43 3 8 8 72,1
44 1 3 3 72,4
45 31 8,3 8,7 81,1
47 2 5 ,6 81,7
48 6 1,6 1,7 83,4
50 33 8,8 9,3 92,7
52 2 5 ,6 93,2
53 2 5 ,6 93,8
55 8 2,1 2,3 96,1
56 1 3 3 96,3
60 8 2,1 2,3 98,6
65 1 3 3 98,9
68 1 3 3 99,2
70 2 5 ,6 99,7
80 1 3 '3 100,0
Total 355 94,7 100,0

375 100,0

Quadro 18 — Cruzamento das variaveis “Horas de trabalho reais por semana (média de horas)’

_ 42 44 41 44
Horas de trabalho reais por

Row N
semana (média de horas) . 100,0% 12,4% 84,9% 2,7%

%

e “Posicao de supervisdo?”.

Mean

Quadro 19 — Cruzamento das variaveis “Horas de trabalho reais por semana (média de horas)’
e “Categoria profissional”.

42 42 41 43 49

65

Mean



66

Horas de
trabalho
reais por Row
100,0% 63,0%
semana N %
(média de

horas)

33,0%

3,5%

0,5%



Anexo C — Outputs e decisdes sobre a Analise Fatorial em Componentes Principais

realizada para as Exigéncias Organizacionais.

Sobrecarga de trabalho

Trabalho”.

Tenho demasiado trabalho para executar. 4,27 ,738 364
Tenho de trabalhar muito depressa. 4,04 , 749 364
Sou interrompido/a durante o trabalho. 4,07 ,825 364
Tenho de realizar muitas tarefas simultaneamente. 4,09 ,806 364

Quadro 21 - Tabela do KMO e do teste de Bartletts’s referente a “Sobrecarga de Trabalho”.

Approx. Chi-Square 401,392
df 6
Sig. <,001

e Analisando o quadro 3, € possivel observar que KMO = 0,725, dando informacéo sobre
0s itens estarem correlacionados entre si na amostra.

e Relativamente ao teste de Barlett, as hipéteses sao:

H1: H& correlagdo entre as variaveis iniciais na populacao.
Deciséo: B (6) = 401,392 (p = < 0,001), por isso, rejeito Ho, pelo que € apropriado realizar a
CP.

>

Quadro 22 - Tabela das comunalidades referentes a “Sobrecarga de Trabalho”.

Tenho demasiado trabalho para executar. 1,000 ,589
Tenho de trabalhar muito depressa. 1,000 ,664
Sou interrompido/a durante o trabalho. 1,000 ,483

Tenho de realizar muitas tarefas simultaneamente. 1,000 ,643
Extraction Method: Principal Component Analysis.
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¢ Analisando o quadro 22, optou-se por retirar o item “Sou interrompido/a durante o
trabalho”, dado que o valor ¢é inferior a 0.5 — 0.483 (Hair Jr., et al., 2010). Deste modo,
foi necessario repetir a ACP.

Quadro 23 - Estatisticas descritivas referentes a “Sobrecarga de Trabalho”, apds ser tirado o
item “Sou interrompido/a durante o trabalho”.

Tenho demasiado trabalho para executar. 4,27 7
Tenho de trabalhar muito depressa. 4,04 ,746 367
Tenho de realizar muitas tarefas simultaneamente. 4,10 ,806 367

Quadro 24 - Matriz de correlacdes refere a “Sobrecarga de Trabalho”, apds ser tirado o item

“Sou interrompido/a durante o trabalho”.

Tenho demasiado
1,000 S 4

trabalho para executar.
Tenho de trabalhar
) ,598 1,000 ,503
muito depressa.
Tenho de realizar
muitas tarefas ,435 ,503 1,000

simultaneamente.

Quadro 25 - Tabela do KMO e do teste de Bartletts’s referente a “Sobrecarga de Trabalho”,

apos ser tirado o item “Sou interrompido/a durante o trabalho”.

,673
Approx. Chi-Square 281,134
df 3
Sig. <,001

o Apos retirar o item “Sou interrompido/a durante o trabalho”, o KMO piorou, mas
continuou a ser positivo — 0.673 — e continuou a observar-se um p = < 0.001 no teste
de Barlett.



Quadro 26 - Tabela das comunalidades referentes a “Sobrecarga de Trabalho”, apos ser tirado

o item “Sou interrompido/a durante o trabalho”.

Tenho demasiado trabalho para executar. 1,000 ,687
Tenho de trabalhar muito depressa. 1,000 ,742
Tenho de realizar muitas tarefas simultaneamente. 1,000 ,598
Extraction Method: Principal Component Analysis.

Quadro 27 - Tabela da variancia total explicada da “Sobrecarga de Trabalho”.

[ WEFERRTENE S e e
--——-——

2,027 67,555 67,555 2,027 67,555 67,555
2 ,581 19,357 86,912
3 ,393 13,088 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

e Segundo o critério de Kaiser, que nos diz que devemos reter o namero de
componentes com valor proprio igual ou superior a 1, é possivel verificar que o ideal &
retirar uma componente (valor préprio da componente 1 = 2.027) (Hair Jr., et al., 2010).

e Segundo o critério da percentagem de variancia explicada acumulada, que nos diz que
devemos reter o nimero de componentes capazes de explicar pelo menos 60% dos
dados, também retemos uma componente, dado que a componente 1 explica 67.56%
(Hair Jr., et al., 2010).

Quadro 28 - Matriz de componentes da “Sobrecarga de Trabalho”.

Tenho de trabalhar muito depressa. ,861
Tenho demasiado trabalho para executar. ,829
Tenho de realizar muitas tarefas simultaneamente. 773

Extraction Method: Principal Component Analysis.
a. 1 components extracted.
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Quadro 29 - Alpha de Cronbach da “Sobrecarga de Trabalho”.

Cronbach's Alpha N of ltems
,756 3

Exigéncias emocionais-mentais-fisicas

Quadro 30 - Estatisticas descritivas referentes as variaveis iniciais da “Exigéncias emocionais-

mentais-fisicas”.

O meu trabalho é exigente emocionalmente. 4,44 7
O meu trabalho requer muita atencdo e concentragéo. 4,78 ,475 370
O meu trabalho é exigente fisicamente. 4,05 ,920 370

Quadro 31 - Matriz de correlagdes referente a “Exigéncias emocionais-mentais-fisicas”.

O meu trabalho é

exigente 1,000 ,468 443

emocionalmente.

O meu trabalho
requer muita

,468 1,000 ,398
atencéo e
concentragao.
O meu trabalho é

,443 ,398 1,000

exigente fisicamente.

Quadro 32 - Tabela do KMO e do teste de Bartletts’s referente a “Exigéncias emocionais-

mentais-fisicas”.

Approx. Chi-Square 192,929
df 3

~
o I



e Analisando o quadro 32, € possivel observar que KMO = 0.669, dando informacao
sobre o0s itens estarem correlacionados entre si na amostra.

e Teste de Barlett:

Decisdo: B (3) = 192.929 (p = < 0.001), por isso, rejeito Ho, pelo que é apropriado realizar a
ACP.

Quadro 33 - Tabela das comunalidades referente a “Exigéncias emocionais-mentais-fisicas”.

O meu trabalho é exigente emocionalmente. 1,000 ,660
O meu trabalho requer muita atencéo e concentragdo. 1,000 ,619
O meu trabalho é exigente fisicamente. 1,000 ,594

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Quadro 34 - Tabela da Variancia total explicada da “Exigéncias emocionais-mentais-fisicas”.

1,873 62,446 62,446 1,873 62,446 62,446
2 ,604 20,148 82,594
3 ,522 17,406 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

e Segundo o critério de Kaiser, é possivel verificar que o ideal é retirar uma componente
(valor préprio da componente 1 = 1.873) (Hair Jr., et al., 2010).

e Segundo o critério da percentagem de variancia explicada acumulada, também
retemos uma componente, dado que a componente 1 explica 62.45% (Hair Jr., et al.,
2010).
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Grafico 1 - Scree Plot referente a “Exigéncias emocionais-mentais-fisicas”.

Scree Plot

Eigenvalue

1 2 3

Component Number

e Jarelativamente ao Critério do Scree Plot, devemos reter o nUmero de componentes
a esquerda do ponto de inflexdo, ou seja, até ao momento em que a linha do grafico
comeca a ficar paralela ao eixo do x. Como é possivel observar no gréafico acima, o

ideal seré reter também 1 componente (Hair Jr., et al., 2010).

Quadro 35 - Matriz da componente “Exigéncias emocionais-mentais-fisicas”.

Component Matrix?

Component
1
O meu trabalho é exigente emocionalmente. ,813
O meu trabalho requer muita atengcéo e concentracéo. , 787
O meu trabalho é exigente fisicamente. 71

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

Quadro 36 - Alpha de Cronbach da “Exigéncias emocionais-mentais-fisicas”.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
,662 3

Burocracia

e Dado que a “Burocracia” é composta apenas por dois itens, ndo é possivel realizar a

Andlise Fatorial em Componentes Principais.

72



Quadro 37 - Alpha de Cronbach da “Burocracia”.

Cronbach's Alpha N of ltems
,840 2

Conflito de papéis

Quadro 38 - Estatisticas descritivas referentes as variaveis iniciais da “Conflito de papéis”.

Tenho de fazer coisas no trabalho que na realidade preferia 3,48 7
Tenho de realizar tarefas sem recursos suficientes. 3,79 ,947 372
Sao-me efetuados pedidos incompativeis. 3,10 ,910 372

Quadro 39 - Matriz de correlagdes referente a “Conflito de papéis”.

Tenho de fazer coisas

no trabalho que na

realidade preferia 1,000 ,342 ,388
fazer de maneira

diferente.

Tenho de realizar

tarefas sem recursos ,342 1,000 ,499
suficientes.

S&o0-me efetuados

. . . ,388 ,499 1,000
pedidos incompativeis.



Quadro 40 - Tabela do KMO e do teste de Bartletts’s referente a “Conflito de papéis”.

,645
Approx. Chi-Square 178,895
df 3
Sig. <,001

e Analisando o quadro 40, € possivel observar que KMO = 0.645, dando informacao
sobre os itens estarem correlacionados entre si na amostra.

e Teste de Barlett:

Deciséo: B (3) = 178.895 (p = < 0.001), por isso, rejeito Ho, pelo que é apropriado realizar a
CP.

>

by

Quadro 41 - Tabela das comunalidades referentes a “Conflito de papéis”.

Tenho de fazer coisas no trabalho que na realidade preferia fazer de 1,000 ,515
Tenho de realizar tarefas sem recursos suficientes. 1,000 ,634
Sao-me efetuados pedidos incompativeis. 1,000 ,674

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Quadro 42 - Tabela da variancia total explicada da “Conflito de papéis”.

1 1,823 60,767 60,767 1,823 60,767 60,767
2 ,680 22,681 83,448
3 497 16,552 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

e Segundo o critério de Kaiser, é possivel verificar que o ideal é retirar uma componente
(valor préprio da componente 1 = 1.823) (Hair Jr., et al., 2010).

e Segundo o critério da percentagem de variancia explicada acumulada, também
retemos uma componente, dado que a componente 1 explica 60.77% (Hair Jr., et al.,
2010).
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Gréfico 2 - Scree Plot referente a “Conflito de papéis”.
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¢ Relativamente ao Critério do Scree Plot, o ideal seré reter também 1 componente.

Quadro 43 - Matriz da componente “Conflito de papéis”.

Sao-me efetuados pedidos incompativeis. ,821
Tenho de realizar tarefas sem recursos suficientes. , 796
Tenho de fazer coisas no trabalho que na realidade preferia fazer de maneira , 718

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

Quadro 44 - Alpha de Cronbach da “Conflito de papéis”.

Cronbach's Alpha N of Iltems
,676 3

Conflito interpessoal

Quadro 45 - Estatisticas descritivas referentes as variaveis iniciais da “Conflito interpessoal”.

Tenho um conflito pessoal com alguém no trabalho. 2,10 1,063
Existem conflitos pessoais dentro da minha equipa. 2,90 1,125 372
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Tenho ideias conflituantes sobre como o trabalho deve ser
- 2,78 ,936 372
eito.

Na minha equipa ha ideias conflituantes sobre como o
) 3,08 ,944 372
trabalho deve ser feito.

Quadro 46 - Matriz de correlagdes referente a “Conflito interpessoal’.

Tenho um

conflito pessoal

i 1,000 ,539 ,370 ,362
com alguém no
trabalho.
Existem conflitos
pessoais dentro
,539 1,000 ,351 ,579

da minha

equipa.

Tenho ideias

conflituantes

sobre como o ,370 ,351 1,000 564
trabalho deve

ser feito.

Na minha equipa

hé& ideias

conflituantes

sobre como o 362 979 ,564 1,000
trabalho deve

ser feito.



Quadro 47 - Tabela do KMO e do teste de Bartletts’s referente a “Conflito interpessoal’.

,663
Approx. Chi-Square 439,191
df 6
Sig. <,001

e Analisando o quadro 47, € possivel observar que KMO = 0.663, dando informacao
sobre o0s itens estarem correlacionados entre si na amostra.

e Teste de Barlett:

Deciséo: B (6) = 439.191 (p = < 0.001), por isso, rejeito Ho, pelo que é apropriado realizar a
CP.

>

Quadro 48 - Tabela das comunalidades referentes a “Conflito interpessoal”.

Tenho um conflito pessoal com alguém no trabalho. 1,000 ,523
Existem conflitos pessoais dentro da minha equipa. 1,000 ,654
Tenho ideias conflituantes sobre como o trabalho deve ser feito. 1,000 534

Na minha equipa hé ideias conflituantes sobre como o trabalho deve ser 1,000 677
Extraction Method: Principal Component Analysis.

Quadro 49 - Tabela da variancia total explicada da “Conflito interpessoal”.

1 2,388 59,710 59,710 2,388 59,710 59,710
2 147 18,663 78,373
3 ,561 14,033 92,407
4 ,304 7,593 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

e Segundo o critério de Kaiser, é possivel verificar que o ideal é retirar uma componente
(valor préprio da componente 1 = 2.388) (Hair Jr., et al., 2010).

e Segundo o critério da percentagem de variancia explicada acumulada, também
retemos uma componente, dado que a componente 1 explica 59.7% (Hair Jr., et al.,
2010).
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Graéfico 3 - Scree Plot referente a “Conflito interpessoal”.
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¢ Relativamente ao Critério do Scree Plot, o ideal seré reter também 1 componente.

Quadro 50 - Matriz da componente “Conflito interpessoal”.

Na minha equipa hé ideias conflituantes sobre como o trabalho deve ser feito. ,823
Existem conflitos pessoais dentro da minha equipa. ,809
Tenho ideias conflituantes sobre como o trabalho deve ser feito. , 731
Tenho um conflito pessoal com alguém no trabalho. , 723

Extraction Method: Principal Component Analysis.

a. 1 components extracted.

Quadro 51 - Alpha de Cronbach da “Conflito interpessoal”.

Cronbach's Alpha N of Items
772 4



Anexo D - Outputs e decisdes sobre a Analise Fatorial em Componentes Principais

realizada para os Recursos Organizacionais.

