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Resumo

A preocupagdo com a Intenc¢do de Turnover dos colaboradores
no setor turistico ¢ uma questdo atual e inquietante para as
organizagdes. Com a saida destes individuos ocorre uma perda
de talento e da qualidade dos servigos prestados num setor
complexo, bastante competitivo € com uma reputagdo
negativa. A presente dissertagdo teve como objetivo estudar a
relacdo entre a Percecdo de Suporte da Chefia e a Intencdo de
Turnover. Foi igualmente estudado o papel mediador da
Percecdo de Suporte da Organizacdo e o Compromisso
Organizacional Afetivo nesta relagdo, o papel moderador da
Sazonalidade na relagdo entre 0 Compromisso Organizacional
Afetivo e a Intencdo de Turnover, o papel moderador do
Trabalho Significativo na relagdo entre a Perce¢ao de Suporte
da Organizagdo e a Intencdo de Turnover e a relacdo direta
entre a Perce¢do de Suporte dos Colegas e a Intencdo de
Turnover. Para este estudo foram aplicadas escalas para a
Percecdo de Suporte da Chefia, Perce¢do de Suporte da
Organizagao, Percecdo de Suporte dos Colegas, Compromisso
Organizacional Afetivo, Trabalho Significativo e Inten¢do de
Turnover.

Nesta investigacao colaboraram 205 participantes, de diversas
organizagdes turisticas da regido de Lisboa e do Algarve, com
idades entre os 18 e os 69 anos. Os resultados da analise de
dados demonstraram existir um efeito significativo e positivo
entre a Perce¢do de Suporte da Chefia e a Intencdo de
Turnover, entre a Percecdo de Suporte da Organizagdo e a
Intencdo de Turnover, entre o Compromisso Organizacional
Afetivo e a Intencdo de Turnover e entre a Percecdo de Suporte
dos Colegas e a Intencdo de Turnover. Confirmou-se
igualmente um efeito de mediacdo parcial da Percecdao de
Suporte da Organizacdo na relacdo entre a Perce¢ao de Suporte

da Chefia e a Intencdo de Turnover e igualmente do
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Compromisso Organizacional Afetivo na relacdo entre a

Percecao de Suporte da Chefia e a Inten¢do de Turnover.

Palavras-chave intencdo de turnover; percecao de suporte da chefia;
percecao de suporte dos colegas; sazonalidade.
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Abstract

The concern with the Turnover Intention of the works from the
tourism sector is a current and unsettling question for the
organizations. With the exit of this individuals occurs a loss of
talent and quality of the services provided in a complex,
competitive and with a negative reputation sector. The present
dissertation had the aim to study the relation between the
Perceived Supervisor Support and the Turnover Intention. It
was equally studied the mediator role of Perceived
Organizational Support and Affective Organizational
Commitment in this relation, the moderator role of Seasonality
in the relation between Affective Organizational Commitment
and Turnover Intention, the moderator role of Meaningful
Work in the relation between Perceived Organizational
Support and Turnover intention and the direct relation between
the Perceived Coworker Support and the Turnover Intention.
For this study it was applied scales for Perceived Supervisor
Support, Perceived Organizational Support, Perceived
Coworker Support, Affective Organizational Commitment,
Meaningful Work and Turnover Intention.

In this research collaborated 205 participants, from several
tourism organizations in the Lisbon and Algarve regions, aged
between 18 and 69 years old. The results of data analysis
showed that there was a significant and positive effect between
the Perceived Supervisor Support and Turnover Intention,
between the Perceived Organizational Support and Turnover
Intention, between Affective Organizational Commitment and
Turnover Intention, and between Perceived Coworker Support
and Turnover Intention. We also confirmed a partial mediation
effect of Perceived Supervisor Support on the relationship
between Perceived Supervisor Support and Turnover Intention

and also of Affective Organizational Commitment on the



relationship between Perceived Supervisor Support and

Turnover Intention.

Keywords turnover intention; perceived supervisor support;
perceived coworker support; seasonality.
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INTRODUCAO

Segundo Tracey (2014), apesar dos recursos humanos serem importantes para qualquer
setor, alguns aspetos destes sdo mais importantes para as organizagdes turisticas, tendo em
conta que o setor turistico apresenta caracteristicas e desafios inicos como a natureza intangivel
dos seus servigos, a sazonalidade, a flutuagdo da procura, os custos fixos elevados e a
confiabilidade em colaboradores com salarios baixos.

A qualidade dos recursos humanos do setor turistico tem repercussdes no sistema social,
politico e econdémico dos territdrios, devendo a sua gestdo colaborar para o crescimento
econdémico e social, competitividade e inovagdo das organizagdes e regides (Mira et al., 2017).

Nas ultimas décadas varios estudos tiveram o seu foco na explicagdo das razdes para o
turnover ocorrer, tendo inclusive o turnover sido reconhecido como um problema significante
particularmente para as organizagdes turisticas (Cho et al., 2009; Davidson et al., 2010; Lee &
Way, 2010). Nao obstante, o setor turistico continua atualmente a sofrer deste problema mais
do que qualquer outro setor (Jang & Kandampully, 2018), sendo uma ameaga para a eficacia
das organizacdes e acarretando um custo adicional (Ozkan et al., 2020).

Além das dificuldades ja mencionados, de acordo com Grech et al., 2020, atualmente
enfrentamos uma pandemia apelidada de COVID-19 que levou a uma crise global neste setor.
Os seus impactos estdo a ser sem precedentes comparando com eventos naturais ou epidémicos
anteriores (Pillai et al., 2021), podendo apenas ser equiparada com a gripe espanhola (Clark,
2021). Apo6s a pandemia ter sido declarada globalmente, foram tomadas medidas que
restringiram e proibiram viagens nacionais e internacionais, deixando o setor turistico sem
rendimentos, destinos com turismo excessivo sem turistas ¢ levando os estabelecimentos
turisticos e de restauracdo a debater-se para sobreviver (Bajrami et al., 2021; Kakkar, 2021).

Segundo Thanh et al. (2020), os colaboradores sdo considerados parte dos ativos da
organiza¢do, tendo por diversas razdes, um papel central. Sendo que quanto maior o
compromisso dos colaboradores, melhor sera o seu desempenho e menor a intengao de turnover
(Meyer et al., 1993). Ja Alkhateri et al. (2018) defendem que a percecdo de suporte das chefias
¢ um fator bastante importante para determinar a inten¢do de turnover dos colaboradores,
devendo ser melhorado o desempenho das chefias. Para Park e Min (2020) o apoio dos colegas
¢ essencial para os colaboradores do setor turistico, que necessitam de interagcdes e relagdes
positivas num ambiente de trabalho intensivo e com um menor nivel de supervisdo. Bhaskar e
Mishra (2019) afirmam que quando a percecdo de suporte da organizagdo e o workplace

spirituality sdo elevados, a intengdo de saida € menor, no entanto quando se verifica o fendmeno



oposto a intencdo de furmover ¢ mais elevada. Desta forma, um ambiente de confianca
concebido pela pratica da espiritualidade contribui para o sucesso da organizagdo e as chefias
devem promover e reforgar esta visdo com os seus colaboradores.

Tendo em conta as descobertas feitas por Meyer et al. (2002), que afirmam que o
compromisso afetivo apresenta uma relagdo mais forte com a percecao de suporte da chefia e
inten¢ao de turnover (Jaros, 1997; Law, 2005; Somers, 1995), foi assim decidido abordar
apenas esta dimensdo do compromisso organizacional nas hipdteses desta investigagdo. Desta
forma, tendo em conta o impacto do turnover, a presente investigacdo tem o objetivo de
identificar fatores que justifiquem a intencdo de turnover no setor turistico, sendo estes a
percecdo de suporte da chefia, da organizagdo e dos colegas, compromisso organizacional
afetivo, sazonalidade e trabalho significativo.

Deste modo, as questdes que conduziram esta dissertagcdo foram:

I- Qual a influéncia da Percecdo de Suporte da Chefia na Intencao de Turnover?

2- Podera a Sazonalidade ser uma variavel explicativa da Inten¢do de Turnover?

De forma a tentar responder a estas duas questdes, foi efetuado um enquadramento teodrico
da tematica, desenvolvido um modelo de investigacdo e definidas hipoteses (Capitulo 1) e
consecutivamente executado um estudo empirico através de uma metodologia definida
(Capitulo 2). Apos a obtencdo dos dados, foi realizada uma andlise estatistica dos mesmos
através do programa SPSS (Capitulo 3) que permitiu chegar a determinados resultados que
foram discutidos (Capitulo 4) e levaram a definicao de conclusdes (Capitulo 5).

Esta investigacdo tem como proposito contribuir para o entendimento da influéncia da
percecdo de suporte da chefia e intencdo de turnover, contribuindo para um gestdo mais
eficiente dos recursos humanos no setor turistico e consequentemente para um melhor

desempenho e sucesso das organizagdes deste setor.



1 REVISAO DA LITERATURA

1.1 Turnover

Ao longo dos anos, varios investigadores t€ém concebido diversas teorias e conceitos para
melhor entender e prever a saida dos colaboradores (Han, 2020; Hom et al., 2012; Hom et al.,
2017). Segundo Lee et al. (2017), nos ultimos 100 anos foram publicados pelo menos 2000
artigos sobre furnover voluntario, tendo a teoria e pesquisa sobre esta tematica sido revista por
inumeros autores.