Clareza de papéis

o Dado que a “Clareza de papéis” € composta apenas por dois itens, ndo & possivel

realizar a Andlise Fatorial em Componentes Principais.

Quadro 52 - Alpha de Cronbach da “Clareza de papéis”.

Cronbach's Alpha N of ltems
,634 2

Apoio dos colegas

Quadro 53 - Estatisticas descritivas referentes as variaveis iniciais da “Apoio dos colegas”.

Posso contar com os meus colegas para obter ajuda e

apoio.
Sinto que o meu trabalho é reconhecido e apreciado pelos

; 912 372
meus colegas.
Os meus colegas estdo abertos para discutir questdes

; ,884 372

pessoais e profissionais.

Quadro 54 - Matriz de correlagdes referente a “Apoio dos colegas”.

Posso contar com
0s meus colegas

) 1,000 ,564 ,604
para obter ajuda e

apoio.



Sinto que o meu

trabalho é

reconhecido e 564 1,000 ,653
apreciado pelos

meus colegas.

Os meus colegas

estdo abertos para

discutir questbes ,604 ,653 1,000
pessoais e

profissionais.

Quadro 55 - Tabela do KMO e do teste de Bartletts’s referente a “Apoio dos colegas”.

Approx. Chi-Square 403,025
df 3
Sig. <,001

e Analisando o quadro 55, é possivel observar que KMO = 0.713, dando informacao
sobre os itens estarem correlacionados entre si na amostra.

e Teste de Barlett:

Deciséo: B (3) = 403.025 (p = < 0.001), por isso, rejeito Ho, pelo que € apropriado realizar a
ACP.

Quadro 56 - Tabela das comunalidades referentes a “Apoio dos colegas”.

Posso contar com 0s meus colegas para obter ajuda e apoio. 1,000 ,700
Sinto que o meu trabalho é reconhecido e apreciado pelos meus colegas. 1,000 742

Os meus colegas estdo abertos para discutir questdes pessoais e
- 1,000 ,773
profissionais.

Extraction Method: Principal Component Analysis.

[e)
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Quadro 57 - Tabela da variancia total explicada da “Apoio dos colegas”.

2,215 73,817 73,817 2,215 73,817 73,817
2 445 14,817 88,635
3 ,341 11,365 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

e Segundo o critério de Kaiser, é possivel verificar que o ideal é retirar uma componente
(valor proprio da componente 1 = 2.215) (Hair Jr., et al., 2010).

e Segundo o critério da percentagem de variancia explicada acumulada, também
retemos uma componente, dado que a componente 1 explica 73.82% (Hair Jr., et al.,
2010).

Gréfico 4 — Scree Plot referente a “Apoio dos colegas”.
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e Relativamente ao Critério do Scree Plot, o ideal seré reter também 1 componente.

Quadro 58 - Matriz da componente “Apoio dos colegas”.

Os meus colegas estéo abertos para discutir questfes pessoais e profissionais. ,879
Sinto que o meu trabalho é reconhecido e apreciado pelos meus colegas. ,861
Posso contar com 0s meus colegas para obter ajuda e apoio. ,837

Extraction Method: Principal Component Analysis.
a. 1 components extracted.
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Quadro 59 - Alpha de Cronbach da “Apoio dos colegas”.

Cronbach's Alpha N of ltems
,822 3

Apoio do supervisor

Quadro 60 - Estatisticas descritivas referentes as variaveis iniciais da “Apoio do supervisor”.

Posso contar com o/a meu/minha supervisor/a para obter

3,1 1,117
ajuda e apoio.
Sinto que o meu trabalho é reconhecido e apreciado pelo/a
) ) 3,01 1,078 370
meu/minha supervisor/a.
O/A meu/minha supervisor/a esta aberto/a para discutir
3,01 1,121 370

guestdes pessoais e profissionais.

Quadro 61 - Matriz de correlagdes referente a “Apoio do supervisor”.

Posso contar com

o/a meu/minha

) 1,000 771 ,827
supervisor/a para
obter ajuda e apoio.
Sinto que o0 meu
trabalho é
reconhecido e
771 1,000 , 7182

apreciado pelo/a
meu/minha
supervisor/a.

8
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O/A meu/minha
supervisor/a esta
aberto/a para
- ,827 , 782 1,000
discutir questdes
pessoais e

profissionais.

Quadro 62 - Tabela do KMO e do teste de Bartletts’s referente a “Apoio do supervisor”.

Approx. Chi-Square 820,119
Df 3
Sig. <,001

e Analisando o quadro 62, € possivel observar que KMO = 0.757, dando informacao
sobre os itens estarem correlacionados entre si na amostra.

e Teste de Barlett:

Deciséo: B (3) = 820.119 (p = < 0.001), por isso, rejeito Ho, pelo que € apropriado realizar a
ACP.

Quadro 63 - Tabela das comunalidades referentes a “Apoio do supervisor”.

Posso contar com o/a meu/minha supervisor/a para obter ajuda e apoio. 1,000 ,871

Sinto que o meu trabalho é reconhecido e apreciado pelo/a meu/minha
_ 1,000 ,838
supervisor/a.

O/A meu/minha supervisor/a esta aberto/a para discutir questdes 1,000 879
pessoais e profissionais. ’ ’

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Quadro 64 - Tabela da variancia total explicada da “Apoio do supervisor”.

1 2,587 86,241 86,241 2,587 86,241 86,241
2 ,241 8,028 94,269
3 172 5,731 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

e Segundo o critério de Kaiser, é possivel verificar que o ideal é retirar uma componente
(valor préprio da componente 1 = 2.587) (Hair Jr., et al., 2010).

e Segundo o critério da percentagem de variancia explicada acumulada, também
retemos uma componente, dado que a componente 1 explica 86.24% (Hair Jr., et al.,
2010).

Gréfico 5 — Scree Plot referente a “Apoio do supervisor”.
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¢ Relativamente ao Critério do Scree Plot, o ideal seréa reter também 1 componente.

Quadro 65 - Matriz da componente “Apoio do supervisor”.

O/A meu/minha supervisor/a esta aberto/a para discutir questdes pessoais e ,937
Posso contar com o/a meu/minha supervisor/a para obter ajuda e apoio. ,933
Sinto que o meu trabalho é reconhecido e apreciado pelo/a meu/minha ,915

Extraction Method: Principal Component Analysis.
a. 1 components extracted.
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Quadro 66 - Alpha de Cronbach da “Apoio do supervisor”.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
,920 3

Expectativas

o Dado que a “Expectativas” € composta apenas por dois itens, ndo é possivel realizar

a Analise Fatorial em Componentes Principais.

Quadro 67 - Alpha de Cronbach da “Expectativas”.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
,581 2

e Como o Alpha de Cronbach é muito baixo (<0.6), os itens apresentam-se como
medindo itens diferentes, pelo que se decidiu separar-se 0s mesmos na analise para

“Expectativas de Terceiros” e “Expectativas do supervisor”.

Espirito de equipa

e Dado que a “Espirito de equipa” é composta apenas por dois itens, ndo é possivel

realizar a Andlise Fatorial em Componentes Principais.

Quadro 68 - Alpha de Cronbach da “Espirito de equipa”.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
, 787 2

Eficacia da equipa

Quadro 69 - Alpha de Cronbach da “Eficacia da equipa”.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
712 2
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Controlo do trabalho

Quadro 70 - Estatisticas descritivas referentes as variaveis iniciais da “Controlo do trabalho”.

Posso escolher o modo como executo o meu trabalho. 3,43 9
Posso organizar o meu tempo (fazer pausas, comegar mais
2,74 1,174 374
cedo/tarde).
Tenho liberdade e independéncia suficientes no trabalho. 3,06 1,013 374

Quadro 71 - Matriz de correlagdes referente a “Controlo do trabalho”.

Posso escolher o
modo como executo 1,000 ,458 ,535
0 meu trabalho.

Posso organizar o

meu tempo (fazer

,458 1,000 ,650
pausas, comecar
mais cedo/tarde).
Tenho liberdade e
independéncia
,535 ,650 1,000

suficientes no
trabalho.

Quadro 72 - Tabela do KMO e do teste de Bartletts’s referente a “Controlo do trabalho”.

,674
Approx. Chi-Square 340,148
df 3
Sig. <,001

e Analisando o quadro 72, é possivel observar que KMO = 0.674, dando informagéo

sobre os itens estarem correlacionados entre si na amostra.

[e)
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e Teste de Barlett:

Decisao: B (3) = 340.148 (p = < 0.001), por isso, rejeito Ho, pelo que é apropriado realizar a
ACP.

Quadro 73 - Tabela das comunalidades referentes a “Controlo do trabalho”.

Posso escolher o modo como executo o meu trabalho. 1,000 ,609
Posso organizar o meu tempo (fazer pausas, comecar mais cedo/tarde). 1,000 , 715

Tenho liberdade e independéncia suficientes no trabalho. 1,000 JA75
Extraction Method: Principal Component Analysis.

Quadro 74 - Tabela da variancia total explicada da “Controlo do trabalho”.

2,099 69,973 69,973 2,099 69,973 69,973
2 ,562 18,717 88,690
3 ,339 11,310 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

e Segundo o critério de Kaiser, € possivel verificar que o ideal é retirar uma componente
(valor proprio da componente 1 = 2.099) (Hair Jr., et al., 2010).

e Segundo o critério da percentagem de variancia explicada acumulada, também
retemos uma componente, dado que a componente 1 explica 69.97% (Hair Jr., et al.,
2010).

Grafico 6 — Scree Plot referente a “Controlo do trabalho”.
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¢ Relativamente ao Critério do Scree Plot, o ideal seré& reter também 1 componente.

Quadro 75 - Matriz da componente “Controlo do trabalho”.

Tenho liberdade e independéncia suficientes no trabalho. ,880
Posso organizar o meu tempo (fazer pausas, comecgar mais cedo/tarde). ,846
Posso escolher o modo como executo o meu trabalho. , 781

Extraction Method: Principal Component Analysis.

a. 1 components extracted.

Quadro 76 - Alpha de Cronbach da “Controlo do trabalho”.

Cronbach's Alpha N of ltems
,781 3

Adequacao pessoa-trabalho

e Dado que a “Adequacgao pessoa-trabalho” € composta apenas por dois itens, ndo é

possivel realizar a Analise Fatorial em Componentes Principais.

Quadro 77 - Alpha de Cronbach da “Adequacao pessoa-trabalho”.

Cronbach's Alpha N of Iltems
,792 2

Feedback de desempenho

Quadro 78 - Estatisticas descritivas referentes as variaveis iniciais da “Feedback de

desempenho”.

O/A meu/minha supervisor/a da-me informagdes sobre a
2,72 1,096
gualidade do meu trabalho.



Recebo comentérios de outros (colegas, pacientes) sobre
3,22 ,896 374
como executo o meu trabalho.

Obtenho informagdes suficientes sobre o resultado do meu
2,95 ,955 374
trabalho.

Quadro 79 - Matriz de correlagbes referente a “Feedback de desempenho”.

O/A meu/minha

supervisor/a da-me

informacdes sobre 1,000 ,409 ,610
a qualidade do

meu trabalho.

Recebo

comentarios de

outros (colegas,

pacientes) sobre A it S
COMo executo o

meu trabalho.

Obtenho

informacodes

suficientes sobre o ,610 ,648 1,000
resultado do meu

trabalho.

Quadro 80 - Tabela do KMO e do teste de Bartletts’s referente a “Feedback de desempenho”.

Approx. Chi-Square 374,741
df 3
Sig. <,001
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e Analisando o quadro 80, é possivel observar que KMO = 0.636, dando informagéo
sobre os itens estarem correlacionados entre si na amostra.

e Teste de Barlett:

Decisao: B (3) = 374.741 (p = < 0.001), por isso, rejeito Ho, pelo que €é apropriado realizar a
ACP.

Quadro 81 - Tabela das comunalidades referentes a “Feedback de desempenho”.

O/A meu/minha supervisor/a da-me informacgdes sobre a qualidade do

1,000 ,630
meu trabalho.
Recebo comentérios de outros (colegas, pacientes) sobre como executo

1,000 ,666
0 meu trabalho.
Obtenho informagdes suficientes sobre o resultado do meu trabalho. 1,000 821

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Quadro 82 - Tabela da variancia total explicada da “Feedback de desempenho”.

2,117 70,581 70,581 2,117 70,581 70,581
2 1507 19,727 90,308
3 ,291 9,692 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

e Segundo o critério de Kaiser, € possivel verificar que o ideal é retirar uma componente
(valor proprio da componente 1 = 2.117) (Hair Jr., et al., 2010).

e Segundo o critério da percentagem de variancia explicada acumulada, também
retemos uma componente, pois a primeira explica 70.58% (Hair Jr., et al., 2010).
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Graéfico 7 — Scree Plot referente a “Feedback de desempenho”.
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e Relativamente ao Critério do Scree Plot, o ideal seré reter também 1 componente.

Quadro 83 - Matriz da componente “Feedback de desempenho”.

Obtenho informagdes suficientes sobre o resultado do meu trabalho. ,906
Recebo comentérios de outros (colegas, pacientes) sobre como executo o

meu trabalho. 816
O/A meu/minha supervisor/a da-me informacgdes sobre a qualidade do meu o~

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

Quadro 84 - Alpha de Cronbach da “Feedback de desempenho”.

Cronbach's Alpha N of Iltems
, 784 3
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Oportunidades de aprendizagem

Quadro 85 - Estatisticas descritivas referentes as variaveis iniciais da “Oportunidades de

aprendizagem”.

No meu trabalho aprendo sempre coisas novas. 3,47 1,040
No meu trabalho atual posso desenvolver os meus pontos

3,26 1,035 371
fortes.

O meu trabalho oferece oportunidades adequadas para o
) ) _ 2,82 1,127 371
crescimento e o desenvolvimento pessoais.

Quadro 86 - Matriz de correlagdes referente a “Oportunidades de aprendizagem”.

No meu trabalho

aprendo sempre coisas 1,000 ,546 ,513
novas.

No meu trabalho atual

posso desenvolver os ,546 1,000 ,645
meus pontos fortes.

O meu trabalho

oferece oportunidades

adequadas para o

crescimento e o 13 645 1,000
desenvolvimento

pessoais.
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Quadro 87 - Tabela do KMO e do teste de Bartletts’s referente a “Oportunidades de

aprendizagem”.

Approx. Chi-Square 352,458
df 3
Sig. <,001

e Analisando o quadro 87, é possivel observar que KMO = 0.695, dando informagéo
sobre os itens estarem correlacionados entre si na amostra.

e Teste de Barlett:

Decisao: B (3) = 352.458 (p = < 0.001), por isso, rejeito Ho, pelo que é apropriado realizar a
CP.

>

Quadro 88 - Tabela das comunalidades referentes a “Oportunidades de aprendizagem”.

No meu trabalho aprendo sempre coisas novas. 1,000 ,646
No meu trabalho atual posso desenvolver os meus pontos fortes. 1,000 , 758
O meu trabalho oferece oportunidades adequadas para o crescimento e

. . 1,000 , 733
o desenvolvimento pessoais.

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Quadro 89 - Tabela da variancia total explicada da “Oportunidades de aprendizagem”.

1 2,138 71,269 71,269 2,138 71,269 71,269
2 ,509 16,983 88,252
3 ,352 11,748 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

e Segundo o critério de Kaiser, é possivel verificar que o ideal é retirar uma componente
(valor préprio da componente 1 = 2.138) (Hair Jr., et al., 2010).

e Segundo o critério da percentagem de variancia explicada acumulada, também
retemos uma componente, dado que a componente 1 explica 71.27% (Hair Jr., et al.,
2010).
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Grafico 8 — Scree Plot referente a “Oportunidades de aprendizagem”.
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¢ Relativamente ao Critério do Scree Plot, o ideal sera reter também 1 componente.

Quadro 90 - Matriz da componente “Oportunidades de aprendizagem”.

No meu trabalho atual posso desenvolver os meus pontos fortes. ,871
O meu trabalho oferece oportunidades adequadas para o crescimento e 0 ,856
No meu trabalho aprendo sempre coisas novas. ,804

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

Quadro 91 - Alpha de Cronbach da “Oportunidades de aprendizagem”.

Cronbach's Alpha N of Items
7197 3

Perspetiva de carreira

o Dado que a “Perspetiva de carreira” € composta apenas por dois itens, ndo é possivel
realizar a Andlise Fatorial em Componentes Principais.



Quadro 92 - Alpha de Cronbach da “Perspetiva de carreira”.

Cronbach's Alpha N of Items
,733 2

Alinhamento

o Dado que a “Alinhamento” é composta apenas por dois itens, ndao é possivel realizar

a Analise Fatorial em Componentes Principais.

Quadro 93 - Alpha de Cronbach da “Alinhamento”.

Cronbach's Alpha N of Items
,655 2

Justica organizacional

Quadro 94 - Estatisticas descritivas referentes as variaveis iniciais da “Justi¢ga organizacional”.

Na minha opinido, recebo uma remuneracao justa (salario,

. , ,694 371
beneficios).
Na minha opinido, as regras e 0s procedimentos em vigor
~ . . . ,29 ,961 371
séo aplicados de maneira correta e justa.
Na minha opiniéo, estou a ser bem tratado/a pelo/a
3,03 1,133 371

meu/minha supervisor/a.

Quadro 95 - Matriz de correlagdes referente a “Justica organizacional”.

Na minha Na minha opinido, Na minha
opinido, recebo as regras e 0s opinido, estou a
uma procedimentos em ser bem

remuneragdo  vigor sdo aplicados tratado/a pelo/a
justa (salario,  de maneira correta meu/minha

beneficios). e justa. supervisor/a.



Na minha opiniao,
recebo uma
L 1,000 ,315 ,162

remuneracgao justa
(salario, beneficios).
Na minha opiniédo,
as regras e 0s
procedimentos em

) . ) ,315 1,000 ,372
vigor sdo aplicados
de maneira correta
e justa.
Na minha opinido,
estou a ser bem
tratado/a pelo/a , 162 372 1,000

meu/minha

supervisor/a.

Quadro 96 - Tabela do KMO e do teste de Bartletts’s referente a “Justica organizacional”.

,572
Approx. Chi-Square 94,362
df 3

Sig. <,001

e Analisando o quadro 96, é possivel observar que KMO = 0.572.

e Teste de Barlett:

Decisao: B (3) = 94.362 (p = < 0.001), por isso, rejeito Ho, pelo que é apropriado realizar a
ACP.

Quadro 97 - Tabela das comunalidades referentes a “Justica organizacional”.

Na minha opinido, recebo uma remuneracao justa (salario, beneficios). 1,000 416

Na minha opinido, as regras e os procedimentos em vigor sédo aplicados A .
de maneira correta e justa. ’ ’

Na minha opinido, estou a ser bem tratado/a pelo/a meu/minha
: 1,000 ,500
supervisor/a.

©
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Extraction Method: Principal Component Analysis.

e Analisando o quadro 79, optou-se por retirar o item “Na minha opiniéo, recebo uma
remuneragao justa (salario, beneficios).”, dado que o valor é inferior a 0.5 — 0.416 (Hair
Jr., et al., 2010). Deste modo, foi necessario repetir a ACP.

¢ No entanto, ndo é possivel repetir a ACP, uma vez que a variavel ira ficar apenas com

dois itens.

Quadro 98 - Alpha de Cronbach da “Justica organizacional”.

Cronbach's Alpha N of ltems
,537 2

e Como o Alpha de Cronbach é muito baixo (<0.6), os itens apresentam-se como
medindo itens diferentes, pelo que se decidiu separar os mesmos na analise para

“‘Remuneracéo justa”, “Justica das regras e procedimentos” e “Justica no tratamento

dado pelo supervisor”.

Confianca

e Dado que a “Confianga” é composta apenas por dois itens, ndo € possivel realizar a

Analise Fatorial em Componentes Principais.

Quadro 99 - Alpha de Cronbach da “Confianga”.

Cronbach's Alpha N of Items
,768 2

Comunicacéo
Quadro 100 - Estatisticas descritivas referentes as variaveis iniciais da “Comunicag¢ao”.

Estou suficientemente informado/a sobre os
2,66 1,011
desenvolvimentos dentro da minha organizacao.
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A administragdo esté suficientemente consciente do que
esta a acontecer na organizacao.
A comunicagdo com outras equipas e departamentos

funciona sem problemas.

2,46 1,130 367

2,46 ,988 367

Quadro 101 - Matriz de correlagdes referente a “Comunicacgao”.

Estou
suficientemente
informado/a sobre
0S
desenvolvimentos
dentro da minha
organizacao.
Estou

suficientemente
informado/a sobre
0s 1,000
desenvolvimentos

dentro da minha

organizacao.

A administracéo

esta

suficientemente

consciente do que 413
esté a acontecer na
organizagao.

A comunicacdo
com outras equipas
e departamentos 476
funciona sem

problemas.
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A administracao

A comunicacdo

esta
- com outras
suficientemente )
) equipas e
consciente do
5 departamentos
que estd a _
funciona sem
acontecer na
L problemas.
organizagao.
,413 476
1,000 473
473 1,000



Quadro 102 - Tabela do KMO e do teste de Bartletts’s referente a “Comunicacao”.

,674
Approx. Chi-Square 207,763
df 3
Sig. <,001

e Analisando o quadro 102, é possivel observar que KMO = 0.674, dando informagéo
sobre o0s itens estarem correlacionados entre si na amostra.

e Teste de Barlett:

Decisédo: B (3) = 207.763 (p = < 0.001), por isso, rejeito Ho, pelo que é apropriado realizar a
CP.

>

Quadro 103 - Tabela das comunalidades referentes a “Comunicagao”.

Estou suficientemente informado/a sobre os desenvolvimentos dentro da

. . 1,000 ,619
minha organizacao.
A administracéo estéa suficientemente consciente do que esta a
A 1,000 ,616
acontecer na organizacao.
A comunicagdo com outras equipas e departamentos funciona sem
1,000 ,674

problemas.

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Quadro 104 - Tabela da variancia total explicada da “Comunicac¢ao”.

1,908 63,611 63,611 1,908 63,611 63,611
2 ,588 19,584 83,196
3 ,504 16,804 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

e Segundo o critério de Kaiser, € possivel verificar que o ideal é retirar uma componente
(valor préprio da componente 1 = 1.908) (Hair Jr., et al., 2010).

e Segundo o critério da percentagem de variancia explicada acumulada, também
retemos uma componente, dado que a componente 1 explica 63.61% (Hair Jr., et al.,
2010).
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”

Graéfico 9 — Scree Plot referente a “Comunicagao”.

Scree Plot

20

N\

Eigenvalue

1 2 3

Component Number

¢ Relativamente ao Critério do Scree Plot, o ideal seré reter também 1 componente.

Quadro 105 - Matriz da componente “Comunicagao”.

A comunicagdo com outras equipas e departamentos funciona sem

problemas. —
Estou suficientemente informado/a sobre os desenvolvimentos dentro da

minha organizac3o. el
A administragdo esté suficientemente consciente do que estéa a acontecer na .

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

Quadro 106 - Alpha de Cronbach da “Comunicagao”.

Cronbach’s Alpha N of Items
711 3



Anexo E - Outputs e decisdes sobre a Analise Fatorial em Componentes Principais

realizada para o Bem-estar.

Risco de Burnout (Problemas de sono e Angustia)

o Dado que a “Risco de Burnout” é composta apenas por dois itens, ndo & possivel

realizar a Andlise Fatorial em Componentes Principais.

Quadro 107 - Alpha de Cronbach da “Risco de Burnout”.

Cronbach's Alpha N of Items
,800 2

Engagement
Quadro 108 - Estatisticas descritivas referentes as variaveis iniciais da “Engagement”.

No meu trabalho, sinto-me forte e vigoroso/a. 2,97 , 788 368
Estou entusiasmado/a com o meu trabalho. 2,92 ,961 368
Estou imerso/a no meu trabalho. 3,45 ,932 368

Quadro 109 - Matriz de correlagdes referente a “Engagement”.

Estou
No meu trabalho, Estou )
_ _ imerso/a no
sinto-me forte e entusiasmado/a com
meu
vigoroso/a. 0 meu trabalho.
trabalho.
No meu trabalho,
sinto-me forte e 1,000 ,591 ,209
vigoroso/a.
Estou
entusiasmado/a com ,591 1,000 314
0 meu trabalho.
Estou imerso/a no
,209 314 1,000

meu trabalho.
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Quadro 110 - Tabela do KMO e do teste de Bartletts’s referente a “Engagement”.

,565
Approx. Chi-Square 194,951
df 3
Sig. <,001

e Analisando o quadro 110, é possivel observar que KMO = 0.565.

e Teste de Barlett:

Decisdo: B (6) = 194.951 (p = < 0.001), por isso, rejeito Ho, pelo que é apropriado realizar a
ACP.

Quadro 111 - Tabela das comunalidades referentes a “Engagement”.

No meu trabalho, sinto-me forte e vigoroso/a. 1,000 ,680
Estou entusiasmado/a com o meu trabalho. 1,000 , 755
Estou imerso/a no meu trabalho. 1,000 ,335
Extraction Method: Principal Component Analysis.

e Analisando o quadro 111, optou-se por retirar o item “Estou imerso/a no meu trabalho”,
dado que o valor é inferior a 0.5 — 0.335 (Hair Jr., et al., 2010). Deste modo, foi
necessario repetir a ACP.

¢ No entanto, ndo é possivel repetir a ACP, uma vez que a variavel ira ficar apenas com

dois itens.

Quadro 112 - Alpha de Cronbach da “Engagement”.

Cronbach's Alpha N of Items
,740 2
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Anexo F — Apha de Cronbach das variaveis agrupadas “Exigéncias” e “Recursos”.

Exigéncias
Quadro 113 - Alpha de Cronbach da “Exigéncias”.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
,595 6

Recursos

Quadro 114 - Alpha de Cronbach da “Recursos”.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Iltems
,911 23
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Quadro 115 - Correlagdes entre as variaveis em estudo.
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Anexo G — Correlacdes entre as varidveis em estudo.
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Anexo H - Outputs e decisdes referentes a relacéo entre as exigéncias no trabalho e a
intengdo de saida dos enfermeiros.

REGRESSAO 1 (H1: A presenca de elevadas exigéncias no trabalho esta positivamente

relacionada com a intencdo de saida dos enfermeiros) — exigéncias agrupadas

Quadro 116 - Correlacdes entre a variavel dependente (Intencdo de saida) e a variavel

independentes (Exigéncias).

295" 956~

Pearson 1

Correlation

Sig. (2-tailed) <,001 <,001
N 372 372 372
Pearson 295" 1 000
Correlation

Sig. (2-tailed) <,001 1,000
N 372 375 372
Pearson. 956" 1000 1
Correlation

Sig. (2-tailed) <,001 1,000

N 372 372 372

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

Quadro 117 - Resumo do Modelo de RLS (H1).

a. Predictors: (Constant), Exigéncias
b. Dependent Variable: Inten¢éo de saida

Quadro 118 - Teste ANOVA referente a validade do Modelo de RLS (H1).

Regression 58,995 1 58,995 35,159 <,001°
Residual 620,833 370 1,678
Total 679,828 371

a. Dependent Variable: Intencéo de saida
b. Predictors: (Constant), Exigéncias



Hipoéteses estatisticas do teste F:
HO: B1 = 0 (o modelo linear ndo € adequado para explicar a relagéo entre as variaveis).
H1:3 1 +# 0 (o modelo linear € adequado para explicar a relagéo entre as variaveis).

Deciséo: F (1,370) =59 (p < 0.001, menos que a = 0.05), por isso, 0 modelo é valido.

Quadro 119 - Coeficientes do modelo de RLS (H1).

(Constant - ,570 -,077 ,939

) ,044

Exigéncia ,948 ,160 295 593 <,00 ,295 ,295 ,29 1,000 1,00
S 0 1 5 0

a. Dependent Variable: Intencéo de saida
Variavel com efeito significativo: Exigéncias [T = 5.93 (p < 0.001)].

Pressupostos da RLS:

1. Linearidade da relacdo entre as variaveis - Verifica-se, uma vez que o modelo foi
considerado valido na analise do teste F (quadro 118).

2. A médiados erros é constante — Como a média dos residuos é 0.000 (constante), o
pressuposto verifica-se (quadro 120).

Quadro 120 - Estatisticas dos residuos do Modelo de RLS (H1).

Predicted Value 1,79 4,33 3,31 ,399 372
Residual -3,092 3,200 ,000 1,294 372
Std. Predicted Value -3,824 2,550 ,000 1,000 372
Std. Residual -2,387 2,470 ,000 ,999 372

a. Dependent Variable: Intencéo de saida
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3. As variaveis independentes ndo estao correlacionadas com os erros (residuos) -

Recorrendo a leitura do quadro 116, as hipoteses séo as seguintes:

HO: O coeficiente de correlagéo é igual a 0.
H1: O coeficiente de correlacao é diferente de O.

Pearson = 0.000, por isso, verifica-se 0 pressuposto.

4. Independéncia dos erros (Durbin-Watson) - Recorrendo ao quadro 117, como
Durbin-Watson = 2.098, o pressuposto verifica-se, uma vez que este valor devera estar
préximo de 2 — “The Durbin-Watson test statistic ranges in value from zero to four, with
a value of two indicating no autocorrelation is present. Durbin and Watson developed
tables that can be used to determine when their test statistic indicates the presence of
autocorrelation” (Anderson et al., 2017, p.795), demonstrando que existe

independéncia dos erros.

5. Normalidade dos erros (residuos)

Quadro 121 - Teste de Normalidade aos residuos estandardizados da RLS (H1).

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Statistic df  Sig. Statistic df Sig.
Standardized Residual ,080 372 <,001 ,967 372 <,001
a. Lilliefors Significance Correction

HO: Os residuos seguem um comportamento normal na Intengéo de saida.

H1: Os residuos ndo seguem um comportamento normal na Intencdo de saida.

Decisdo: Como N = 372 (> 50), a leitura é feita no teste Kolmogorov-Smirnov. p < 0.001 (< a
= 0.05), pelo que se rejeita HO. Assim, os residuos ndo seguem um comportamento normal.
Contudo, recorrendo ao Teorema do Limite Central, assume-se a distribuicdo normal dos

residuos, uma vez que N > 30 (N = 372).