De acordo com a Dwesini (2019) existem dois tipos de turnover, o voluntario (que se refere
a quando um colaborador decide sair da organizagdo deliberadamente) e o involuntério (que
resulta da decisdo da organizagdo de demitir um colaborador por um motivo). Neste estudo
iremos focar-nos no turnover voluntario.

Segundo Maertz e Campion (1998), o turnover voluntario pode ser definido como a saida
voluntéaria de colaboradores, quando a administragdo concorda que o colaborador possuia a
oportunidade fisica de continuar empregado na organizagdo no momento da saida.

De acordo com Armstrong (2014), o turnover pode por vezes ser um fendmeno disruptivo
com repercussdes econdmicas para a organizacao. A saida de um colaborador produtivo ¢ um
ato dispendioso para a organizagdo (Dess & Shaw, 2001; Mamun & Hasan, 2017). Podendo o
custo acarretado ser financeiro (afetando a posicdo econdmica da organizagdo) ou moral
(influenciando o bem-estar e produtividade dos colaboradores) (Alla & Rajda, 2019). Em
conclusdo, o turnover ¢ um tema relevante para a gestdo e investigadores (Zedeck & Mosier,
1990), sendo essencial as partes envolvidas entenderem as suas causas e impactos € como criar
medidas de retengdo de talento (Allen et al., 2010) para aumentar a competitividade e
rentabilidade da organizacdo (Dwesini, 2019). De acordo com Tarigan e Ariani (2015), deve
ainda ser tido em conta que colaboradores que tenham intengdo de furnover acabardo

eventualmente por abandonar a organizagdo no momento que acreditem ser mais oportuno.



Tabela 1

Teorias relativas ao turnover voluntario por ordem cronologica

Epoca Titulo Autor Ano
Theory of
Organizational Marsh e Simon 1958
Equilibrium
Modelos Intermediate Linkages
fundadores do between Job
Mobley 1977
turnover Satisfaction and
Turnover
Taxonomy of Turnover )
Price 1977
Determinants
Causal Model of .
Price e Mueller 1981
Turnover
Extensao e redefini¢ao
Testagem da do modelo de Price e Steers e Mowday 1981
teoria Mueller
Labor Market > Job
Satisfaction > Turnover Hulin et al. 1985
Contra- .
Unfolding Model Lee e Mitchell 1994
revolugao
Teoria e
pesquisa do Job Embeddedness Mitchell et al. 2001
século 21

Fonte: Adaptado de Hom et al. (2017)

O primeiro estudo empirico efetuado sobre o furnover foi da autoria de Bills em 1925, este
demonstrava que os clérigos cujos pais fossem profissionais ou donos de um pequeno negdcio
abdicavam com uma maior facilidade do seu trabalho do que se os seus pais fossem
trabalhadores sem ou com pouca especializagdo (Hom et al., 2017).

No entanto, a teoria do equilibrio organizacional foi a primeira teoria formal referente ao
turnover voluntério, tendo sido publicada por March e Simon em 1958. A sua teoria delimitou

que os dois fatores que determinavam o equilibrio de um colaborador eram a conveniéncia e a



facilidade de abandonar a organizagdo compreendidas (Holtom et al., 2008). Permanecendo na
organizacgdo se estivessem satisfeitos e ndo tivessem outras oportunidades de trabalho (Lee et
al., 2017).

Em 1977 tanto Mobley como Price adotaram os conceitos de March e Simon apelidando-os
de satisfacdo com o trabalho e de oportunidades percebidas de trabalho, mas ao contrario destes
ultimos, testaram empiricamente as suas teorias, promovendo um padrdo de planificagdo da
pesquisa para a validagdo de teorias (Hom et al., 2017). A maior contribuicdo da teoria de
Mobley em 1977 foi a elaboragdao de um processo que fez a ligagao da insatisfagao no trabalho
com o procedimento de saida demonstrando os passos que os colaboradores atravessam antes
de sair da organiza¢ao (Holtom et al., 2008).

J& Price em 1977 diferenciou-se de Mobley ao identificar o porqué dos colaboradores sairem
da organizacdo, em vez do como (processo), ao realizar uma revisdo de vérias descobertas
empiricas (Lee et al., 2017). A sua teoria descobriu igualmente um conjunto de novos
determinantes externos influenciadores do turnover, como a coletividade (Hom et al., 2017).

No entanto, tanto na teoria de Mobley como na de Price a insatisfagdo leva a que os
colaboradores procurem alternativas, comparando o seu trabalho atual com estas alternativas e
se for percebido que uma destas ¢ melhor, procedendo a saida da organizacao (Hom et al.,
2012).

Baseado nesta tltima teoria, em 1981 Prince e Mueller desenvolveram um modelo estrutural,
que identificava os antecedentes da satisfacdo com o trabalho e intencdo de turnover (natureza
do trabalho, participagdo, justica distributiva e lagos familiares) e progressivamente
acrescentava o compromisso organizacional como mediador entre estas duas variaveis (Holtom
etal., 2008). Nesse mesmo ano, Steers e Mowday tentaram incorporar todas as teorias anteriores
num abrangente modelo processual de furnover voluntario (Holtom et al., 2008), adicionando
novos antecedentes (Hom et al., 2017) e reconhecendo formas alternativas de lidar com a
insatisfacdo, como o absentismo (Lee et al., 2017).

Em contradi¢do com as teorias e pesquisas feitas até este momento, Hulin et al. em 1985
desenvolveram uma teoria com uma perspetiva econdmica, na qual explicavam a razao das
taxas de desemprego preverem com maior precisdo o turnover do que as alternativas
percecionadas (Steel & Griffeth, 1989). Segundo esta teoria, os colaboradores ndo deixam uma
organiza¢do quando estdo insatisfeitos, mas sim quando asseguram outras ofertas de trabalho

(Hom et al., 2017).



Nao obstante a estas descobertas, a década de 80 foi considerada como um periodo de
testagem e aperfeigoamento das teorias existentes (Hom et al., 2017), e de acordo com o mesmo
autor, no inicio da década de 90 vivia-se um periodo de estagnacao na pesquisa.

Tendo sido, desta forma, uma revolugdo quando Lee e Mitchel em 1994 desenvolveram uma
teoria que veio alterar o paradigma existente de turnover, o “unfolding model” (Hom et al.,
2017). Estes autores propuseram que as decisdes de furnover nem sempre resultam de
insatisfacdo acumulada com o trabalho e podem ocorrer sem grande deliberagdo. Assim sendo,
estes sugeriram cinco caminhos que os colaboradores podem seguir antes da sua saida, sendo
trés relacionados com choque e levando a uma saida mais apressada e dois tradicionais ligados
a insatisfacdo acumulada (Holtom et al., 2008).

Segundo os mesmos autores, as teorias e pesquisas realizadas nesta nova década vieram
distanciar-se das teorias fundadoras ao focarem a sua aten¢do em conceitos organizacionais €
de grupo mais complexos, como a cultura organizacional, a coesdo de grupo e as relacdes
interpessoais € com o ambiente organizacional. Foi igualmente incorporado um novo conjunto
de atitudes a pesquisa de turnover (bem-estar e incerteza).

No inicio do século 21 surgiu a mais recente teoria “job embeddedness”, esta veio
redirecionar a lente conceptual da razdo pela qual os colaboradores abandonam a organizagao
para a razao porque os mesmos ficam (Lee at al., 2017). Mitchell et al. argumentavam em 2001
que os motivos para sair ou para permanecer na organiza¢ao nao tinham de ser opostos. Isto &,
o que levava um colaborador a sair podia ndo ser diferente do que levava o mesmo a ficar (Hom
et al., 2017). De acordo com Hom et al. (2012), nesta teoria existem trés forcas diferentes que
fazem os individuos permanecer: o ajuste entre o colaborador e o trabalho ou a comunidade, a
ligacdo com o trabalho e lacos exteriores e os sacrificios tendo em conta os beneficios dentro e
fora do trabalho que perdem ao abandonar a organizagao.

Neste periodo surgiu igualmente um maior interesse numa area de estudo distinta, o turnover
coletivo, mais concretamente nas suas causas e¢ consequéncias (Hausknecht, 2017). Este pode
ser definido como “the aggregate levels of employee departures that occur within groups, work
units, or organizations” (Hausknecht & Trevor, 2011, p. 353).

Apesar de varios autores no passado terem compreendido a importancia deste conceito,
como foi o caso de Price em 1977, a pesquisa empirica demorou alguns anos a materializar-se
(Hom et al., 2017), especialmente comparando com a historia extensa e rica da pesquisa a nivel
individual (Hausknecht, 2017). Nao obstante, segundo o mesmo autor, apesar desta ultima
ajudar a explicar como e porque ¢ que as pessoas saem de uma empresa, ndo abrange as

consequéncias de turnover nas equipas, unidades de trabalho ou organizagdes e ndo consegue



explicar os efeitos de contagio. Desta forma, deve ser tido em conta estudos como o do contagio
do turnover de Felps et al. (2009) que veio demonstrar que quando varios colaboradores
procuram outras oportunidades de trabalho, ¢ provavel que este facto influencie mais
colaboradores a seguir o seu exemplo.

Em conclusdo, o estudo do turnover ¢ realizado ha bastante tempo, sendo dindmico e
enfrentando constantes mudancas, assim sendo a pesquisa deve ser continuamente adaptada
para compreender a natureza evolutiva tanto da sociedade, como das organizagdes (Han, 2020;
Hom et al., 2017).