6. Nao colinearidade entre as varidveis independentes (auséncia de

multicolinearidade (n&o ha correlacéo entre as variaveis independentes)

Recorrendo ao quadro 119, para a verificacdo deste pressuposto, a toleréncia deve ser >0,1
e 0 VIF deve ser <10 (Hair et al., 2010).
Desta forma, verifica-se o pressuposto, dado que a tolerancia se encontra acima de 0.1 e o

valor do VIF esta abaixo de 10.
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REGRESSAO 2 — andlise individualizada das exigéncias

Quadro 122 - Correlagbes entre a variavel dependente (Intencdo de saida) e as variaveis
independentes (Sobrecarga de trabalho, Exigéncias emocionais — mentais — fisicas, Conflito
vida profissional e vida privada, Burocracia, Conflito de papéis e Conflito interpessoal).

Pearson
Correlao 1~~~ 305 885"
n *
Sig. (2- <,00 <,00 <,00 <,00 <,00
,003 <,001
tailed) 1 1 1 1 1
N 372 372 372 370 372 372 372 370
Pearson . . . . .
222 ,606" ,435 474,208
Correlatio . 1 . . =071 X ,000
n
Sig. (2- <,00 <,00 <,00 <,00 <,00
172 1,000
tailed) 1 1 1 1 1
N 372 375 375 373 375 375 375 370
Pearson . . . . .
,153" ,606 470 ,312° ,180
Correlatio . . 1 . =010 . ,000
n
Sig. (2- <,00 <,00 <,00 <,00
,003 ,844 1,000
tailed) 1 1 1 1
N 372 375 375 373 375 375 375 370
Pearson =
,370" ,435" ,470° . 357" 342"
Correlatio . . . 1 ,163 . . ,000
n *
Sig. (2- <00 <,00 <,00 <,00 <,00
,002 1,000
tailed) 1 1 1 1 1
N 370 373 373 373 373 373 373 370
Pearson - - - -
Correlatio ,305" -,071 -010 ,163° 1 ,228" ,191 ,000

n
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Sig. (2-  <,00 <,00 <,00

172,844 ,002 1,000
tailed) 1 1 1
N 372 375 375 373 375 375 375 370
Pearson . . . |- .
. ,273 474 312" 357 . 422
Correlatio . X . . ,228 1 X ,000
n *
Sig. (2- <,00 <00 <00 <,00 <,00 <,00
. 1,000
tailed) 1 1 1 1 1 1
N 372 375 375 373 375 375 375 370
Pearson . . . - .
257" ,208" ,180° ,342 . 422
Correlatio . . . . »191 . 1 ,000
n *
Sig. (2- <,00 <00 <,00 <,00 <,00 <,00
. 1,000
tailed) 1 1 1 1 1 1
N 372 375 375 373 375 375 375 370
Pearson .
. .,885
Correlatio . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 1
n
Sig. (2- <00 1,00 100 1,00 1,00 1,00 1,00
tailed) 1 0 0 0 0 0 0
N 370 370 370 370 370 370 370 370

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

Quadro 123 - Resumo do Modelo de RLM (H1).

a. Predictors: (Constant), Conflito Interpessoal, Exigéncias emocionais-mentais-fisicas, Burocracia,

Conflito de papéis, Conflito vida profissional e vida privada, Sobrecarga de trabalho

b. Dependent Variable: Intenc¢éo de saida



Quadro 124 - Teste ANOVA referente a validade do Modelo de RLM (H1).

Regression 146,430 24,405 16,780 <,001°
Residual 527,938 363 1,454
Total 674,368 369

a. Dependent Variable: Intencéo de saida
b. Predictors: (Constant), Conflito Interpessoal, Exigéncias emocionais-mentais-fisicas, Burocracia,

Conflito de papéis, Conflito vida profissional e vida privada, Sobrecarga de trabalho

Hipdteses estatisticas do teste F:

HO: B1 =32 =83 =pB4=5=6=0 (0o modelo linear ndo é adequado para explicar a relacéo
entre as variaveis).

H1:3 6 # 0 (0 modelo linear € adequado para explicar a relagéo entre as variaveis).
Decisao: F (6,363) = 16.78 (p < 0.001, menos que a = 0.05), por isso, h& pelo menos um B

gue é significativamente diferente de 0 (o modelo é valido).

Quadro 125 - Coeficientes do modelo de RLM (H1).

(Constant) 2,14 3,46 <,00

8 & 2 1
Sobrecarg

1,02 ,04 1,89
ade 142,139 ,065 4 , 306 ,221 ,054 8 ,528 5
trabalho
Exigéncias
emocionai - - 1,75
) ,146 -,049 429 159 -,042 ,03 571

s-mentais- ,116 , 792 » 1
fisicas
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Conflito

vida
.. 4,77 <,00 22 1,50
profissiona ,388 ,081 272 370 ,243 ,665
) 6 1 2 5
| e vida
privada
Burocracia - -
- <,00 = 1,08
,091 -,223 4,61 -,235 21 ,919
,418 1 ,305 8
3 4
Conflito de 1,14 ,05 1,55
» , 130,113 ,066 252 ,271 ,060 ,644
papeéis 7 3 4
Conflito
1,69 ,07 1,30
Interpesso ,154 ,091 ,090 1 ,092 ,262 ,088 . , 768 )
al

a. Dependent Variable: Intencéo de saida

Variaveis com efeito significativo:

e Conflito vida profissional e vida privada [T = 4.776 (p < 0.001)];
e Burocracia [T =-4.613 (p < 0.001).

Pressupostos da RLM:

1. Linearidade da relacdo entre as variaveis - Verifica-se, uma vez que o modelo foi

considerado vélido na analise do teste F (quadro 124).

2. A médiados erros é constante — Como a média dos residuos é 0.000 (constante), o

pressuposto verifica-se (quadro 126).

Quadro 126 - Estatisticas dos residuos do Modelo de RLM (H1).

Residuals Statistics?
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N

Predicted Value ,62 5,22 3,32 ,630 370
Residual -3,394 2,780 ,000 1,196 370
Std. Predicted Value -4,283 3,022 ,000 1,000 370
Std. Residual -2,814 2,305 ,000 ,992 370

a. Dependent Variable: Intencédo de saida
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3. As variaveis independentes ndo estdo correlacionadas com os erros (residuos)

Recorrendo a leitura do quadro 122, as hipoteses séo as seguintes:
HO: O coeficiente de correlacdo € igual a 0.
H1: O coeficiente de correlacao é diferente de O.

Em todos os casos, Pearson = 0.000, por isso, verifica-se 0 pressuposto.

4. Independéncia dos erros (Durbin-Watson) - Recorrendo ao quadro 123, como

Durbin-Watson = 2.133, o pressuposto verifica-se.

5. Normalidade dos erros (residuos)

Quadro 127 - Teste de Normalidade aos residuos estandardizados da RLM (H1).

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Statistic df  Sig. Statistic df Sig.
Standardized Residual ,072 370 <,001 ,979 370 <,001
a. Lilliefors Significance Correction

HO: Os residuos seguem um comportamento normal na Intengéo de saida.

H1: Os residuos ndo seguem um comportamento normal na Intencdo de saida.

Decisdo: Como N = 370 (> 50), a leitura € feita no teste Kolmogorov-Smirnov. p < 0.001 (< a
= 0.05), pelo que se rejeita HO. Assim, os residuos ndo seguem um comportamento normal.
Contudo, recorrendo ao Teorema do Limite Central, assume-se a distribuicdo normal dos

residuos, uma vez que N > 30 (N = 370).

6. Nao colinearidade entre as varidveis independentes (auséncia de

multicolinearidade (n&o ha correlagéo entre as variaveis independentes)

Recorrendo novamente ao quadro 125, o pressuposto verifica-se, dado que em todas as
variaveis os valores da tolerancia se encontram acima de 0.1 e os valores do VIF estao todos

abaixo de 10.
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Anexo | — Outputs e decisbes referentes a relacao entre as exigéncias e recursos no
trabalho e o risco de burnout, work engagement e satisfacdo no trabalho dos enfermeiros.
REGRESSAO 1 (H2a, H2b) — exigéncias e recursos agrupados (VD: Risco de burnout)

Quadro 128 - Correlagfes entre a variavel dependente (Risco de burnout) e as variaveis

independentes (Exigéncias e Recursos).

Pearson
Correlation

Sig. (2-tailed) <,001 <,001 <,001
N 371 371 371 371
Pearson ,349™ 1 -,371" ,000
Correlation

Sig. (2-tailed) <,001 <,001 1,000
N 371 375 375 371
Pearson -,314" -,371" 1 ,000
Correlation

Sig. (2-tailed) <,001 <,001 1,000
N 371 375 375 371
Pearson 917" ,000 ,000 1
Correlation

Sig. (2-tailed) <,001 1,000 1,000

N 371 371 371 371

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

Quadro 129 - Resumo do Modelo de RLM (H2a e H2b).

,4002 1 1,084 1,996
a. Predictors: (Constant), Recursos, EX|genC|as

b. Dependent Variable: Risco de Burnout
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Quadro 130 - Teste ANOVA referente a validade do Modelo de RLM (H2a e H2b).

Regression 82,160 41,080 34,973 <,001°
Residual 432,264 368 1,175
Total 514,425 370

a. Dependent Variable: Risco de Burnout
b. Predictors: (Constant), Recursos, Exigéncias

Hipoéteses estatisticas do teste F:
HO: B1=p2=0
H1:3 B2#0

Decisao: F (2,368) = 34.973 (p < 0.001, < que a = 0.05), por isso, ha pelo menos um g que é

significativamente diferente de 0 (o modelo é valido).

Quadro 131 - Coeficientes do Modelo de RLM (H2a e H2b).

(Constant 2,25 3,08 ,002
) 2 5
Exigéncia ,750 ,145 ,268 5,17 <,00 ,349 ,261 .24 ,8563 1,17
S 6 1 7 2
Recursos -,484 ,119 -,211 - <00 - -,208 - ,853 1,17
4,08 1 ,314 ,19 2
2 5

a. Dependent Variable: Risco de Burnout

Variaveis com efeito significativo:

e Exigéncias [T =5.176 (p < 0.001)];
e Recursos [T =-4.082 (p < 0.001)].
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Pressupostos da RLM:

1. Linearidade da relagado entre as variaveis — Verifica-se, uma vez que o modelo foi
considerado vélido na analise do teste F (quadro 130).

2. A médiados erros é constante — Como a média dos residuos é 0.000 (constante), o

pressuposto verifica-se (quadro 132).

Quadro 132 - Estatisticas dos residuos do Modelo de RLM (H2a e H2b).

Residuals Statistics®
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N

Predicted Value 1,93 5,01 3,45 471 371
Residual -3,091 2,569 ,000 1,081 371
Std. Predicted Value  -3,230 3,308 ,000 1,000 371
Std. Residual -2,852 2,371 ,000 ,997 371

a. Dependent Variable: Risco de Burnout

3. As variaveis independentes nao estao correlacionadas com os erros (residuos) -

em todos os casos, Pearson = 0,000, por isso, verifica-se o pressuposto (quadro 128).

4. Independéncia dos erros (Durbin-Watson): recorrendo ao quadro 129, como

Durbin-Watson = 1,996, o pressuposto verifica-se.

5. Normalidade dos erros (residuos)
Teste de Normalidade aos residuos estandardizados da RLM (H2a e H2b).

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Statistic df  Sig. Statistic df Sig.
Standardized Residual ,064 371 <,001 ,980 371 <,001
a. Lilliefors Significance Correction

HO: Os residuos seguem um comportamento normal no Risco de Burnout.

H1: Os residuos ndo seguem um comportamento normal no Risco de Burnout.

Decis&o: Como N = 371 (> 50), a leitura € feita no teste Kolmogorov-Smirnov. p < 0.001 <a

= 0.05, pelo que se rejeita HO. Assim, os residuos ndo seguem um comportamento normal.
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Contudo, recorrendo ao Teorema do Limite Central, assume-se a distribuicdo normal dos

residuos, uma vez que N > 30 (N = 371).

6. Nao colinearidade entre as varidveis independentes (auséncia de

multicolinearidade (n&o ha correlagéo entre as variaveis independentes)

Recorrendo novamente ao quadro 131, o pressuposto verifica-se, dado que em todas as
variaveis os valores da tolerancia se encontram acima de 0.1 e os valores do VIF estao todos

abaixo de 10.

129



REGRESSAO 2 - anélise individualizada das exigéncias (VD: Risco de Burnout)

Quadro 133 - Correlagdes entre a variavel dependente (Risco de Burnout) e as variaveis
independentes (Sobrecarga de trabalho, Exigéncias emocionais — mentais — fisicas, Conflito
vida profissional e vida privada, Burocracia, Conflito de papéis e Conflito interpessoal).

Pearson
Correlao 1~ =~ 82 T 909"
n *
Sig. (2- <00 <00 <00 <,00 <,00 <,00
<,001
tailed) 1 1 1 1 1 1
N 371 371 371 369 371 371 371 369
Pearson . . . . .
,298 ,606" ,435 474,208
Correlatio . 1 . . =071 X ,000
n
Sig. (2- <,00 <,00 <,00 <,00 <,00
172 1,000
tailed) 1 1 1 1 1
N 371 375 375 373 375 375 375 369
Pearson . . . . .
,252" ,606 470 ,312° ,180
Correlatio . . 1 . =010 . ,000
n
Sig. (2- <,00 <,00 <,00 <,00 <,00
,844 1,000
tailed) 1 1 1 1 1
N 371 | 375 | 375 | 373 | 375 | 375 | 375 369
Pearson =
,354" 435" 470 . 357" 342"
Correlatio . . . 1 ,163 . . ,000
n *
Sig. (2- <00 <,00 <,00 <,00 <,00
,002 1,000
tailed) 1 1 1 1 1
N 369 373 373 373 373 373 373 369
Pearson - - - -
Correlatio ,182" -,071 -,010 ,163° 1 ,228 ,191 ,000

n
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Sig. (2-  <,00 <,00 <,00

172,844 ,002 1,000
tailed) 1 1 1
N 371 375 375 373 375 375 375 369
Pearson . . . |- .
. ,262° ,474° 312" 357 . 422
Correlatio . X . . ,228 1 X ,000
n *
Sig. (2- <,00 <00 <00 <,00 <,00 <,00
. 1,000
tailed) 1 1 1 1 1 1
N 371 375 375 373 375 375 375 369
Pearson . . . - .
,215° ,208" ,180° ,342 . 422
Correlatio . . . . »191 . 1 ,000
n *
Sig. (2- <,00 <00 <,00 <,00 <,00 <,00
. 1,000
tailed) 1 1 1 1 1 1
N 371 | 375 | 375 | 373 | 375 | 375 | 375 369
Pearson .
- ,909
Correlatio . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 1
n
Sig. (2- <00 1,00 100 1,00 1,00 1,00 1,00
tailed) 1 0 0 0 0 0 0
N 369 369 369 369 369 369 369 369

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

Quadro 134 - Resumo do Modelo de RLM (H2a).

a. Predictors: (Constant), Conflito Interpessoal, Exigéncias emocionais-mentais-fisicas, Burocracia,

Conflito de papéis, Conflito vida profissional e vida privada, Sobrecarga de trabalho

b. Dependent Variable: Risco de Burnout
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Quadro 135 - Teste ANOVA referente a validade do Modelo de RLM (H2a).