Nesta dissertagdo a teoria seguida serd a de Price de 1977, Price e Mueller de 1981e Steers
e Mowday de 1981, tendo em conta que o seu foco é compreender a razdo da intencdo de
turnover dos colaboradores das organizagdes, analisando diversos preditores. Desta forma,
foram selecionadas duas varidveis mediadoras da relacdo entre suporte da chefia e inten¢do de
turnover, duas variaveis moderadoras, uma da relagdo entre compromisso afetivo e inten¢ao de
turnover ¢ outra da perce¢ao de suporte da organizagdo e inten¢do de furnover e uma relagao
direta com a perce¢do de suporte dos colegas, com o objetivo de entender as provaveis causas
da inteng¢do de turnover, retendo colaboradores e melhorando a performance e sustentabilidade
das organizacdes. Segundo Maertz et al. (2007), a percecdao de suporte da chefia ¢ um fator

importante na previsdo da intengdo de turnover e um método de reten¢ao de colaboradores.

1.1.1 Variaveis Explicativas

Segundo Han (2020), ¢ possivel dividir em trés categorias as varidveis explicativas do
turnover no setor turistico através da analise de diversos artigos, estas sdo: os fatores a nivel
individual, os fatores de equipa e os fatores organizacionais.

De acordo com o mesmo autor, os fatores individuais que podem contribuir para o turnover
sdo a satisfacdo com o trabalho, a motivagdo intrinseca, a competéncia pessoal, o equilibrio
entre a vida pessoal e o trabalho e o passado dos colaboradores.

De acordo com autores como Park e Min (2020) e Yang (2010), a satisfagdo com o trabalho
apresenta uma forte relacdo com o turnover. No entanto, existem varios estudos que rejeitam a
influéncia desta variavel no turnover e concluem que a satisfagdo ndo esté relacionada com o
turnover (Kim & Jogaratnam, 2010; Lee et al., 2011).

Segundo Kim e Jogaratnam (2010), a motivagdo intrinseca ¢ um preditor de turnover.
Quanto aos fatores que influenciam a motivagdo para sair da organizagdo, estes sao
principalmente a falta de apoio organizacional que ¢ o fator que os colaboradores tém menos

controlo seguido da autoeficicia percebia, da utilidade das tarefas realizadas (Dipietro &



Condly, 2007) e as expectativas desalinhadas relativamente a recompensas intrinsecas e
extrinsecas (Choi, 2006).

Os colaboradores do setor turistico geralmente necessitam de realizar varias tarefas ao
mesmo tempo no seu trabalho, quem tenha maior facilidade a realizar as mesmas tera niveis de
satisfacdo mais elevados e menores niveis de intengdo de turnover (Jang & George, 2012).
Segundo os mesmos autores, € assim indispensavel o papel dos recursos humanos na selegdo e
distribuicdo dos colaboradores certos para a fun¢do certa, devendo individuos com maior
habilidade desempenhar fun¢des de front office que exigem maior agilidade de tarefas. Os
colaboradores que tenham uma maior capacidade de adaptar a sua carreira e enfrentar
problemas no trabalho, apresentardo igualmente menores inten¢des de furnover, pois tendem a
ter uma maior orientacdo para a felicidade (Rasheed et al., 2020).

Segundo Blomme et al. (2010a), o balanco entre a vida pessoal e o trabalho é um fator que
afeta a intencdo de furnover, contudo para estes autores ¢ uma dificuldade sem género. No
entanto, o estudo de Qiu et al. (2015) demonstra que os colaboradores do género feminino sao
mais afetados por este fator, em especifico pela questdo da distancia entre o local de trabalho e
casa e a falta de tempo despendido com a familia, sendo esta situagdo agravada pelo facto do
setor ser exigente e inflexivel em termos de horarios.

Lee e Way (2010) defendem que as caracteristicas individuais de emprego afetam a intengao
de turnover, podendo estas ser as horas de trabalho, o numero de anos de trabalho numa
organizac¢do ou os turnos de trabalho realizados. Segundo os mesmos autores, individuos que
tenham posicdes de chefia tendem a ser influenciados pelo ambiente de trabalho e qualidade do
trabalho, enquanto que colaboradores do departamento de food&beverage t€ém uma maior
preocupacdo com a qualidade do trabalho. Fatores como a compensacao e status pessoal foram
considerados irrelevantes para a inten¢ao de permanecer na organizacao.

Relativamente aos fatores ao nivel de equipa, estes sdo as relagdes e os seus efeitos. De
acordo com Choi (2006), alguns estudos provaram existir uma ligacdo entre a qualidade da
relacdo entre colaboradores e a intengdo de turnover. Podendo as relagdes entre colaboradores
aumentar a performance em ambientes de trabalho cooperativos e a satisfacdo com o trabalho,
criando ambientes de trabalho mais agradaveis (Qiu et al., 2015). Nao obstante, outros estudos
contradizem esta influéncia positiva das relagdes no turnover. Becker e Tews (2016)
concluiram que atividades de entretenimento melhoram a qualidade dos vinculos entre
colaboradores e 0 compromisso organizacional, mas ndo diminuem a intencao de furnover dos

colaboradores.



Quanto ao nivel organizacional podemos enumerar a compensagdo e outros beneficios, a
qualidade do trabalho, a promog¢do, o ambiente de trabalho, a formagao dos colaboradores, o
suporte diretivo e o passado/historia da organizacao.

O salario enquanto varidvel explicativa ¢ bastante contraditoria para diversos autores. Para
Yang et al. (2012) existe uma forte influéncia entre o salario e o turnover, tendo descoberto que
os colaboradores esperam compensacdes mais elevadas, nomeadamente quando as
organizagdes t€ém uma boa performance devido ao seu trabalho arduo. Ja Blomme et al. (2010b)
demonstraram que o recebimento de um saldrio competitivo diminui a intengdo de turnover.
Nao obstante, varios autores realizaram estudos que provaram que os colaboradores dao
primazia a outras caracteristicas como a constru¢do de uma carreira (Mohsin et al., 2013; Qiu
et al., 2015), com énfase para os colaboradores mais novos que acreditam que a compensagao
monetaria aumentard com a experiéncia (Mohsin et al., 2013). Relativamente a outros
beneficios, segundo Han (2020), como estes ndo foram estudados separadamente do saldrio, ¢
dificil de determinar qual o seu grau de influéncia sobre a intencdo de turnover.

A qualidade do trabalho ¢ universalmente aceite como profundamente relevante para os
colaboradores, e ao longo do tempo, vérios autores foram expondo quais os atributos de
qualidade mais importantes (Lee & Way, 2010; Yang, 2010; Yang et al., 2012). Para Lee e Way
(2010) os fatores que afetam a inteng@o de furnover no setor turistico sdo a impossibilidade de
progressdo na carreira, a formagdo, as condi¢cdes de trabalho, os turnos e a inseguranca no
trabalho. Yang et al. (2012) chegaram a conclusdo que sdo quatro as qualidades que afetam o
turnover, sendo estas a falta de desafios no trabalho, demasiado processamento de informacao,
trabalho didrio mondtono e mudangas na filosofia de funcionamento do negécio. Note-se que
apesar de ser largamente aceite a ligacdo entre a qualidade do trabalho e o turnover, Kim e
Jogaratnam (2010) rejeitam esta ligagdo, afirmando que esta apenas afeta a satisfacdo com o
trabalho.

De acordo com varios autores, quando ndo existe a oportunidade de atingir uma posi¢do
hierarquica mais elevada os colaboradores tornam-se dispostos a trocar de trabalho (Chan &
Kuok, 2011; Yang et al., 2012), sendo que esta intengdo aumenta caso ja se encontrem a procura
de outro trabalho (Qiu et al., 2015). Para Blomme et al., (2010b), o compromisso organizacional
¢ um fator intermedidrio entre a oportunidade de promocao e a intencdo de turnover, tendo em
conta que quanto mais oportunidades forem dadas pela organiza¢do menor sera a intengdo de
turnover dos colaborados.

Segundo Han (2020), apesar de existirem fortes evidéncias na literatura que o ambiente de

trabalho influencia o furnover no setor turistico, varios autores tém diversas interpretagdes



sobre esta ligacdo e os resultados sdo dificeis de generalizar. Moncarz et al. (2009) consideram
o ambiente de trabalho uma questdo cultural e um fator importante na retencdo de
colaboradores, no entanto rejeitam uma ligagdo entre o ambiente de trabalho e turnover para os
colaboradores. Pelo contrario Yang et al. (2012) listaram diferentes aspetos da cultura
relacionados com a saida de colaboradores, sendo estes a competi¢do hostil, as fagdes dentro
da organizacdo e o conflito interno. Lee e Way (2010) ligam o ambiente de trabalho ao local do
trabalho, departamento onde realizam fung¢des, comunicagdo com outros colaboradores e
realizagdo profissional.

A formacdo influencia positivamente uma organizag¢ao, ao diminuir o turnover € aumentar a
satisfacdo com o trabalho, independentemente do tipo de trabalho e fun¢do (Choi & Dickson,
2009; Qiu et al., 2015). No entanto, os autores Chiang et al. (2005) apenas conseguiram provar
que a formacao influencia o turnover através da satisfagdo com o trabalho.

Por sua vez os colaboradores consideram-se mais motivados a permanecer numa
organiza¢do quando existe suporte da chefia, o que leva a uma menor taxa de saida (Blomme
et al., 2010a; Zakarauskaité & Valickiené¢, 2020; Park & Min, 2020). Desta forma, praticas de
gestdo inapropriadas podem aumentar o turnover (Yang et al., 2012). Para Blomme et al.
(2010a) o género feminino ¢ o mais afetado pelo suporte da chefia, devido a terem uma maior
pressdo para equilibrar a sua vida pessoal e o trabalho, levando a que por vezes desistam do seu
trabalho em prol da sua familia.

Relativamente ao passado da organizacdo, foram identificados dois fatores externos
concebidos pelas organizagdes que explicam o turnover, estes sdo a reputacdo da organizagao
(Chan & Kuok, 2011) e a capacidade financeira (Yang et al., 2012). De acordo com Chan e
Kuok (2011), entre estes dois fatores, o que tem um maior impacto na saida de colaboradores ¢
a capacidade financeira, particularmente quando a entidade patronal ndo paga os salarios dos
colaboradores no periodo de tempo estipulado (Yang et al., 2012).

Para Han (2020) ¢ necessario ainda ter em conta que as varidveis destas trés categorias estao
associados e criam diversas trajetorias para a decisdo de saida dos colaboradores. Por exemplo,
os fatores relacionados com a qualidade da relagdo da equipa influenciam os individuos e
afetam a sua intencao de turnover (Choi, 2006).

Este pode ser o apoio dos colegas permitir melhorar a satisfagdo com a qualidade do trabalho
€ consequentemente 0 compromisso com a organizacao, como um efeito mediador na saida de
colaboradores. No entanto, segundo o mesmo autor, ainda ¢ necessario testar a natureza

complexa e causas destas trajetdrias de turnover no setor turistico.
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1.1.2 Turnover no setor turistico

Segundo Madera et al. (2017), as organizagdes do setor turistico enfrentam um ambiente
competitivo e complexo, sendo que os seus produtos sdo servigos maioritariamente intangiveis
e dependentes de interacdo presencial entre colaboradores e clientes. Os recursos humanos
desempenham assim um papel fundamental na performance da organizagdo (Tracey, 2014), no
aumento da qualidade dos servicos e competitividade organizacional (Baum, 2012; Mira et al.,
2017).

As condigdes climdticas favoraveis, a qualidade de acolhimento do povo portugués e a
grande diversidade de alojamento e entretenimento sdo vistas como as causas que conduziram
ao elevado desenvolvimento turistico e consequente progressdo economica em Portugal nos
ultimos anos (Almeida & Silva, 2020). De acordo com o Turismo de Portugal (2021), para gerar
riqueza e emprego em Portugal ¢ fundamental a atividade econémica do setor turistico. Nos
ultimos 9 anos verificou-se uma taxa de crescimento de dormidas de 7,2% anual e em 2019
registou-se 90 milhdes de dormidas e 18,4 mil milhdes de receitas.

A retencdo de colaboradores ¢ um grande problema do setor turistico, tendo em conta que
muitos individuos ndo t€ém como objetivo de carreira permanecer neste setor (Thavamin &
Kannan, 2016) e devido a sua ma reputacdo, relativamente a salarios baixos, turnos longos,
condi¢des de trabalho desafiantes e oportunidades de desenvolvimento limitadas,
particularmente para mulheres e minorias (Baum, 2015; Blomme et al., 2010a). Segundo o
Instituto Nacional de Estatistica (INE, 2021a, p. 22), em Portugal em 2020 a remuneragao bruta
mensal de um colaborador do setor turistico era 278€ inferior ao verificado do total da economia
portuguesa, tendo diminuido em cerca de 2,2% relativamente ao registado em 2019.

Desta forma, ¢ crucial que as empresas turisticas efetuem um planeamento eficaz dos
recursos humanos (Bartlett et al., 2016) e entendam o turnover, tendo em conta que os recursos

humanos sdo uma contribui¢ao critica para o sucesso e sustentabilidade do nego6cio (Han, 2020).

1.1.3 COVID-19 e o setor turistico

De acordo com Grech et al., 2020, a COVID-19 ou Coronavirus, foi inicialmente identificada
em Dezembro de 2019 em Wuan, na China.

No mundo inteiro, as chegadas de turistas internacionais decresceu 72% entre Janeiro e
Outubro de 2020, o que representou menos 900 milhdes de chegadas comparando com 2019 e
uma perda de 935 mil milhdes de dolares em receitas de exportagdo de turismo internacional
(World Tourism Organization [UNWTQO], 2020). De acordo com a mesma fonte, a maioria dos

especialistas ndo prevé um retorno aos niveis de 2019 antes de 2023.
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Uma solucdo encontrada para combater o impacto da pandemia no setor turistico e conseguir
uma recuperacdo turistica foi o estimulo para os individuos efetuarem férias dentro do seu
proprio pais (Grech et al., 2020).

Em Portugal, segundo o INE (2021b), Setembro de 2021 foi o primeiro més desde o inicio
da pandemia que se registou um maior nimero de dormidas de ndo residentes em comparagao
com residentes. Relativamente as dormidas que foram registadas nos primeiros nove meses de
2021, o total ja ultrapassou o valor total de 2020 (INE, 2021c).

Segundo Kakkar (2021), o turismo necessita de ser redefinido, utilizando medidas extra de
protecdo, como tarifas mais baixas por quarto e foco na higienizagdo e sanitizagdo dos seus
espagos. De forma a obter a confianca dos clientes, garantir a sua seguran¢a e aumentar as
vendas dos servigos, o Turismo de Portugal investiu num selo sanitario, denominado de selo
Clean & Safe, que garantia o cumprimento de um conjunto de normas de higieniza¢do (Brito-
Henriques et al., 2020, p. 9). Ja para Yang et al. (2021) a solugdo passa por criar abordagens e
mentalidades diversificadas para diferentes locais e contextos, de forma a ndo estagnar a
resiliéncia do setor turistico.

Nao conseguindo prever a extensdo ou duragdo desta pandemia, a percecdo habitual de

inseguranga no trabalho aumentou (Bajrami et al., 2021; Yang et al., 2021).

1.2 Percecao de Suporte da Chefia

A percecao de suporte das chefias sdo as crengas dos colaboradores relativamente ao grau
em que o supervisor valoriza as contribui¢des dos colaboradores e se preocupa com o seu bem-
estar (Kottke & Sharafinski, 1988). Segundo Eisenberger et al. (1986) e Eisenberger et al.
(2002), o conceito de percegdo de suporte da chefia provem da teoria de suporte organizacional.
As chefias demonstram um papel importante ao agir como agentes da organizacdo, tendo a
responsabilidade de coordenar, decidir a quantia dada de remuneraciao por mérito e avaliar a
performance e cumprimento de objetivos dos colaboradores (Eisenberger et al., 1986; Shanock
& Eisenberger, 2006). No entanto, de acordo com Levinson (1965) e Shanock e Eisenberger
(2006), por vezes os subordinados tendem a atribuir o apoio das chefias nestes procedimentos
a organizacdo e ndo somente a inten¢do das chefias, levando a que a percecio de suporte da
chefia dos colaboradores seja um reflexo da sua percecdo de suporte da organizacao.

A percecao de suporte da chefia deve levar a formacao de uma ligagdo com as chefias e com
a organizagdo, esta ligacdo pode ser amplificada através da realizacdo de questionarios
regulares aos subordinados sobre a forma como as chefias os podem ajudar no seu trabalho

mostrando consideragdo pela sua opinido e conquistas, partilhando mais sobre si com cada
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subordinado, criando métodos para garantir decisdes de grupo justas e abrindo excegdes a regra
para situagdes extremas onde os colaboradores necessitem de ajuda, conseguindo assim um
desempenho mais elevado do que o esperado (Li et al., 2017; Maertz et al., 2007).

Conforme Eisenberger et al. (2002), tendo um contacto diario com a maioria dos individuos
as chefias conseguem obter avaliagdes positivas e preocupacao por parte dos subordinados ao
demonstrar o quanto se preocupam com estes, com o seu trabalho e o seu bem-estar.

Os colaboradores criam ligacdes e atitudes diferentes para as chefias e para as organizacdes
como um todo, no entanto as chefias agem como agentes da organiza¢do ou independentes ao
dar suporte aos subordinados (Newman et al., 2012). Segundo Newman et al. (2012), o
potencial da relagdo entre os colaboradores e as chefias ¢ assim bastante importante para a
reten¢do de colaboradores na organizagdo e € relativamente menos dispendioso e mais pratico
de medir comparando com outras medidas como o aumento de compensagdes, formagdo ou
desenvolvimento de carreiras, devendo as organizagdes encorajar a que as chefias sejam mais
ativas na sua promocdo enquanto fonte de suporte, recompensando e retendo chefias
incentivadoras. Devendo de ser igualmente desenvolvidas pela organizagdo formagdes para que
as chefias possam aprender a providenciar uma supervisdo encorajadora aos subordinados
(Nichols et al., 2016).

Portugal ao ser um pais coletivista (Hofstede Insights, s.d.) significa que a perce¢do de
suporte da chefia ¢ uma forma de tornar os colaboradores mais comprometidos. Tendo em conta
que a sua maior preocupacao sao os objetivos da organizagao, ao obter a sua confianga, a chefia
serd a figura que os ajudard a atingir esses objetivos € um bom desempenho (Astuti & Helmi,

2021).

1.3 Relacio entre Percecio de Suporte da Chefia e a Intencdo de Turnover

Segundo Maertz et al. (2007), a percecao de suporte da chefia estd significativamente
relacionada com a intenc¢do de turnover, sendo a chefia vista pelos colaboradores como agentes
da organizagdo, atores independentes ou ambos ao fornecer apoio. De acordo com os mesmos
autores, uma chefia compreensiva pode compensar pelas lacunas das politicas organizacionais
e decisdes incorretas da gestdo de topo, impedindo que a intencdo de turnover aumente.