Regression 88,997 14,833 12,720 <,001°
Residual 422,125 362 1,166
Total 511,122 368

a. Dependent Variable: Risco de Burnout
b. Predictors: (Constant), Conflito Interpessoal, Exigéncias emocionais-mentais-fisicas, Burocracia,

Conflito de papéis, Conflito vida profissional e vida privada, Sobrecarga de trabalho

Hipdteses estatisticas do teste F:

HO:B1=p2=B3=p4=p5=86=0

H1:3B86#0

Decisao: F (6,362) = 12.72 (p < 0.001, < que a = 0.05), por isso, h& pelo menos um B que é

significativamente diferente de 0 (o modelo é valido).

Quadro 136 - Coeficientes do Modelo de RLM (H2a)

(Constant) 1,03 1,86
4 ! 2 l

Sobrecarg

1,91 ,09 1,94
ade 242 127 127 4 ,056 ,298 ,100 1 ,515 0
trabalho
Exigéncias
emocionai ,02 1,76

) ,074 132 ,036 ,566 ,572 ,250 ,030 ,565

s-mentais- 7 9
fisicas
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Conflito

vida
- 3,74 <,00 17 1,50
profissiona ,273 ,073 ,220 354 1,193 ,664
) 9 1 9 7
| e vida
privada
Burocracia - -
- - 1,08
,081 -,111 2,23 ,026 -,117 ,10 ,919
, 182 ,183 9
7 7
Conflito de 1,09 ,05 1,56
» , 111,102 ,065 275 ,266 ,057 ,640
papéis 3 2 2
Conflito
,04 1,30
Interpesso ,081 ,082 ,054 ,993 322 214 ,052 . , 768 3
al

a. Dependent Variable: Risco de Burnout

Variaveis com efeito significativo:

e Conflito vida profissional e vida privada [T = 3.749 (p < 0.001)];
e Burocracia [T =-2.237 (p = 0.026)].

Pressupostos da RLM:

1. Linearidade da relagado entre as variaveis — Verifica-se, uma vez que o modelo foi

considerado vélido na analise do teste F (quadro 135).

2. A médiados erros é constante — Como a média dos residuos é 0.000 (constante), o

pressuposto verifica-se (quadro 137).

Quadro 137 - Estatisticas dos residuos do Modelo de RLM (H2a).

Residuals Statistics?
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N

Predicted Value 1,73 4,76 3,45 ,492 369
Residual -2,983 2,772 ,000 1,071 369
Std. Predicted Value -3,504 2,667 ,000 1,000 369
Std. Residual -2,762 2,567 ,000 ,992 369

a. Dependent Variable: Risco de Burnout
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3. As variaveis independentes ndo estao correlacionadas com os erros (residuos) -

em todos os casos, Pearson = 0,000, por isso, verifica-se o pressuposto (quadro 133).

4. Independéncia dos erros (Durbin-Watson): recorrendo ao quadro 134, como

Durbin-Watson = 2,071, o pressuposto verifica-se.

5. Normalidade dos erros (residuos)

Quadro 138 - Teste de Normalidade aos residuos estandardizados da RLM (H2a).

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Standardized Residual  ,056 369 ,008 ,984 369 <,001
a. Lilliefors Significance Correction

HO: Os residuos seguem um comportamento normal no Risco de Burnout.

H1: Os residuos ndo seguem um comportamento normal no Risco de Burnout.

Decisdo: Como N = 369 (> 50), a leitura é feita no teste Kolmogorov-Smirnov. p < 0.007 < a
= 0.05, pelo que se rejeita HO. Assim, os residuos ndo seguem um comportamento normal.
Contudo, recorrendo ao Teorema do Limite Central, assume-se a distribuicdo normal dos

residuos, uma vez que N > 30 (N = 369).

6. Nao colinearidade entre as varidveis independentes (auséncia de

multicolinearidade (n&o ha correlacdo entre as variaveis independentes)

Recorrendo novamente ao quadro 136, o pressuposto verifica-se, dado que em todas as
variaveis os valores da tolerancia se encontram acima de 0.1 e os valores do VIF estao todos

abaixo de 10.
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REGRESSAO 3 - anélise individualizada dos recursos (VD: Risco de Burnout)

Quadro 139 - Correlacdes entre a variavel dependente (Risco de Burnout) e as variaveis
independentes (Clareza dos papéis, Apoio dos colegas, Apoio do supervisor,
Reconhecimento, Expectativas, Espirito de equipa, Eficacia da equipa, Controlo do trabalho,
Ferramentas, Participacdo na tomada de decisdo, Adequacédo pessoa-trabalho, Feedback de
desempenho, Oportunidades de aprendizagem, Perspetiva de carreira, Salario, Congruéncia
de valores, Alinhamento, Remuneragdo justa, Justica organizacional, Confianca,

Comunicacao).

Sig. , < < , , ,< , < , < , << <K<<K<< , << << < <001
(2- O ,| ,|4|2(0| ,|O ,|0| (O ,| [ | 12 ..,
taile 4 00490000000O00D0O00DO0ODO0OO0ODO0ODO0O
d) 0006 0508050100000200000
11 1 1 1 11111 11111
N 3(3(3(3(3/3/3/3/3/3/3/3/3/3/3/3/3/3/ 333 3/ 3|3 358
7 7 7 6 6 6 6 6 7 7 7 7T 777 6 7 6 7 7 77
111987787 111011019180000
Beal® -| 1| .| .| .| o o o o0 o o ol ol ol sl o ol sl ol sl ] .| s 000
rso 222213322331 2001201121
n 1 224471186016 342990872529
Coro 4 2312550052 2200469514¢6 8
o 7 wlo o el oo o s e e s e | o o o o o
tion
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rso 9 000000O0O0O0CO0OO0ODOOOOOOOOOOOO

n 2 000000O0OO0O0O0OCOOO0OO0OOOOOOOOODO

il 1 000O00O0OO0OCOOOO0O0OOOO0OOOOOOOOOO

rela i

tion

Sg. <11111111111111111111111

taile 0000O0O0OO0OODOOODOOOOOOOOOOODO

d) 0000O0O0O0OO0DODOODODOOOOOOOOOOODO
1 000000O0O0O0O0OO0O0ODOO0OO0ODOOOOOOOO

N 3/3/{3/3/3/3/3/3/{3/3/3/3/3/3/3/3/3/3/3/3/3/3[3|3 358
5/5|/5/5|5/ 5555|5555 55/ 5 5 5|55 5|5 5|5
8 88 8888838 8838 883888888888 8

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

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

Quadro 140 - Resumo do Modelo de RLM (H2b).

,389% 1 1,128 2,035

a. Predictors: (Constant), Comunicac¢éo, Reconhecimento, Remuneracao justa, Clareza dos papéis,

Controlo do trabalho, Ferramentas, Espirito de equipa, Perspetiva de carreira, Expectativas de
terceiros, Congruéncia de valores, Adequacao pessoa-trabalho, Feedback de desempenho,
Expectativas do/a supervisor/a, Alinhamento, Justica das regras e procedimentos, Participacdo na
tomada de decisao, Justica no tratamento dado pelo supervisor, Apoio dos colegas, Eficacia da
equipa, Oportunidades de aprendizagem, Apoio do supervisor, Salério, Confianca

b. Dependent Variable: Risco de Burnout

Quadro 141 - Teste ANOVA referente a validade do Modelo de RLM (H2b).

Regressmn 75,750 3,293 2,587 <,001P
Residual 425,132 334 1,273
Total 500,883 357

a. Dependent Variable: Risco de Burnout
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b. Predictors: (Constant), Comunica¢éo, Reconhecimento, Remuneragéo justa, Clareza dos papéis,
Controlo do trabalho, Ferramentas, Espirito de equipa, Perspetiva de carreira, Expectativas de
terceiros, Congruéncia de valores, Adequacgédo pessoa-trabalho, Feedback de desempenho,
Expectativas do/a supervisor/a, Alinhamento, Justica das regras e procedimentos, Participacéo na
tomada de decisao, Justica no tratamento dado pelo supervisor, Apoio dos colegas, Eficacia da
equipa, Oportunidades de aprendizagem, Apoio do supervisor, Salario, Confianga

Hipdteses estatisticas do teste F:
HO: B1=pB2(...)=B24=0
H1:3B24#0

Deciséo: F (23,334) = 2.587 (p = < 0.001, < que a = 0.05), por isso, ha pelo menos um S que

é significativamente diferente de 0 (o modelo é valido).

Quadro 142 - Coeficientes do Modelo de RLM (H2b).

(Constant) 5,17 10,45 <,00
,495
4 6 1
Clareza dos -
o - - 1,32
papéis ,092 -,032 -,556 ,579 -,030 ,02 754
,051 111 6
8
Apoio dos -
- - 2,19
colegas ,121 -,042 -,564 573 -,031 ,02 ,456
,068 ,192 4
8
Apoio do -
) - - 3,46
supervisor ,108 -,025 -,270 ,788 -015 ,01 ,288
,029 ,243 8
4
Reconhecime - ,01 1,34
,020 ,080 ,014 ,243 ,808 ,013 , 745
nto ,041 2 3
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Expectativas
de terceiros
Expectativas
do/a
supervisor/a
Espirito de
equipa

Eficacia da
equipa
Controlo do

trabalho

Ferramentas

Participacdo
na tomada de
deciséao
Adequacéo
pessoa-
trabalho
Feedback de

desempenho

Oportunidade

s de

aprendizagem

Perspetiva de

carreira

Salario

,006

,015

,136

,103

,088

,026

,054

,046

147

,101

112

,017

,107

,100

,119

,142

,086

,078

,088

,077

,094

,100

,083

,160

,004

,011

-,089

,055

-,065

-,020

-,043

-,040

-,102

,077

-,089

-,011

,057

,155

1,142

127

1,025

-,336

-,608

-,601

1,563

1,015

1,348

-,108

,955

877

,254

,468

,306

(37

543

,548

,119

311

,179

,914

,067

,145

,196

,140

,207

,153

,228

,156

237

174

227

,176

,003

,008

-,062

,040

-,056

-,018

-,033

-,033

-,085

,055

-,074

-,006

,596

496

414

,451

,628

,691

,518

,586

,591

437

,586

,245

1,67

2,01

2,41

2,21

1,59

1,44

1,93

1,70

1,69

2,29

1,70

4,08
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Congruéncia -

- - 1,78
de valores ,074 -,026 -,391 ,696 -,021 ,02 ,561
,029 ,192 4
0
Alinhamento - ,08 1,66
, 145 ,090 ,105 1,614 ,107 ,088 ,601
,086 1 5
Remuneracéo -
_ - - 3,99
justa , 170 -,074 -, 737 ,462 -,040 ,03 ,250
,125 , 194 8
7
Justica das
regras e - - - 1,76
_ ,083 -,174 ,010 -,141 ,13 567
procedimento ,215 2,599 ,293 L 2
S
Justi¢ca no
tratamento - ,00 3,05
,013  ,093 ,012 , 138 1,890 ,008 ,328
dado pelo ,214 7 3
supervisor
Confianga -
- - 4,43
, 126 -,009 -,085 ,932 -,005 ,00 ,226
,011 ,258 3
4
Comunicacéo - ,00 2,17
,004 ,106 ,003 ,040 ,968 ,002 ,460
,203 2 2

a. Dependent Variable: Risco de Burnout

Variavel com efeito significativo:

e Justica das regras e procedimentos [T = -2.599 (p = 0.010)].

Pressupostos da RLM:

1. Linearidade da relacdo entre as variaveis - Verifica-se, uma vez que o modelo foi

considerado valido na analise do teste F (quadro 141).

2. A médiados erros é constante — Como a média dos residuos é 0.000 (constante), o

pressuposto verifica-se (quadro 143).
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Quadro 143 - Estatisticas dos residuos do Modelo de RLM (H2b).

Residuals Statistics?
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N

Predicted Value 2,34 4,70 3,44 ,461 358
Residual -2,613 2,563 ,000 1,091 358
Std. Predicted Value  -2,392 2,733 ,000 1,000 358
Std. Residual -2,317 2,272 1,000 ,967 358

a. Dependent Variable: Risco de Burnout

3. Asvariaveis independentes nao estao correlacionadas com os erros (residuos) -

em todos os casos, Pearson = 0.000, por isso, verifica-se o pressuposto (quadro 139).

4. Independéncia dos erros (Durbin-Watson) — Como Durbin-Watson = 2.035 (quadro
140), o pressuposto verifica-se.

5. Normalidade dos erros (residuos)

Quadro 144 - Teste de Normalidade aos residuos estandardizados da RLM (H2b).

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Statistic  df Sig. Statistic df Sig.
Standardized Residual ,064 358 ,001 ,975 358 <,001
a. Lilliefors Significance Correction

HO: Os residuos seguem um comportamento normal no Risco de Burnout.

H1: Os residuos ndo seguem um comportamento normal no Risco de Burnout.

Decisdo: Como N = 358 (> 50), a leitura € feita no teste Kolmogorov-Smirnov. p = 0.001 (< a
= 0.05), pelo que se rejeita HO. Assim, os residuos ndo seguem um comportamento normal.
Contudo, recorrendo ao Teorema do Limite Central, assume-se a distribuicdo normal dos

residuos, uma vez que N > 30 (N = 358).

6. Nao colinearidade entre as \variaveis independentes (auséncia de

multicolinearidade (n&o ha correlacéo entre as variaveis independentes)

Recorrendo novamente ao quadro 142, o pressuposto verifica-se, dado que em todas as
variaveis os valores da tolerancia se encontram acima de 0,1 e os valores do VIF estdo todos
abaixo de 10.
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REGRESSAO 4 (H3a, H3b) — exigéncias e recursos agrupados (VD: Work engagement)

Quadro 145 - Correlagdes entre a variavel dependente (Work engagement) e as variaveis

independentes (Exigéncias e Recursos).

Pearson
Correlation

Sig. (2-tailed) <,001 <,001 <,001
N 371 371 371 371
Pearson -,244" 1 -,371" ,000
Correlation

Sig. (2-tailed) <,001 <,001 1,000
N 371 375 375 371
Pearson ,613" -,371" 1 ,000
Correlation

Sig. (2-tailed) <,001 <,001 1,000
N 371 375 375 371
Pearson ,790™ ,000 ,000 1
Correlation

Sig. (2-tailed) <,001 1,000 1,000

N 371 371 371 371

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

Quadro 146 - Resumo do Modelo de RLM (H3a e H3b).

N R S e e
1 372 ,624

,6132 376 1,900
a. Predictors: (Constant), Recursos, Exigéncias

b. Dependent Variable: Work engagement
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Quadro 147 - Teste ANOVA referente a validade do Modelo de RLM (H3a e H3b).

Regression 86,315 43,158 110,679 <,001°
Residual 143,496 368 ,390
Total 229,811 370

a. Dependent Variable: Work engagement
b. Predictors: (Constant), Recursos, Exigéncias

Hipoéteses estatisticas do teste F:

HO: B1=42=0

H1:3B82#0

Decisao: F (2,368) = 110.679 (p < 0.001, < que a = 0.05), por isso, ha pelo menos um S que

€ significativamente diferente de 0 (o modelo é valido).