Arasli e Arici (2019) vieram corroborar os resultados do estudo de Maertz et al. (2007) ao
confirmarem que existe uma ligagao direta da perce¢ao do suporte da chefia com a intengao de
turnover dos colaboradores sazonais, sendo esta essencial para os inspirar e reter. Segundo estes
autores, a chefia deve ainda oferecer um apoio especial aos colaboradores sazonais pelo facto

de lidarem com desafios como a ambiguidade de fungdes, stress e baixo desempenho.
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Virios autores reforcaram igualmente esta descoberta ao confirmar que a percecdo de
suporte da chefia esta fortemente relacionada com a inten¢do de furnover, sendo que quanto
maior foi a perce¢do de suporte da chefia, menor sera a inten¢do de furnover (Chung et al.,

2021; Newman et al., 2012; Nichols et al., 2016; Zakarauskaité & Valickiené, 2020).

H1: A percecdo de suporte da chefia influencia negativamente a intencdo de turnover.

1.4 Percecio de Suporte dos Colegas

O inicio do estudo do papel da percecdo de suporte dos colegas remonta a 1959, no entanto
ao longo dos anos, os investigadores tém demonstrado maior interesse na investigacdo da
tematica da percecdo de suporte da chefia (Ng & Sorensen, 2008).

A ligagdo entre a percecao de suporte dos colegas e o comportamento dos colaboradores ¢
fundamentada na teoria da reciprocidade de Gouldner (1960), que defende que os individuos
apresentam uma norma moral de reciprocidade que os obriga a retribuir os beneficios recebidos,
e na teoria da troca social (Baumeister & Leary, 1995; Self et al., 2022), que j4 foi abordada na
tematica da percecdo de suporte da organizacdo. As teorias mencionadas permitem assim que
os colaboradores que apresentem relagdes de trabalho solidarias, recebam um apoio mituo no
local de trabalho e exibam uma maior conexdo e integracdo com a organizagdo (Self et al.,
2022).

De acordo com Beehr et al. (2000) existem dois tipos de suporte dos colegas, o suporte
instrumental e o suporte emocional. O suporte instrumental ocorre quando os colaboradores
cooperam para realizar um trabalho ou funcdo, j4 o suporte emocional ocorre quando os
colaboradores efetuam perguntas mais especificas, como por exemplo, se alguém ouve e se
preocupa com 0s seus problemas. Por norma, o suporte instrumental ¢ fornecido por um
conjunto mais abrangente de individuos, podendo estes ser colaboradores ou chefias, ja o
suporte emocional ¢ provido pela familia e amigos chegados (Lindorff, 2005). Posteriormente,
foi divulgado que uma maior percecdo de suporte instrumental leva a uma maior intengdo de
turnover, ja uma maior perce¢do de suporte emocional leva a uma menor inten¢do de saida
(Tews et al., 2013).

Segundo Carlson e Perrewé (1999), o suporte dos colegas, da chefia, dos amigos e dos
conjugues sdo componentes do suporte social, suporte este que estd ligado a preocupagdo
emocional, ajuda instrumental, aprecia¢do e informacao.

Complementarmente, a percecdo de apoio dos colegas permite resolver problemas

relacionados com o trabalho, reduzir a exaustdo emocional e diminuir os fatores de stress
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provenientes da relacdo com os clientes e das suas expectativas (Karatepe et al., 2009). Tews
et al. (2013), veio reforgar a importancia do suporte dos colegas no setor turistico ao descobrir
que este pode ser um fator chave para reduzir o furnover dos colaboradores com menor
antiguidade.

Segundo Ng e Sorensen (2008), o que torna os colegas de trabalho um apoio fundamental, é

o facto de sofrerem de experiéncias de stress semelhantes.

1.5 Relacio entre a Percecdo de Suporte dos Colegas e a Intencio de Turnover

Virios estudos ao longo do tempo tém vindo a comprovar que a relagdo entre o suporte dos
colegas e a inteng¢do de furnover nao possui significancia (Kmieciak, 2021; Mossholder et al.,
2005) ou deixa de apresentar significAncia ap6s um periodo de tempo ( Iverson, 1999; Iverson
& Pullman, 2000). Segundo Tews et al. (2013), este facto deve-se a existéncia de um pequeno
niamero de estudos com caracteristicas diferentes o que dificulta a que se consiga retirar
conclusdes firmes, sendo o suporte dos colegas de trabalho mais relevante em certos contextos
ou para certo tipo de colaboradores. Newman et al. (2012) defende ainda que ndo existe
significancia, pois os colaboradores vém o suporte dos colegas como algo proveniente da
organizagao.

Nao obstante, diversos autores desenvolveram investigagdes nos ultimos anos que
demonstram existir uma relagdo direta entre a percecao de suporte dos colegas e a intengdo de
turnover, sendo que quanto maior for esta perce¢do, menor serd a intengdo de saida dos

colaboradores (Ducharme et al., 2007; Self & Gordon, 2019).

H2: A percecdo de suporte dos colegas influencia negativamente a intengao de turnover-.

1.6 Percecao de Suporte da Organizacao

De acordo com Eisenberger et al. (1986), a perce¢do de suporte da organizagdo sdo as
crengas que os colaboradores desenvolvem relativamente ao grau em que a organizagao valoriza
os seus contributos e se preocupa com o seu bem-estar. Particularmente a prontidao de
recompensa do seu esforco e se vai ao encontro das necessidades socio-emocionais dos seus
colaboradores (Eisenberger et al., 1986; Kurtessis et al., 2015; Rhoads & Eisenberger, 2002).

Segundo a Teoria de Suporte Organizacional, o desenvolvimento da percecao de suporte da
organizacdo ¢ estimulado pela tendéncia dos colaboradores atribuirem caracteristicas humanas
a organizacdo (Eisenberg et al., 1986). Esta atribui¢do deve-se a organizagdo ter

responsabilidades legais, morais e financeiras pelas acdes dos seus membros mas igualmente
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politicas, normas, procedimentos e acdes que t€ém em conta o seu bem-estar (Eisenberger et al.,
2001; Levinson, 1965),

De acordo com Eisenberger et al. (1986), ¢ percebido por parte dos colaboradores um
aumento da percecdo de suporte da organizagdo quando obtém recompensas materiais e
simbolicas voluntarias relativas ao seu esfor¢o, o que consequentemente aumenta a sua ligagao
afetiva com a organizagdo e o esfor¢co para cumprir com o0s objetivos organizacionais.
Proporcionando assim a Teoria do Suporte Organizacional uma abordagem geral ao papel da
norma de reciprocidade na relagdo entre colaborador e organizacdo (Rhoades & Eisenberger,
2002).

Segundo a Teoria da Troca Social de Blau (1964), existem dois tipos de relagcdes de troca
entre os colaboradores dentro da organizagdo, sendo estes a troca econdmica e a troca social.
As trocas economicas sdo de trabalho por uma recompensa monetaria e as socias sao uma troca
emocional, ndo tendo um prego definido, ndo podendo ser negociada a forma de retorno e sendo
assim necessaria confianga da outra parte. Sentimentos como a gratidao, confianga e obrigagao
pessoal apenas sdo vistos nesta segunda relacdo. Esta teoria tem vindo a ganhar significancia
enquanto sistema de percecdo da relacdo entre colaboradores e a organizagdo e integra os
principios da norma de reciprocidade (Cropanzano & Mitchell, 2005), pois em ambas as
relagdes os individuos que efetuam um favor esperam algo em retorno, seja em forma de
apreciacdo, gratiddo, servigos, recompensas materiais ou concordancia (Blau, 1964).

Os antecedentes da percecdo de suporte da organizagdo, segundo Rhoads e Eisenberger
(2002) sao a justica, o apoio da chefia e as recompensas organizacionais juntamente com as
condi¢des de trabalho (praticas de recursos humanos).

Relativamente aos consequentes da percecdo de suporte da organizacdo, de acordo com
varios estudos estes podem ser o aumento do compromisso organizacional afetivo (Eisenberger
et al., 1990; Eisenberger et al., 2001), aumento da satisfacdo laboral (Kurtessis et al., 2015;
Rhoads & Eisenberger, 2002), aumento de comportamentos de cidadania organizacional
(Kurtessis et al., 2015), aumento do desempenho (Eisenberger et al., 1990; Rhoades &
Eisenberger, 2002), aumento da confianga organizacional (Kurtessis et al., 2015), aumento da
intencdo de permanecer na organizacdo (Rhoades & Eisenberger, 2002), diminuicdo da
intencdo de turnover (Kurtessis et al., 2015) e diminuicdo do absentismo (Eisenberger et al.,

1990; Rhoads & Eisenberg, 2002).

16



1.7 O papel mediador da Percecio de Suporte da Organizacio

De acordo com vérios estudos, a percecao de suporte da chefia esta fortemente relacionada
com a percecdo de suporte da organizacdo (Eisenberger et al., 2002; Kurtessis et al., 2015;
Shanock & Eisenberger, 2006). Para Eisenberger et al. (2002) as avalia¢des feitas pelas chefias
que sdo consequentemente transmitidas para a administragdo e influenciam a sua visdo,
contribuem para a associagao por parte dos colaboradores da perce¢ao de suporte da chefia com
a percecdo de suporte da organizagdo.

Para outros autores a percecdo de suporte da organizacdo estd igualmente relacionada
negativamente com as intengdes de turnover (Arshadi, 2011; Cho et al., 2009; Kurtessis et al.,
2015; Loi et al., 2006).

Segundo Astuti e Helmi (2021), ndo existe uma influéncia direta entre a percecao de suporte
da chefia e a intencdo de turnover, sendo necessarias outras varidveis como mediadoras para
influenciar esta intengdo. Podendo a explicagdo para este facto ser as chefias necessitarem de
suporte direto organizacional para ir ao encontro das necessidades dos colaboradores. De
acordo com o estudo de Kurtessis et al. (2015) a percecdo de suporte das chefias tem um nivel
mais elevado de relacionamento a percecdo de suporte da organizacdo do que a percegdo de
suporte dos colegas, sendo estes menos representativos da organizacao

Desta forma, ao ser incluida a perce¢do de suporte organizacional como mediadora, sera
possivel a percecao de suporte da chefia influenciar a inteng¢do de turnover (Astuti & Helmi,
2021; Newman et al., 2012). Sendo que, de acordo com Eisenberg et al. (2002), a percecdo de
suporte da chefia deve diminuir a inten¢do de furnover ao aumentar a perce¢ao de suporte da

organizagao.

H3: A percecdo de suporte da organizacdo medeia a relagdo entre a perce¢ao de suporte da

chefia e a intengdo de turnover.

1.8 Compromisso Organizacional

Segundo Meyer e Allen (1991), o compromisso organizacional ¢ um “psychological state
that (a) characterizes the employee’s relationship with the organization, and (b) has implications
for the decision to continue or discontinue membership in the organization” (p. 67). De acordo
com 0s mesmos autores, existem trés temas que representam as componentes do compromisso
organizacional, e cada colaborador tem um perfil que reflete o seu grau de desejo, necessidade
e obrigacdo de permanecer, afetando o seu comportamento e a sua ligagdo a organizacdo. O

compromisso afetivo refere-se a ligacdo emocional do colaborador, a sua identificagdo e
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envolvimento com a organizagdo, 0 compromisso calculativo ¢ relativo a perce¢do dos custos
associados com a saida da organizagdo e o compromisso normativo ¢ referente ao sentimento
de obriga¢do de permanecer na organizacdo (lealdade com a empresa e perceg¢do ética da
necessidade de retribuicao de favores) (Meyer & Allen, 1991).

De acordo com Ozkan et al. (2020), o compromisso normativo e calculativo afetam a
intencdo dos colaboradores permanecerem enquanto membros da organizagdo, mas ambos sao
influenciados por outros fatores ndo relacionados com a organizagao.

No entanto, 0 compromisso organizacional € um fator importante de desempenho, sendo que
colaboradores comprometidos com o seu trabalho e a organizacao tém uma maior probabilidade
de executar comportamentos produtivos, menor probabilidade de abandonar a organizagdo
(Aydogdu & Asikgil, 2011; Meyer et al., 1993) e a possibilidade de recebimento de
recompensas intrinsecas e extrinsecas (Aydogdu & Asikgil, 2011).

Segundo autores como Becker et al. (1996) e Reichers (1985), os colaboradores ndo
necessitam de demonstrar compromisso somente com a organizagao, podendo ser manifestado
igualmente noutras dimensdes como para os colegas ou as chefias dependendo do seu foco.

Relativamente aos antecedentes do compromisso organizacional, estes sdo a motivagdo
intrinseca, motivagdo extrinseca e identificacdo organizacional, demonstrando que a motivagao
desempenha um papel importante a encorajar os colaboradores a gerar um melhor desempenho
(Thanh et al., 2020). J4 Muthuyeloo e Rose (2005) defendem que existem antecedentes que
apenas influenciam o compromisso afetivo e normativo sendo estes a perce¢ao de satisfagdo e
a percecdo de caracteristicas organizacionais.

Quanto aos consequentes do compromisso organizacional estes sdo a diminui¢do do
turnover ¢ a intencdo de turnover (Aydogdu & Asikgil, 2011; Ferris & Aranya, 1983;
Muthuveloo & Rose, 2005), diminui¢ao do stress, aumento da lealdade (Muthuveloo & Rose,

2005) e diminuic¢do do absentismo (Aydogdu & Asikgil, 2011).

1.9 O papel mediador do Compromisso Afetivo

Segundo Chung et al. (2021), o reconhecimento e emogdes positivas demonstrados por parte
das chefias aos colaboradores pode melhorar a sua autoconfianga, o que consequentemente
aumenta o compromisso com a organiza¢do. Diversos estudos vieram provar que existe uma
relagdo significativa entre a percecdo de suporte da chefia e o compromisso organizacional
afetivo, significando que a percecdo de apoio da chefia consegue prever positivamente o
compromisso afetivo (Li, 2020; Li et al., 2018; Nichols et al., 2016). Este facto ¢ uma

consequéncia dos supervisores serem vistos como representantes do suporte da organizacgao,
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pela quantidade de interacdes repetidas realizadas com os colaboradores, sendo que quanto
maior for o suporte oferecido mais valorizados e compreendidos os colaboradores se vao sentir
(Kang et al., 2015).

O estudo de Nichols et al. (2016) veio demonstrar que o compromisso afetivo tem um papel
mediador entre a percecdo de suporte da chefia e a inteng@o de turnover, sendo que ao ocorrer
esta mediacdo a perce¢do de suporte da chefia deixa de ser um preditor significante da intengao
de turnover, levando a que o compromisso afetivo medeie totalmente a relacdo entre a perce¢ao
de suporte da chefia e intencdo de turnover. Kang et al. (2015) provou igualmente que o
compromisso afetivo medeia a relacdo entre a perce¢do de suporte da chefia e a intengdo de
turnover dos colaboradores do setor turistico, demonstrando a importancia do compromisso
afetivo e o papel significativo, negativo e indireto da percecao de suporte da chefia na intengao
de turnover.

Quanto a relagdo entre o compromisso afetivo e a intencao de turnover, sera abordado com
maior pormenor no topico seguinte, no entanto varios autores defendem que existe uma relagao
significativa e negativa entre estas duas variaveis (Aydogdu & Asikgil, 2011;Jang &
Kandampully, 2018; Jaros, 1997; Nichols et al., 2016).

H4: O compromisso organizacional afetivo medeia a relagdo entre a perce¢ao de suporte

da chefia e a intengao de turnover.

1.10 Relagdo entre a Percecio de Suporte da Organizacio e a Intencio de Turnover

Segundo Akgunduz e Sanli (2017) a perce¢do de suporte da organizacdo tem um impacto
negativo e significativo na inten¢do de furnover, demonstrando que quando os colaboradores
do setor turistico se sentem apoiados a sua inten¢do de sair diminui, sendo esta uma solugao
para diminuir a inten¢@o de turnover voluntaria.

Ao longo do tempo diversos autores tém vindo a comprovar que a percecao de suporte da
organizagdo esta diretamente relacionada com as inteng¢des de turnover (Cho et al., 2009;
Kurtessis et al., 2015; Loi et al., 2006), podendo igualmente levar a obtencdo de outros
resultados positivos para a organizagdo (Arshadi, 2011). Desta forma, as organizagdes devem
assegurar que implementam medidas que aumentem esta perce¢do e fomentem a nogdo de que

a organizacao se sente responsavel pelos colaboradores e os valoriza (Loi et al., 2006).

HS: A percecdo de suporte da organizacgao influencia negativamente a intenc¢ao de

turnover.
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1.11 Workplace Spirituality

Nos ultimos anos o interesse no estudo do workplace spirituality tem aumentado
expressivamente entre investigadores, chefias e colaboradores (Joelle & Coelho, 2017).

Segundo Ashmos e Duchon (2000) este conceito pode ser definido como “the recognition
that employees have an inner life that nourishes and is nourished by meaningful work that takes
place in the context of community” (p. 137).

De acordo com os mesmos autores, o workplace spirituality surgiu ao ser percebido que os
colaboradores apresentavam uma necessidade de se sentir conectados com um trabalho que
fosse importante e lhes facultasse um propdsito. Este pode ser igualmente observavel com maior
facilidade em certas organizacdes, pois determinados individuos estdo mais cientes da sua vida
interior do que outros.

A mudanga na forma de trabalho e pensamento contribuiu igualmente para a expansao deste
conceito, sendo que o foco deixou de ser o rendimento econdmico e passou a ser o bem-estar e
sentimento de alcance de um proposito maior (Bhaskar & Mishra, 2019; Duchon &Plowman,
2005).

As consequéncias deste fendmeno sdo a diminuicdo do furnover e o aumento do
compromisso, satisfacdo, envolvimento com o trabalho e performance individual e
organizacional (Milliman et al., 2003; Milliman et al., 2018; Rego & Cunha, 2008).

Segundo Rego e Cunha (2008), estes consequentes ocorrem devido aos individuos deterem
a necessidade de retribuir a organizacdo quando sentem seguranga psicologica, seguranga esta
que consequentemente lhes permite que se sintam valorizados, respeitados, inseridos, com um
propdsito e com as suas necessidades satisfeitas.

Complementarmente para Bhaskar & Mishra (2019) os colaboradores experienciam uma
transcendéncia dos seus proprios sentimentos quando pressentem uma forte ligacdo com a visao
e missdo da organizagdo e uma conexao com os seus colegas de trabalho.