Quadro 148 - Coeficientes do Modelo de RLM (H3a e H3b).

(Constant ,213 421 ,506
)
Exigéncia - ,083 -,010 -,233 ,816 - -,012 - ,853 1,17
s ,019 ,244 ,01 2
0
Recursos ,933 ,068 ,609 13,65 <,00 ,613 ,580 ,56 ,853 1,17
0 1 2 2

a. Dependent Variable: Work engagement

Variavel com efeito significativo: Recursos [T = 13.650 (p < 0.001].
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Pressupostos da RLM:

1. Linearidade da relagado entre as variaveis — Verifica-se, uma vez que o modelo foi

considerado vélido na analise do teste F (quadro 147).

2. A médiados erros é constante — Como a média dos residuos é 0.000 (constante), o

pressuposto verifica-se (quadro 149).

Quadro 149 - Estatisticas dos residuos do Modelo de RLM (H3a e H3b).

Residuals Statistics®
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N

Predicted Value 1,28 4,24 2,94 ,483 371
Residual -1,709 1,797 ,000 ,623 371
Std. Predicted Value  -3,434 2,675 ,000 1,000 371
Std. Residual -2,737 2,877 ,000 ,997 371

a. Dependent Variable: Work engagement

3. As variaveis independentes nao estao correlacionadas com os erros (residuos) -

em todos os casos, Pearson = 0,000, por isso, verifica-se o pressuposto (quadro 145).

4. Independéncia dos erros (Durbin-Watson): recorrendo ao quadro 146, como

Durbin-Watson = 1,900, o pressuposto verifica-se.

5. Normalidade dos erros (residuos)

Quadro 150 - Teste de Normalidade aos residuos estandardizados da RLM (H3a e H3b).

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov®  Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Standardized Residual ,037 371 ,200° ,996 371 ,572
*, This is a lower bound of the true significance.
a. Lilliefors Significance Correction

HO: Os residuos seguem um comportamento normal no Work engagement.

H1: Os residuos nao seguem um comportamento normal no Work engagement.

Decisdo: Como N = 371 (> 50), a leitura é feita no teste Kolmogorov-Smirnov. p = 0.200 > a

= 0.05, pelo que nao se rejeita HO. Assim, os residuos seguem um comportamento normal.
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6. Ndo colinearidade entre as variaveis independentes (auséncia de

multicolinearidade (n&o ha correlacdo entre as variaveis independentes)

Recorrendo novamente ao quadro 148, o pressuposto verifica-se, dado que em todas as
variaveis os valores da tolerancia se encontram acima de 0.1 e os valores do VIF estédo todos
abaixo de 10.
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REGRESSAO 5 - anélise individualizada das exigéncias (VD: Work engagement)

Quadro 151 - Correlagdes entre a variavel dependente (Work engagement) e as variaveis
independentes (Sobrecarga de trabalho, Exigéncias emocionais — mentais — fisicas, Conflito

vida profissional e vida privada, Burocracia, Conflito de papéis e Conflito interpessoal).

[

54

Pearson

Correlatio 1 151" -083 272 ,268* 283" ,916™
n * * * *

Sig. (2- 004 224 <,00 <00 <,00 <,00 <001
tailed) 1 1 1 1

N 371 371 371 369 371 371 371 369
RIS - 606" 435" 474" 208"

Correlatio ,151° 1 , ., o071 , ,000
n *

Sig. (2- 004 <,00 <,00 172 <,00 <,00 1,000
tailed) 1 1 1 1

N 371 375 375 373 375 375 375 369
Pearson 606" 470 312 ,180°

Correlatio -,063 | 1 ., =010 | . ,000
n

Sig. (2 ,, <00 <00 o, <00 <00 e
tailed) 1 1 1 1

N 371 375 375 373 375 375 375 369
Pearson - 35 470 T 357 342

Correlatio ,272° X 1 163 . ,000
n * *

Sig. (2- <,00 <,00 <,00 002 <,00 <,00 1,000
tailed) 1 1 1 1 1

N 369 373 373 373 373 373 373 369
Pearson 244" - - -

Correlatio ., =071 -010 163° 1 228" 191" ,000
n * * *

Sig. (- <00 125 g4a 002 <00 <00 1,000
tailed) 1 1 1

N 371 375 375 373 375 375 375 369



Pearson - -

AT74° 312" 357" 422"
Correlatio ,268° . , ., 228 1 , ,000
n * *
Sig. (2- <,00 <00 <,00 <,00 <,00 <,00

1,000

tailed) 1 |1 | 1| 1| 1 1
N 371 375 375 373 375 375 375 369
Pearson - o408 180" 3420 T 422
Correlatio ,283° . , .,1910 . 1 ,000
n * *
Sig. (2- <,00 <00 <00 <,00 <00 <,00 1,000
tailed) 1 1 1 1 1 1
N 371 375 375 373 375 375 375 369
Pearson 916"
Correlatio . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 000 1
n
Sig. (2- <00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
tailed) 1 0 0 0 0 0 0
N 369 369 369 369 369 369 369 369

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

Quadro 152 - Resumo do Modelo de RLM (H3a).

,4022 1 1,839

a. Predictors: (Constant), Conflito Interpessoal, Exigéncias emocionais-mentais-fisicas, Burocracia,

Conflito de papéis, Conflito vida profissional e vida privada, Sobrecarga de trabalho
b. Dependent Variable: Work engagement

Quadro 153 - Teste ANOVA referente a validade do Modelo de RLM (H3a).

Regression 36,718 6 6,120 11,619 <,001P
Residual 190,660 362 ,527
Total 227,378 368

a. Dependent Variable: Work engagement
b. Predictors: (Constant), Conflito Interpessoal, Exigéncias emocionais-mentais-fisicas, Burocracia,

Conflito de papéis, Conflito vida profissional e vida privada, Sobrecarga de trabalho

Hipdteses estatisticas do teste F:
HO: B1=p2=B3=B4=B5=6=0
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H1:356#0
Deciséo: F (6,362) = 11.619 (p < 0.001, < que a = 0.05), por isso, ha pelo menos um g que é

significativamente diferente de 0 (o modelo é valido).

Quadro 154 - Coeficientes do Modelo de RLM (H3a).

(Constant) 3,43 9,19 <,00
3 4 1
D - 085 037 © 581 -029 _ 515
ade 047 ' ’ 552 151 02 0
trabalho 7
Exigéncias
emocionai 1,64 = ,07 1,76
145 088 105 101 086 565

S-mentais- 5 ,069 9 9
fisicas
Conflito
vida = =

. - - 1,50
profissiona ,049 -,184 3,10 ,002 -,161 ,15 ,664

_ 152 272 7
| e vida 7 0
privada
Burocracia 1.9 055 156 299 002 244 161 * 919 108

9 9 9
Comjl_lto T 068 112 - 063  -098 - gag |70
papeis 128 ) 1,86 266 ,09 . 2
4 0

Sontie ) 055 157 _ 004  -149 _ 768 %0
Interpesso 157 ' 2,86 289 ,13 ' 3
al 4 8

a. Dependent Variable: Work engagement

Variaveis com efeito significativo:

¢ Conflito vida profissional e vida privada [T = -3.107 (p = 0.002];
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e Burocracia [T = 3.099 (p = 0.002)];
e Conflito Interpessoal [T = -2.864 (p = 0.004)].

Pressupostos da RLM:

1. Linearidade da relacdo entre as variaveis - Verifica-se, uma vez que o modelo foi

considerado valido na analise do teste F (quadro 153).

2. A médiados erros é constante — Como a média dos residuos é 0.000 (constante), o

pressuposto verifica-se (quadro 155).

Quadro 155 - Estatisticas dos residuos do Modelo de RLM (H3a).

Residuals Statistics?
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N

Predicted Value 191 4,39 2,94 ,316 369
Residual -2,095 1,926 ,000 ,720 369
Std. Predicted Value -3,255 4,580 ,000 1,000 369
Std. Residual -2,887 2,654 ,000 ,992 369

a. Dependent Variable: Work engagement

3. As variaveis independentes nao estao correlacionadas com os erros (residuos) -

Em todos os casos, Pearson = 0.000, por isso, verifica-se o pressuposto (quadro 151).

4. Independéncia dos erros (Durbin-Watson) - Como Durbin-Watson = 1,839 (quadro
152), o pressuposto verifica-se.

5. Normalidade dos erros (residuos).

Quadro 156 - Teste de Normalidade aos residuos estandardizados da RLM (H3a).

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov®  Shapiro-Wilk

Statistic df  Sig. Statistic df Sig.
Standardized Residual ,028 369 ,200° ,997 369 ,710

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

HO: Os residuos seguem um comportamento normal no Work engagement.

H1: Os residuos ndo seguem um comportamento normal no Work engagement.
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Decisdo: Como N = 369 (> 50), a leitura é feita no teste Kolmogorov-Smirnov. p =0.2 (> a =

0.05), pelo que néo se rejeita HO e, por isso, 0s residuos seguem um comportamento normal.

6. Nao colinearidade entre as varidveis independentes (auséncia de

multicolinearidade (n&o ha correlagéo entre as variaveis independentes)

Recorrendo novamente ao quadro 154, o pressuposto verifica-se, dado que em todas as
variaveis os valores da tolerancia se encontram acima de 0,1 e os valores do VIF estdo todos
abaixo de 10.
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REGRESSAO 6 - anélise individualizada dos recursos (VD: Work engagement)

Quadro 157 - Correlacdes entre a variavel dependente (Work engagement) e as variaveis
independentes (Clareza dos papéis, Apoio dos colegas, Apoio do supervisor,
Reconhecimento, Expectativas, Espirito de equipa, Eficacia da equipa, Controlo do trabalho,
Ferramentas, Participacdo na tomada de decisdo, Adequacédo pessoa-trabalho, Feedback de
desempenho, Oportunidades de aprendizagem, Perspetiva de carreira, Salario, Congruéncia
de valores, Alinhamento, Remuneragdo justa, Justica organizacional, Confianca,

Comunicacao).
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8 88 8888838 8838 883888888888 8

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

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Quadro 158 - Resumo do Modelo de RLM (H3b).

,6872 4 1,932

a. Predictors: (Constant), Comunicac¢édo, Reconhecimento, Remuneracéao justa, Clareza dos papéis,

Controlo do trabalho, Ferramentas, Espirito de equipa, Perspetiva de carreira, Expectativas de
terceiros, Congruéncia de valores, Adequacao pessoa-trabalho, Feedback de desempenho,
Expectativas do/a supervisor/a, Alinhamento, Justi¢ca das regras e procedimentos, Participa¢éo na
tomada de decisao, Justica no tratamento dado pelo supervisor, Apoio dos colegas, Eficacia da

equipa, Oportunidades de aprendizagem, Apoio do supervisor, Salério, Confianca
b. Dependent Variable: Work engagement

Quadro 159 - Teste ANOVA referente a validade do Modelo de RLM (H3Db).

Regressmn 105,800 4,600 12,977 <,001°
Residual 118,392 334 ,354
Total 224,193 357

a. Dependent Variable: Work engagement

169



b. Predictors: (Constant), Comunica¢do, Reconhecimento, Remuneragéo justa, Clareza dos papéis,
Controlo do trabalho, Ferramentas, Espirito de equipa, Perspetiva de carreira, Expectativas de
terceiros, Congruéncia de valores, Adequacédo pessoa-trabalho, Feedback de desempenho,
Expectativas do/a supervisor/a, Alinhamento, Justica das regras e procedimentos, Participacdo na
tomada de decisao, Justica no tratamento dado pelo supervisor, Apoio dos colegas, Eficacia da
equipa, Oportunidades de aprendizagem, Apoio do supervisor, Salario, Confianga

HO: B1=B2(...)=B24=0

H1:3 p24 #

Decisao: F (23,334) = 12.977 (p < 0.001, < que a = 0.05), por isso, ha pelo menos um S que
é significativamente diferente de 0 (o modelo é valido).

Quadro 160 — Coeficientes do Modelo de RLM (H3b).

,023  ,261 ,087 ,931

(Constant)
Clareza dos -
. = 1,32
papeis -,001 ,049 -,001 ,979 ,241 -001 ,00 ,754
,027 6
1
Apoio dos ,03 2,19
,052 064 ,048 ,809 ,419 ,354 ,044 ,456
colegas 2 4
Apoio do - -
. 3,46
supervisor -,060 ,057 -,079 1,06 ,289 ,361 -,058 ,04 ,288 .
3 2
Reconhecime ,03 1,34
,037 ,042 ,041 ,883 ,378 ,268 ,048 , 745
nto 5 3
Expectativas 1,88 ,07 1,67
) , 107,057 ,097 ,060 ,356 ,103 ,596
de terceiros 9 5 9



Expectativas
do/a
supervisor/a
Espirito de
equipa
Eficacia da
equipa
Controlo do
trabalho

Ferramentas

Participacéo
na tomada de
decisao
Adequacéo
pessoa-
trabalho
Feedback de
desempenho
Oportunidade
sde
aprendizagem
Perspetiva de
carreira

Salario

Congruéncia
de valores

Alinhamento

Remuneracgéo

justa

,047

,026

,004

,089

,070

-,055

,132

6,379E

,213

,021

-,087

,001

,008

,079

,053

,063

,075

,045

,041

,047

,040

,050

,053

,044

,084

,039

,048

,090

,051

,025

,003

,098

,081

-,065

,169

,000

,243

,025

-,083

,123

,009

,070

,901

,409

,051

1,95

1,70

1,17

3,26

,000

4,04

484

1,03

2,32

,179

,878

,368

,683

,959

,052

,090

,240

,001

1,00

<,00

,629

,302

,021

,858

,381

,386

,370

,392

,400

347

,369

498

,331

572

347

,125

,390

342

144

03 201
049 496

6 7

01 241
022 414

6 4

.00 2,21
003 451

2 9

07 1,59
106 628

8 2

06 1.44
093 691

8 6

) 1,93
064 04 518

2

.

13 1,70
176 586

0 7

,00 1,69
1000 591

0 1

,16 2,29
216 437

1 0

01 1,70
026 586

9 6

) 4,08
056 04 245

.

1

,09 1.78
126 561

2 4

,00 1,66
010 601

7 5

03 3,99
048 250

5 8
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Justica das

regras e - 1,76
_ -,033 ,044 -,039 ,455 325 -,041 ,03 ,567
procedimento 147 ; 2

S

Justi¢ca no

tratamento ,03 3,05
,041  ,049 ,058 ,839 ,402 ,400 ,046 ,328

dado pelo 3 3

supervisor

Confianca 1,25 ,05 4,43
,084 067 ,105 ,211 ,486 ,068 ,226

4 0 3

Comunicacao ,03 2,17

,046 ,056 ,048 ,821 ,412 ,412 ,045 . ,460 .

a. Dependent Variable: Work engagement

Variaveis com efeito significativo:

e Adequacao pessoa-trabalho [T = 3.262 (p = 0.001)];
e Oportunidades de aprendizagem [T = 4.045 (p < 0.001)];
e Congruéncia de valores [T = 2.322 (p = 0.021)].