Deste modo, e tendo em conta que os colaboradores sdo seres espirituais que procuram uma
vida e Trabalho Significativo num contexto de comunidade e que lhes proporcione alegria e
bem-estar, a organizacdo deve valorizar e praticar na sua gestao a espiritualidade, caso contrario
a mesma sera fortemente impactada (Karakas, 2010; Rego e Cunha, 2008).

De acordo com Milliman et al. (2003), o Workplace Spirituality ¢ um conceito complexo e
com multiplas dimensdes, sendo estas a um nivel individual o trabalho com significado, a um
nivel de equipa o sentido de comunidade e a um nivel organizacional o alinhamento com a
organizagao.

No entanto, para Rego et al. (2007) sdo cinco as dimensdes existentes:
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e Sentido de comunidade na equipa- Engloba tematicas como o espirito de equipa e
o sentido de comunidade (E comparavel ao nivel de equipa de Milliman et al., 2003);

e Alinhamento do individuo com os valores da organizacio- Reflete a relacdo entre
os valores individuais dos colaboradores e os valores da organizagdo (E semelhante
ao nivel organizacional de Milliman et al., 2003);

e Sentido de préstimo a comunidade- Sugere que o trabalho realizado pelos
colaboradores ¢ util para a sociedade e representa valores importantes para os
mesmos (E equiparavel ao nivel individual de Milliman et al., 2003);

o Alegria no trabalho- Refere-se a alegria e prazer nas tarefas realizadas (E uma sub-
dimensao do nivel individual de Milliman et al., 2003);

¢ Oportunidades para a vida interior- Propor¢cdo da importancia atribuida pela

organizagdo a espiritualidade dos colaboradores.

1.11.1 O papel moderador do Trabalho Significativo

Como foi possivel verificar nos topicos antecedentes e de acordo com inimeros autores, a
percegdo de suporte da organizagdo estd significativamente e negativamente relacionada com
as intengoes de furnover (Arshadi, 2011; Bhaskar & Mishra, 2019; Cho et al., 2009; Kurtessis
etal., 2015; Loi et al., 2006).

O trabalho significativo, dimensdo da escala de Workplace Spiritualiry, ¢ uma solugdo
importante e que deve ser implementada, pois acarreta diversos impactos positivos para as
organizacgdes e os colaboradores, sendo estes o aumento da satisfacdo, performance, eficacia,
produtividade, compromisso e diminui¢do da inten¢do de turnover. No entanto, este ¢ um tema
que atualmente ainda carece de investigagdes cientificas (Chaolertseree & Taephant, 2020).

Segundo Bhaskar e Mishra (2019), o trabalho significativo modera negativamente a relagao
entre a perce¢do de suporte da organizacdo e a inten¢do de turnover, sendo que quao mais forte
for a relacdo entre a perce¢do de suporte da organizagdo e o trabalho significativo, mais fraca
sera a intengdo de saida. Sendo desta forma, uma contribui¢do chave para moderar e gerir a
intencdo de turnover.

De acordo com os mesmos autores, os colaboradores valorizam o seu trabalho quando se
sentem comprometidos em realizar trabalho significativo. As organizagdes devem
consequentemente, ajudar os colaboradores a desenvolver uma atitude positiva relativa ao
trabalho, encorajando a atribuirem significado ao seu trabalho didrio, e evitando a intencdo de

saida da organizagdo ao criar trabalhos e funcdes atrativos.
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H6: O trabalho significativo ird moderar a relacdo entre a percecao de suporte da organizagao
e a intencdo de turnover, de tal forma que o efeito serd mais forte para os individuos que

experienciem um trabalho mais significativo.

1.12 Relac¢do entre Compromisso Afetivo e a Intencio de Turnover

Segundo Park e Min (2020), diversos estudos reportaram o compromisso organizacional
como sendo um antecedente direto da inten¢do de turnover, e um mecanismo central na ligagao
de outros fatores organizacionais e influéncias do ambiente de trabalho com a intengdo de
turnover (Cho et al., 2009; Jang & Kandampully, 2018; Ozkan et al., 2020).

Nao obstante, de acordo com o estudo efetuado por Tnay et al. (2013), ndo existe uma ligacao
significativa entre o compromisso organizacional e a inten¢do de turnover, indo contra as
descobertas feitas pelos autores enumerados no paragrafo anterior.

Jaros (1997) efetuou um estudo com base no modelo das trés dimensdes de compromisso
organizacional de Meyer e Allen (1991), no qual descobriu que apesar das trés dimensdes do
compromisso estarem significativamente e negativamente correlacionados com a intengdo de
turnover, o compromisso afetivo tinha uma correlagdo mais forte que os outros dois. Foi
também descoberto por este autor que o compromisso afetivo € o Unico preditor da intengdo de
turnover € que 0 compromisso normativo apenas prevé a inten¢do de turnover quando o
compromisso normativo € baixo. O estudo de Law (2005) e Somers (1995), vieram validar as
descobertas de Jaros (1997) ao indicar que o compromisso afetivo ¢ o tipo de compromisso
mais proeminente a prever a inten¢ao de turnover.

O compromisso afetivo influencia assim significativamente e negativamente a intengdo de
turnover dos colaboradores, sendo uma determinante chave para a intencdo de turnover
(Aydogdu & Asikgil, 2011; Jang & Kandampully, 2018; Jaros, 1997; Nichols et al., 2016). Esta
influéncia pode ser explicada pelo facto de no compromisso afetivo a decisdo de permanecer
ser vista como tendo sido feita livremente e de provir de ligagdes emocionais de natureza interna
(Stanley et al., 2013).

Os resultados obtidos por Meyer et al. (2002), sugerem ainda que o compromisso afetivo
tem uma relacdo positiva mais significativa com consequentes como a presenca, desempenho e
comportamentos de cidadania organizacional, e uma influéncia mais significativa e negativa
com o stress e o conflito trabalho-familia.

Tendo em conta os estudos enumerados ¢ possivel inferir que o compromisso afetivo ¢ a

dimensdo do compromisso organizacional com maior importancia na intenc¢ao de turnover e na
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reten¢do dos colaboradores, deste modo as chefias devem contribuir para o desenvolvimento

de estratégias que permitirdo reter eficazmente colaboradores na organizacao (Law, 2005).

H7: O compromisso organizacional afetivo influencia negativamente a intengao de

turnover.

1.13 O papel moderador da Sazonalidade

Segundo Duarte (2015), o setor turistico ¢ um setor chave para Portugal, pelo facto de gerar
riqueza e cerca de 10% dos postos de trabalho nacionais. A sazonalidade ¢ vista como uma
problematica do setor turistico, gerando periodos de baixo e elevado fluxo turistico, colocando
pressdo nas infraestruturas e desafiando os fornecedores de atividades turisticas (Barreira &
Cesario, 2018; Chung et al., 2021).

De acordo com Martin et al. (2014), a sazonalidade ¢ um fenémeno que resulta das
motivagdes e caracteristicas dos turistas e da orientacdo do destino, tendo impacto na
organizag¢do sazonal da oferta. Este impacto ¢ visivel no marketing, mercado de trabalho
existente, gestdo de stakeholders, financas dos negocios e operacdes realizadas (Baum, 1999).

As causas explicativas deste fendmeno podem ser naturais como o clima, ou institucionais
como as férias escolares, datas religiosas e feriados nacionais (Pimentel, 2009).

Conforme Baum (1999) a sazonalidade apresenta igualmente as seguintes desvantagens:
necessidade de gerar o lucro representante do ano inteiro em apenas alguns meses para cobrir
os custos fixos, recursos que ndo tem usos alternativos na época baixa e levam a uma
consequente complexidade em conseguir investimento turistico, dificuldade em conseguir
manter uma cadeia de valor durante uma época de funcionamento curta, dificuldade em garantir
o suporte permanente de empresas de transportes que tém receio de investir € comprometer-se
com operacdes sazonais, desemprego elevado na época baixa e dificuldade em manter a
qualidade dos servigos e produtos ao ndo deterem colaboradores a longo prazo.

Devido a este fenomeno, as organiza¢des acabam por recrutar colaboradores locais, com
qualifica¢des inferiores e que vém este setor como uma oportunidade de trabalho temporaria
ou complementar, sendo mal recompensada e instavel (Mira et al., 2017).

No entanto, a sazonalidade ndo tem efeitos apenas no setor turistico, mas igualmente na
economia do destino e o seu consequente desenvolvimento, que sofre com as mudancas
repentinas na ocupagdo (Martin et al., 2014; Gouveia, 2014).

Segundo Barreira e Cesario (2018) todos os destinos que sofrem de sazonalidade, pretendem

reduzi-la, com especial enfase para os destinos costeiros como o Algarve, conhecido pelo sol e
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mar e fortemente afetado por este fendmeno. Esta regido ¢ uma das mais turisticas da Europa e
mais importante de Portugal, atraindo a maior procura estrangeira, representando 70% do
turismo em Portugal (Oliveira et al., 2015), concentrando 22,5% dos estabelecimentos
hoteleiros portugueses e apresentando a maior capacidade média de camas por estabelecimento
(INE, 2021a, p.29).

De acordo com Instituto do Emprego e Formagao Profissional (IEFP, 2021, p. 12), em
Agosto de 2021 o nimero de individuos em situagdo de desemprego no setor do alojamento e
restauracdo era de 12,103 em Lisboa e 4,822 no Algarve. J4 em Janeiro de 2022, o desemprego
registado no mesmo setor era de 9,853 em Lisboa e 11,078 no Algarve (IEFP, 2022, p.12),
demonstrando assim que no inverno o nimero de desempregados ¢ muito superior na regido do
Algarve, regido esta que no verdo apresenta um menor niimero de desempregos relativamente

a regido de Lisboa.