Pressupostos da RLM:

1. Linearidade da relagado entre as variaveis — Verifica-se, uma vez que o modelo foi

considerado vélido na analise do teste F (quadro 159).

2. A médiados erros é constante — Como a média dos residuos é 0.000 (constante), o

pressuposto verifica-se (quadro 161).

Quadro 161 — Estatisticas dos residuos do Modelo de RLM (H3b).

Residuals Statistics?
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N

Predicted Value 1,16 4,43 2,95 ,544 358
Residual -1,754 1,781 ,000 ,576 358
Std. Predicted Value -3,291 2,706 ,000 1,000 358
Std. Residual -2,947 2,991 ,000 ,967 358

a. Dependent Variable: Work engagement
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3. Asvariaveis independentes néo estéo correlacionadas com os erros (residuos) —

Em todos os casos, Pearson = 0.000, por isso, verifica-se o pressuposto (quadro 157).

4. Independéncia dos erros (Durbin-Watson) — Como Durbin-Watson = 1,932 (quadro

158), o pressuposto verifica-se.

5. Normalidade dos erros (residuos)

Quadro 162 — Teste de Normalidade aos residuos estandardizados da RLM (H3b).

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Standardized Residual ,033 358 ,200° ,996 358 ,442
*. This is a lower bound of the true significance.
a. Lilliefors Significance Correction
HO: Os residuos seguem um comportamento normal no Work engagement.

H1: Os residuos ndo seguem um comportamento normal no Work engagement.

Decisdo: Como N = 358 (> 50), a leitura é feita no teste Kolmogorov-Smirnov. p=0.2 (> a =

0.05), pelo gue nao se rejeita HO e, por isso, os residuos seguem um comportamento normal.

6. Nao colinearidade entre as varidveis independentes (auséncia de

multicolinearidade (n&o ha correlagéo entre as variaveis independentes)

Recorrendo novamente ao quadro 160, o pressuposto verifica-se, dado que em todas as
variaveis os valores da tolerancia se encontram acima de 0,1 e os valores do VIF estdo todos

abaixo de 10.
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REGRESSAO 7 (H4a, H4b) — exigéncias e recursos agrupados (VD: Satisfagéo no trabalho)

Quadro 163 - Correlagfes entre a varidvel dependente (Satisfagédo no trabalho) e as variaveis

independentes (Exigéncias e Recursos).

Pearson

Correlation

Sig. (2-tailed) <,001  <,001 <,001
N 362 362 362 362
Pearson -,393" 1 -,371" ,000
Correlation

Sig. (2-tailed) <,001 <,001 1,000
N 362 375 375 362
Pearson ,638™ -,371" 1 ,000
Correlation

Sig. (2-tailed) <,001 <,001 1,000
N 362 375 375 362
Pearson , 751" ,000 ,000 1
Correlation

Sig. (2-tailed) <,001 1,000 1,000

N 362 362 362 362

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

Quadro 164 - Resumo do Modelo de RLM (H4a e H4b).

,660?2 A4 1,948
a. Predictors: (Constant), Recursos, EX|genC|as

b. Dependent Variable: Satisfagdo no trabalho
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Quadro 165 - Teste ANOVA referente a validade do Modelo de RLM (H4a e H4b).

Regression 165,039 82,520 138,474 <,001°
Residual 213,936 359 ,596
Total 378,975 361

a. Dependent Variable: Satisfagéo no trabalho

b. Predictors: (Constant), Recursos, Exigéncias

Hipdteses estatisticas do teste F:

HO: B1=B82=0

H1:3B2#0

Decisao: F (2,359) = 138.47 (p < 0.001, < que a = 0.05), por isso, ha pelo menos um g que é

significativamente diferente de 0 (o modelo é valido).

Quadro 166 - Coeficientes do Modelo de RLM (H4a e H4b).

(Constant 1,17 ,523 2,245 ,025
) 4
Exigéncia - , 104 -,183 - <,00 - -,220 - ,864 1,15
S 447 4,282 1 ,393 17 7
0
Recursos 1,13 ,085 ,570 13,37 <,00 ,638 ,577 ,53 ,864 1,15
9 1 1 0 7

a. Dependent Variable: Satisfacdo no trabalho

Variaveis com efeito significativo:

e Exigéncias [T =-4.282 (p < 0.001)];
e Recursos [T = 13.371 (p < 0.001)].
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Pressupostos da RLM:

1. Linearidade da relagado entre as variaveis — Verifica-se, uma vez que o modelo foi

considerado vélido na analise do teste F (quadro 165).

2. A médiados erros é constante — Como a média dos residuos é 0.000 (constante), o

pressuposto verifica-se (quadro 167).

Quadro 167 - Estatisticas dos residuos do Modelo de RLM (H4a e H4b).

Residuals Statistics?
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N

Predicted Value ,65 4,68 3,01 ,676 362
Residual -2,489 2,203 ,000 , 770 362
Std. Predicted Value -3,493 2,475 ,000 1,000 362
Std. Residual -3,225 2,854 ,000 ,997 362

a. Dependent Variable: Satisfag&o no trabalho

3. As variaveis independentes néo estdo correlacionadas com os erros (residuos) -

em todos os casos, Pearson = 0,000, por isso, verifica-se o pressuposto (quadro 163).

4. Independéncia dos erros (Durbin-Watson): recorrendo ao quadro 164, como

Durbin-Watson = 1,948, o pressuposto verifica-se.

5. Normalidade dos erros (residuos)

Quadro 168 - Teste de Normalidade aos residuos estandardizados da RLM (H4a e H4b).

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov®  Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.

Standardized Residual ,052 362 ,018 ,990 362 ,012
a. Lilliefors Significance Correction

HO: Os residuos seguem um comportamento normal na Satisfacéo no trabalho.
H1: Os residuos nao seguem um comportamento normal na satisfacao no trabalho.
Decisao: Como N = 362 (> 50), a leitura é feita no teste Kolmogorov-Smirnov. p = 0.018 < a

= 0.05, pelo que se rejeita HO. Assim, os residuos ndo seguem um comportamento normal.
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Contudo, recorrendo ao Teorema do Limite Central, assume-se a distribuicdo normal dos

residuos, uma vez que N > 30 (N = 362).

6. Nao colinearidade entre as varidveis independentes (auséncia de

multicolinearidade (n&o ha correlagéo entre as variaveis independentes)

Recorrendo novamente ao quadro 166, o pressuposto verifica-se, dado que em todas as
variaveis os valores da tolerancia se encontram acima de 0.1 e os valores do VIF estao todos

abaixo de 10.
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REGRESSAO 8 - andlise individualizada das exigéncias (VD: Satisfacdo no trabalho)

Quadro 169 — Correlac6es entre a variavel dependente (Satisfagédo no trabalho) e as variaveis
independentes (Sobrecarga de trabalho, Exigéncias emocionais — mentais — fisicas, Conflito
vida profissional e vida privada, Burocracia, Conflito de papéis e Conflito interpessoal).

) ) BECY: A )
1

Pearson
Correlatio 250" 208" 392" . 444" 370" 817
n * * * * *
Sig. (2- <00 <00 <00 <00 <00 <00 001
tailed) 1 1 1 1 1 1
N 362 362 362 360 362 362 362 360
Pearson - 606" 435" 474" 208"
Correlatio ,250" 1 . .o o071 . ,000
n *
Sig. (2= <,00 <00 <00 ., <00 <00 1660
tailed) 1 1 1 1 1
N 362 375 375 373 375 375 375 360
Pearson © 606" 470" 312" ,180°
Correlatio ,208" . 1 . -010 | . ,000
n *
Sig. (2 <00 <,00 <00 g4, <00 <00 G0
tailed) 1 1 1 1 1
N 362 | 375 | 375 | 373 | 375 | 375 | 375 360
BEAISONN - 435 470" T 357" 342
Correlatio  ,392° . \ 1 163 . \ ,000
n * *
Sig. (2 <00 <,00 <,00 002 <00 <00 G0
tailed) 1 1 1 1 1
N 360 373 373 373 373 373 373 360
Pearson * - - -

347
Correlatio -071 -010 4163 1 228 1017 ;000
n. * * *
Sig. (2= <00 475 844 002 <001} <00 1,000
tailed) 1 1 1
N 362 | 375 | 375 | 373 | 375 | 375 | 375 360
Pearson - 474" 312° 357 - 422"
Correlatio ,444" - . . o228 1 \ ,000
n * *
Sig. (2- <00 <00 <00 <00 <,00 <,00 1,000
tailed) 1 1 1 1 1 1
N 362 375 375 373 375 375 375 360

1
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Pearson - -

,208" ,180" ,342" 422"
Correlatio  ,370° . , .,1910 . 1 ,000
n * *
Sig. (2- <,00 <00 <00 <,00 <00 <,00 1,000
tailed) 1 1 1 1 1 1
N 362 375 375 373 375 375 375 360
Pearson 817"
Correlatio . 000 ,000 ,000 ,000 ,000 000 1
n
Sig. (2- <00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
tailed) 1 0 0 0 0 0 0
N 360 360 360 360 360 360 360 360

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

Quadro 170 — Resumo do Modelo de RLM (H4a).

1 321 846

,5762 ,332 1,950
a. Predictors: (Constant), Conflito Interpessoal, Exigéncias emocionais-mentais-fisicas, Burocracia,

Conflito de papéis, Conflito vida profissional e vida privada, Sobrecarga de trabalho

b. Dependent Variable: Satisfagdo no trabalho

Quadro 171 - Teste ANOVA referente a validade do Modelo de RLM (H4a).

Regression 125,509 6 20,918 29,246 <,001°
Residual 252,480 353 , 715
Total 377,989 359

a. Dependent Variable: Satisfag&o no trabalho
b. Predictors: (Constant), Conflito Interpessoal, Exigéncias emocionais-mentais-fisicas, Burocracia,

Conflito de papéis, Conflito vida profissional e vida privada, Sobrecarga de trabalho

Hipéteses estatisticas do teste F:

HO:f1=B2=B3=B4=B5=p6=0

H1:3 B6#0

Decisao: F (6,353) = 29.246 (p = < 0.001, < que a = 0.05), por isso, ha pelo menos um S que
é significativamente diferente de 0 (o modelo é valido).
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Quadro 172 - Coeficientes do Modelo de RLM (H4a).

(Constant) 4,79 10,85 <,00
3 a 3 1
Sobrecarg
- ,02 1,92
ade ,045 100 ,027 450 ,653 ,024 ,519
, 251 0 5
trabalho
Exigéncias
emocionai - - 1,75
) ,104 -,017 -,297 767 -,016 ,01 571
s-mentais- ,031 212 . 1
fisicas
Conflito
vida -
- - - <00 - 1,48
profissiona ,057 -,218 -213 |17 ,673
) ,235 4106 1 ,392 5
| e vida 9
privada
BHICELSCIEY . ¢ |y 225 4,957 <00 347 o955 21 gpg 1,08
_ 1 6 6
B - 080 259 =000 - | ea7
papeis 385 ’ 4791 1 443 20 6
8
ey ) 065 153 002  -163 - 80 28
Interpesso 201 ) , 3.103 , 373 , ,13 ) >
al 5

a. Dependent Variable: Satisfag&o no trabalho

Variaveis com efeito significativo:

¢ Conflito vida profissional e vida privada [T = -4.106 (p < 0.001)];
e Burocracia [T = 4.957 (p < 0.001)];

e Conflito de papéis [T =-4.791 (p < 0.001)];

e Conflito Interpessoal [T =-3.103 (p = 0.002)].

180



Pressupostos da RLM:

1. Linearidade da relagdo entre as variaveis - Verifica-se, uma vez que o modelo foi

considerado vélido na analise do teste F (quadro 171).

2. A médiados erros é constante — Como a média dos residuos é 0.000 (constante), o

pressuposto verifica-se (quadro 173).

Quadro 173 - Estatisticas dos residuos do Modelo de RLM (H4a).

Residuals Statistics®
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N

Predicted Value 1,07 5,40 3,01 ,591 360
Residual -2,284 1,866  ,000 ,839 360
Std. Predicted Value -3,267 4,056  ,000 1,000 360
Std. Residual -2,701 2,206  ,000 ,992 360

a. Dependent Variable: Satisfacéo no trabalho

3. Asvariaveis independentes nao estao correlacionadas com os erros (residuos) -
Em todos os casos, Pearson = 0.000, por isso, verifica-se o pressuposto (quadro 169).

4. Independéncia dos erros (Durbin-Watson) - Como Durbin-Watson = 1.950 (quadro
170) o pressuposto verifica-se.

5. Normalidade dos erros (residuos)

Quadro 174 - Teste de Normalidade aos residuos estandardizados da RLM (H4a).

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov®  Shapiro-Wilk

Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Standardized Residual ,044 360 ,093 ,989 360 ,006
a. Lilliefors Significance Correction

HO: Os residuos seguem um comportamento normal na Satisfagdo no trabalho.
H1: Os residuos ndo seguem um comportamento normal na Satisfacéo no trabalho.
Decisao: Como N = 360 (> 50), a leitura é feita no teste Kolmogorov-Smirnov. p = 0.088 (> a

= 0.05), pelo que néo se rejeita HO e, por isso, 0s residuos seguem um comportamento normal.

6. Nao colinearidade entre as \variaveis independentes (auséncia de

multicolinearidade (n&o ha correlacéo entre as variaveis independentes)

Recorrendo novamente ao quadro 172, o pressuposto verifica-se, dado que em todas as
variaveis os valores da tolerancia se encontram acima de 0.1 e os valores do VIF estdo todos

abaixo de 10.
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REGRESSAO 9 - andlise individualizada dos recursos (VD: Satisfacdo no trabalho)

Quadro 175 - Correlag@es entre a varidvel dependente (Satisfagédo no trabalho) e as variaveis
independentes (Clareza dos papéis, Apoio dos colegas, Apoio do supervisor,
Reconhecimento, Expectativas, Espirito de equipa, Eficacia da equipa, Controlo do trabalho,
Ferramentas, Participacdo na tomada de decisdo, Adequacédo pessoa-trabalho, Feedback de
desempenho, Oportunidades de aprendizagem, Perspetiva de carreira, Salario, Congruéncia
de valores, Alinhamento, Remuneragdo justa, Justica organizacional, Confianca,

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

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Quadro 176 - Resumo do Modelo de RLM (H4b).

, 71332 5 2,007

a. Predictors: (Constant), Comunicac¢édo, Reconhecimento, Remuneracéao justa, Clareza dos papéis,

Controlo do trabalho, Ferramentas, Espirito de equipa, Adequacao pessoa-trabalho, Perspetiva de
carreira, Expectativas do/a supervisor/a, Congruéncia de valores, Feedback de desempenho,
Expectativas de terceiros, Alinhamento, Justica das regras e procedimentos, Participacao na
tomada de decisdo, Justica no tratamento dado pelo supervisor, Apoio dos colegas, Oportunidades
de aprendizagem, Eficacia da equipa, Apoio do supervisor, Salario, Confianca

b. Dependent Variable: Satisfacdo no trabalho

Quadro 177 - Teste ANOVA referente a validade do Modelo de RLM (H4b).

Regressmn 199,320 8,666 16,412 <,001°
Residual 171,608 325 ,528
Total 370,928 348

a. Dependent Variable: Satisfacdo no trabalho



b. Predictors: (Constant), Comunica¢éo, Reconhecimento, Remuneragéo justa, Clareza dos papéis,
Controlo do trabalho, Ferramentas, Espirito de equipa, Adequacéo pessoa-trabalho, Perspetiva de
carreira, Expectativas do/a supervisor/a, Congruéncia de valores, Feedback de desempenho,
Expectativas de terceiros, Alinhamento, Justica das regras e procedimentos, Participacdo na
tomada de decisdo, Justica no tratamento dado pelo supervisor, Apoio dos colegas, Oportunidades
de aprendizagem, Eficacia da equipa, Apoio do supervisor, Salario, Confianga

Hipdteses estatisticas do teste F:
HO: B1=pB2(...)=B24=0

H1:3 324 #0

Deciséo: F (23,325) = 16.412 (p = < 0.001, < que a = 0.05), por isso, ha pelo menos um f

gue é significativamente diferente de 0 (0 modelo é valido).

Quadro 178 - Coeficientes do Modelo de Regresséao Linear Multipla (H4b).

325 )

(Constant)
, ,496
,222 ,682
Clareza dos -
) - - 1,32
papéis ,060 -,020 ,644 243 -026 ,01 754
,028 462 7
7
Apoio dos -
- - 2,20
colegas ,080 -,011 ,838 ,322 -,011 ,00 ,454
,016 ,205 3
8
Apoio do ,00 3,46
) ,004 ,070 ,004 ,054 957 ,419 ,003 ,289
supervisor 2 0
Reconhecime ,03 1,34
. ,052 ,053 ,042 ,968 ,334 ,229 ,054 . , 746 1
nto
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Expectativas ,02 1,70

_ ,039 ,070 ,027 ,557 ,578 ,278 ,031 ,585
de terceiros 1 8
Expectativas - -
- 2,04
do/a . ,065 -,070 1,29 ,198 ,313 -,071 ,04 ,488 .
supervisor/a 1 9
Espirito de 1,18 ,04 2,50
_ ,093  ,079 ,070 ,239 ,390 ,065 ,399
equipa 0 5 5
Eficacia da -
_ - - 2,25
equipa ,094 -,018 ,750 ,372 -,018 ,01  ,443
,030 ,319 6
2
Controlo do ,02 1,58
,034 056 ,029 ,612 ,541 ,366 ,034 ,632
trabalho 3 3
Ferramentas 1,43 ,05 1,43
,072 ,051 ,065 , 154 ,379 ,079 ,698
0 4 3
Participacdo
1,35 ,05 1,91
natomada de ,078 ,058 ,071 . , 176 ,449 ,075 1 522 .
decisao
Adequacéo
6,17 <,00 ,23 1,70
pessoa- , 309 ,050 ,304 ,582 ,324 ,587
4 1 3 2
trabalho
Feedback de - - e
desempenho ,061 -,061 1,23 ,217 ,325 -,068 ,04 ,593 ’
,075 6
8 7
Oportunidade
3,57 <,00 ,13 2,23
s de , 231,065 ,202 578 ,194 447
_ 2 1 5 9
aprendizagem
Perspetiva de -
- - 1,71
carreira ,054 -,030 ,545 ,360 -,034 ,02 ,584
,033 ,607 2
3
Salario ,02 3,93
,070 ,103 ,051 ,677 ,499 ,212 ,038 . ,254 5
Congruéncia ,02 1,79
,028 ,049 ,029 ,570 ,569 ,374 ,032 ,557
de valores 2 5
Alinhamento -
- - 1,68
,059 -,040 ,416 ,308 -,045 ,03 ,595
,048 ,814 1 1
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Remuneracao

justa

Justica das
regras e
procedimento
s

Justi¢ca no
tratamento
dado pelo
supervisor

Confianca

Comunicacao

,002

,036

,007

,238

,120

,110

,054

,061

,083

,070

-,001

,033

,007

,229

,096

a. Dependent Variable: Satisfag&o no trabalho

Varidveis com efeito significativo:

e Adequacao pessoa-trabalho [T = 6.174 (p < 0.001)];

,018

,662

111

2,86

1,71

,985

,509

911

,004

,087

,205

,395

443

,560

463

e Oportunidades de aprendizagem [T = 3.572 (p < 0.001)];
e Confianca [T = 2.867 (p = 0.004)].

Pressupostos da RLM:

-,001

,037

,006

,157

,095

,259

,561

324

,223

452

3,86

1,78

3,08

4,48

2,21

1. Linearidade da relacéo entre as variaveis - Verifica-se, uma vez que o modelo foi

considerado valido na analise do teste F (quadro 177).

2. A médiados erros é constante — Como a média dos residuos é 0.000 (constante), o

pressuposto verifica-se (quadro 179).

Quadro 179 - Estatisticas dos residuos do Modelo de RLM (H4b).

Predicted Value
Residual

Residuals Statistics?

Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
757
, 702

Std. Predicted Value

Std. Residual

,87 4,96 3,01
-2,012 1,683 ,000
-2,839 2,570 ,000
-2,769 2,316 ,000

1,000
,966

349
349
349
349
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a. Dependent Variable: Satisfacéo no trabalho

3. As variaveis independentes ndo estao correlacionadas com os erros (residuos) -

Em todos os casos, Pearson = 0.000, por isso, verifica-se o pressuposto (quadro 175).

4. Independéncia dos erros (Durbin-Watson) - Como Durbin-Watson = 2.007 (quadro
174), o pressuposto verifica-se.

5. Normalidade dos erros (residuos)

Quadro 180 - Teste de Normalidade aos residuos estandardizados da RLM (H4b).

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov®  Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Standardized Residual ,035 349 ,200° ,989 349 ,008
*, This is a lower bound of the true significance.
a. Lilliefors Significance Correction

HO: Os residuos seguem um comportamento normal na Satisfagdo no trabalho.
H1: Os residuos ndo seguem um comportamento normal na Satisfa¢éo no trabalho.
Decisao: Como N = 349 (> 50), a leitura é feita no teste Kolmogorov-Smirnov. p=0.2 (> a =

0.05), pelo que néo se rejeita HO e, por isso, 0s residuos seguem um comportamento normal.

6. Ndo colinearidade entre as variaveis independentes (auséncia de

multicolinearidade (n&o ha correlacdo entre as variaveis independentes)

Recorrendo novamente ao quadro 176, o pressuposto verifica-se, dado que em todas as
variaveis os valores da tolerancia se encontram acima de 0.1 e os valores do VIF estdo todos

abaixo de 10.
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Anexo J — Outputs referentes ao papel mediador do risco de burnout, do work engagement
e da satisfacdo no trabalho na relacao entre as exigéncias e recursos organizacionais e a
intencdo de saida dos enfermeiros.

MEDIACAO 1 (Exigéncias organizacionais)

Model : 4
Y : Int Sai
X : Ex Org
M1 : Ris_Burn
M2 : Engage
M3 : Sat Trab
Sample
Size: 362

R I I I b b b I e I I b b b b I b b 2 b b b I b I b I b b b b I S b b I b b b b b I b b i b b b b b I I b 2 I b b b b b db 2 b b b b b Y
OUTCOME VARIABLE:
Ris Burn

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
;3520 , 1239 1,2329 50,9045 1,0000 360,0000 ,0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant -,0695 , 4977 -,1397 , 8890 -1,0484 ;9093
Ex Org ;9968 , 1397 7,1347 , 0000 , 7221 1,2716

Ak khkhkhhkhkhkhhAhkhhAhhhhAhhkhkhhdhdhhhkhhhkhrhhkhkhhkhkhkhhkhk bk hkhhhhkhkhhkdhhohkhkhkhhkkhkrhkkhhkhrhkhrhkhkhxkkx

OUTCOME VARIABLE:
Engage

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 o)
;2348 , 0551 , 5869 20,9977 1,0000 360,0000 ,0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 4,5061 ;3434 13,1219 , 0000 3,8308 5,1814
Ex Org -,4417 , 0964 -4,5823 , 0000 -,6313 -,2521

hokkhkhkkkkhhhhkhkhkhkkkhhkhkkhkkkkkhhkkkkkkkkkkkkk ok ok ok k ok k ok k ok ok ok ok k& ok k ok k ok ok ok ok k% k ok k ok ok ok ok k%
OUTCOME VARIABLE:

Sat Trab

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 o)
;3929 ;1543 , 8902 65,7070 1,0000 360,0000 , 0000
Model
coeff se t o) LLCI ULCI
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constant 6,4131 , 4230 15,1627 ,0000 5,5813 7,2449
Ex Org -,9624 ;1187 -8,1060 , 0000 -1,1959 -,7289
ok ok ok K ok ok ok K ok ok ok K ok ok ok K ok ok ok K ok ok ok K ok ok ok K ok ok ok K ok ok ok K ok ok ok K ok ok kK ok ok kK ok ok kK ok ok kK ok ok kK ok ok kK ok ok kK ok k kK
OUTCOME VARIABLE:

Int Sai

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
;6209 ;3855 1,1289 56,0018 4,0000 357,0000 , 0000
Model

coeff se t o) LLCI ULCI
constant 4,8891 , 6257 7,8136 , 0000 3,6586 6,1197
Ex Org , 2086 , 1510 1,3810 ;1681 -,0884 , 5056
Ris Burn , 1142 , 0517 2,2117 , 0276 , 0127 , 2158
Engage -,4609 , 0951 -4,8471 , 0000 -,6478 -,2739
Sat Trab -,4443 , 0772 -5,7557 , 0000 -,5962 -,2925

Ahk Ak kA hkkhkhkhkhkhkhkhkkhhkkhhkkhkkhkhkk*kxk TOTAL EFFECT MODEL R I b b b b b I b I b b b b b I b b b b b b b b b b 4
OUTCOME VARIABLE:
Int Sai

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 P
;2959 , 0876 1,6623 34,5509 1,0000 360,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant -,0451 , 5780 -,0781 , 9378 -1,1817 1,0915
Ex Org , 9536 ;1622 5,8780 , 0000 , 6346 1,2727

KK I KX A KAK**xxx TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ***&kkkxxhdksx
Total effect of X on Y
Effect se t o) LLCI ULCI
;9536 , 1622 5,8780 , 0000 , 6346 1,2727
Direct effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI
;2086 , 1510 1,3810 ;1681 -,0884 , 5056

Indirect effect(s) of X on Y:

Effect BootSE BootLLCI BootULCI
TOTAL , 7451 ;1211 ;5133 ;9952
Ris Burn , 1139 , 0537 , 0105 , 2187
Engage ;2036 , 0650 ;0909 ;3430
Sat Trab ;4276 , 1001 ;2489 , 6370

khkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhAkhk kA Ak rk kA Ak hkkhh k% ANALYSIS NOTES AND ERRORS khkkhkhkkhkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhArk ki rk ki kA kkxk

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95,0000
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Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:

5000

MEDIACAQ 2 (Recursos organizacionais)

Model
Y

X

M1

M2

M3
Sample
Size: 36

4

Int Sai
Rec Org
Ris Burn
Engage
Sat Trab

2

R R R e b I dh b A a2 S I I S R S R S S S S S R S S S S R S db R S IR e S b e A A R S b S SR S R B A S S S R S dh SR S S R S 2 R S 2 d i

OUTCOME VARIABLE:

Ris Burn

Model Summary

;31

Model

constant

Rec Org

R R-sg MSE

26 , 0977 1,2697
coeff se
5,6224 , 3518
-,7218 , 1156

F df1 df2 p

38,9751 1,0000 360,0000 ,0000
t P LLCI ULCI
15,9798 ,0000 4,9305 6,3143
-6,2430 ,0000 -,9492 -,4944

R R e A b e dh b A a2 S b I S b B S b B S S S S R S S S B e S S e S IR e S b A I I S b S b S R B A SR S S S S S S S R S 2 SR S 2 d i

OUTCOME VARIABLE:

Engage

Model Summary

, 60
Model

constant

Rec Org

R R-sqg MSE
73 ,3689 , 3920
coeff se
, 1481 , 1955
, 9318 ,0642

F df1 df2 P
210,4080 1,0000 360,0000 ,0000
t P LLCI ULCI
, 1577 , 4491 -,2363 , 5326
14,5054 ,0000 , 8055 1,0582

R R e d b e S b A S b S b I S b i S b B S S B S R S S e S B e S S S b S b A IR S b I S b S R I A b S R B S SR S S S b S b b

OUTCOME VARIABLE:

Sat Trab

Model Summary

, 63

R R-sqg MSE
77 , 4067 , 6246

F dfl df2 P
246,7347 1,0000  360,0000 ,0000
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Model

coeff se t
constant -,8127 , 2468 -3,2933
Rec Org 1,2738 ,0811 15,7078

R i b b b b b b b I b b b b b b b b b b b b b b b b b b b b b b b b b b b b b b b i g
OUTCOME VARIABLE:
Int Sai

Model Summary

R R-sq MSE F
, 6202 , 3846 1,1306 55,7846
Model

coeff se t
constant 5,9762 , 4375 13,6593
Rec Org -,1769 ;1511 -1,1706
Ris_Burn , 1251 , 0503 2,4862
Engage -,4163 , 1000 -4,1605
Sat Trab -,4401 , 0798 -5,5167

dAhkkhkhkkhkhkkhkhkkhhkhkhkhkhkhkhhkkhhkkhkkhkhkx TOTAL EFFECT MODE
OUTCOME VARIABLE:
Int Sai

Model Summary

R R-sqg MSE F
, 4626 , 2140 1,4320 98,0241
Model
coeff se t
constant 06,9753 , 3737 18,6681
Rec Org -1,2157 ,1228 -9,9007
Fhx Ak xAkkxkkxxkk TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT E
Total effect of X on Y
Effect se t P
-1,2157 , 1228 -9,9007 , 0000
Direct effect of X on Y
Effect se t P
-,1769 , 1511 -1,1706 , 2425
Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI
TOTAL -1,0387 , 1254 -1,2936
Ris Burn -,0903 ;0399 -,1726
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iS) LLCI ULCT
, 0011 -1,2980 -,3274
, 0000 1,1143 1,4333

AKhkkhkhkkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhrkhkkhk Ak Ak khhkkk

df1 df2 p
4,0000  357,0000 ,0000
p LLCI ULCI
,0000 5,1158 6,8366
, 2425 -,4741 ,1203
,0134 ,0261 , 2240
,0000 -, 6130 -,2195
,0000 -,5970 -,2832
L R e b b b b b ah Sh S b b b b b e dh dh 2 b b b Sb b b 4
df1 df2 p
1,0000  360,0000 ,0000
p LLCI ULCI
,0000 6,2405 7,7102
,0000 -1,4571 -,9742

FFECTS OF X

ON Y Kk khkkkkkkkkhkkk k)

LLCI ULCI

-1,4571 -,9742

LLCI ULCI

-,4741 ,1203
BootULCI
-,8059
-,0160



Engage -,3879 ,1002 -,5927 -,1985
Sat Trab -,5606 , 1146 -,7891 -,3298

khkkkhkkhkkhkkhkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhhhkkhkk ANALYSIS NOTES AND ERRORS kAhkkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhkhkhkhkhhkkhhkk

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:

5000
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