Tabela 2

Numero de dormidas nos estabelecimentos de alojamento turistico por localizagdo
geografica

Fonte: INE (s.d.)

Localizagdo geogréafica (NUTS - 2013) Dormidas (N.°) nos estabeleci tos de aloj; to turistico por Localizagdo geogréfica (NUTS - 2013) e Tipo
(alojamento turistico); Mensal

Periodo de referéncia dos dados

Setembro de 2019  Agosto de 2019 Julho de 2019 Fevereiro de 2019 Janeiro de 2019  Dezembro de 2018
Tipo (alojamento turistico com 10 ou mais camas)

Total

N.° N.° N.° N.° N.° N.°
Area Metropolitana de Lisboa 1821478 2057193 1874219 1057221 999656 1055938
Algarve 2573527 3439271 2088668 739981 548686 554803

Dormidas (N.°) nos estabelecimentos de alojamento turistico por Localizagdo geogréfica (NUTS - 2013) e Tipo (alojamento turistico); Mensal - INE, Inquérito & permanéncia de
héspedes na hotelaria e outros alojamentos

Segundo os dados obtidos pelo INE (s.d.), é possivel verificar que existe uma grande
disparidade entre os valores obtidos nos meses de Dezembro, Janeiro e Fevereiro e nos meses
de Julho, Agosto e Setembro na regido do Algarve, enquanto que na drea metropolitana de
Lisboa as diferengas sdo menos acentuadas. A maioria dos turistas viaja em Agosto, e cerca de

40% das chegadas sdo registadas nos meses de Julho, Agosto e Setembro (Gouveia, 2014).
H8: A sazonalidade ira moderar a relagdo entre o compromisso organizacional afetivo e a

intenc¢do de turnover, de tal forma que o efeito serd mais forte para os individuos que

experienciem maior sazonalidade
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Tendo em conta o que foi abordado previamente, foi efetuado um modelo conceptual que

abrange as hipoteses formuladas suportado na revisdo da literatura efetuada.

Figura 1
Modelo Conceptual

H3

Workplace Spirituality
Trabalho Significativo,
[ o de Suporte da Organi:

= 1\/

HS
H2
I ) Intencdo de Turnover | H | Percegao de Suporte dos Colegas I

Percegao de Suporte da Chefia I
H8
H7
I Sazonalidade

Compromisso Afetivo

H4

Fonte: Autoria propria

25



2 METODOLOGIA

2.1 Delineamento

Para a obtencdo de dados foi realizado um estudo empirico quantitativo na regido de Lisboa
e Algarve em colaboradores que no momento da resposta ao questionario trabalhassem no setor
turistico. A selecdo deste método permite a transformag¢do em niimeros dos dados recolhidos,
de forma a obter um resultado que possibilite analisar o que foi estudado (Trindade, 2018).

A escolha destas regides foi intencional, pelo facto da regido do Algarve ser profundamente
impactada pela sazonalidade (Barreira & Cesario, 2018), apresentando grandes discrepancias
ao longo do ano no niimero de dormidas registadas em estabelecimentos de alojamento turistico,
e pelo facto da regido de Lisboa apresentar pequenas alteragdes ao longo do ano neste registo
(INE, s.d.), sendo desta forma afetada em menor escala por este fendmeno.

Este questiondrio ¢ constituido por seis escalas, um conjunto de perguntas
sociodemograficas e um conjunto inicial de perguntas sociodemograficas de exclusdo, sendo
dividido em oito partes. No inicio do mesmo foi divulgado o objetivo da investigagdo, tal como
garantido o anonimato dos dados obtidos. Foi igualmente decidido inserir no inicio do
questionario duas questdes especificas (se trabalha no setor turistico e especificamente na regido
de Lisboa ou do Algarve), de forma a garantir que este era apenas preenchido por individuos

que apresentassem estas caracteristicas indispensaveis.

2.2 Caracterizacdo da amostra

Os participantes deste estudo representam uma amostra ndo probabilistica objetiva, devido
ao facto de ter sido pedida a realizagdo do questionario somente a colaboradores do setor
turistico que trabalhassem em duas regides especificas (Lisboa e Algarve).

O presente estudo tem uma amostra de 205 inquiridos, com idades entre os 18 e os 69 anos
(M=33.83; DP=11.993), sendo 57.1% do sexo feminino, 39.5% do sexo masculino ¢ 3.4%
preferiram ndo responder.

Quanto as habilitagdes dos participantes, apenas 5% completou o 6°ano, 7.3% completou o
9°ano, 30.2% completou o 12°ano, 13.7% apresenta frequéncia universitaria, 32.2% completou
uma licenciatura e 16.1% completou mais do que uma licenciatura.

Relativamente a antiguidade 17,9% indicou ter menos de 1 ano, 39,8% 1 a 4 anos, 18,9% 5
a 9 anos, 6.6% 10 a 14 anos, igualmente 6.6% 15 a 19 anos, 5.6% 20 a 29 anos e 4.6% 30 ou

mais anos.
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No que se refere ao vinculo laboral, 55.1% apresenta um contrato sem termo, 40.5% um
contrato com termo e 4.4% outro tipo de contrato.

Em relacdo a localizacdo da organizagdo dos inquiridos, 59.5% situa-se em Lisboa e 40.5%
no Algarve.

Quanto a remunera¢ao mensal, 2% aufere até 500€, 33% aufere entre 501€ a 800€, 40%
aufere entre 801€ a 1100€, 18.5% aufere entre 1101€ a 1400€, 2% aufere entre 1401€ a 1700€,
3.5% aufere entre 1701€ a 2000€ e 1% aufere 2001€ ou mais.

Relativamente a atividade exercida no setor turistico, 42.7% dos individuos respondeu
trabalhar em hotelaria, 11.7% em transportes, 16,6% em restauracdo, 12.2% em agéncia de
viagens, 8,3% em atividades recreativas e culturais e 8.8% em alojamento (excluindo hotelaria).
Sendo que, dos 87 participantes que responderam hotelaria, 1.1% trabalhava em hotéis de 1
estrela, 6.9% em hotéis de 2 estrelas, 13.8% em hotéis de 3 estrelas, 36.8% em hotéis de 4
estrelas e 41.4% em hotéis de 5 estrelas.

Por fim, quanto aos participantes que afirmaram sofrer de sazonalidade, 100% respondeu
trabalhar predominantemente nos meses de verdo, e o resto do ano laboral maioritariamente no
setor terciario (76.7%), seguido do setor primdrio (13.3%) e por ultimo lugar o setor secundario

(10%).

Tabela 3
Caracteriza¢do sociodemografica da amostra
N Minimo | Maximo | Média Desvio Padrao
Idade
205 18 69 33.83 11.993
Frequéncia Percentagem
Feminino 117 57.1%
Masculino 81 39.5%
Sexo
Prefiro ndo 7 3.4%
responder
6°Ano 1 5%
9°Ano 15 7.3%
12°Ano 62 30.2%
Habilitacoes
Frequéncia 28 13.7%
universitaria
Licenciatura 66 32.2%
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Mais do que 33 16.1%
licenciatura
Menos de 1 ano 35 17.9%
1 a4 anos 78 39.8%
5 a9 anos 37 18.9%
Antiguidade 10 a 14 anos 13 6.6%
15 a 19 anos 13 6.6%
20 a 29 anos 11 5.6%
30 ou mais anos 9 4.6%
Contrato sem termo 113 55.1%
Vinculo laboral | Contrato com termo 83 40.5%
Outro 9 4.4%
Lisboa 122 59.5%
Localizac¢ao
Algarve 83 40.5%
Até 500€ 4 2%
501€ a 800€ 66 33%
801€ a 1100€ 80 40%
Remuneracao 1101€ a 1400€ 37 18.5%
1401€ a 1700€ 4 2%
1701€ a 2000€ 7 3.5%
2001€ ou mais 2 1%
Hotelaria 87 42.7%
Transportes 24 11.7%
Restauracao 34 16.6%
Agéncia de viagens 25 12.2%
Atividade Atividades
recreativas € 17 8.3%
culturais
Alojamento
18 8.8%
(excluindo hotelaria)
Categoria do 1 estrela 1 1.1%
estabelecimento 2 estrelas 6 6.9%
hoteleiro 3 estrelas 12 13.8%
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4 estrelas 32 36.8%
5 estrelas 36 41.4%
Meses Verao 30 100%
Setor primario 4 13.3%

Atividade .

Setor secundario 3 10%
secundaria

Setor terciario 23 76.7%

2.3 Procedimento

O questionario foi desenvolvido na plataforma Google Forms e a sua partilha foi realizada,
numa primeira fase, por email com diversas associagdes turisticas, tendo sido pedida a partilha
com os seus associados que estivessem inseridos numa organizag¢do do setor turistico no distrito
de Lisboa ou do Algarve. Numa segunda fase, e devido a falta de respostas foi realizada a
partilha do mesmo questionario em diversos grupos turisticos da regido de Lisboa e do Algarve
nas seguintes redes sociais: Linkedin, Facebook e Instagram. Para garantir que ndo existiriam
respostas omissas, foi definido que todas as respostas seriam de carater obrigatdrio para que
fosse possivel terminar o questiondrio e enviar. Apos ter sido obtida uma amostra nao
probabilista consideravel, foi realizada a andlise dos dados obtidos no programa SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences) versao 28.

Relativamente a analise dos dados, em primeiro lugar, para se verificar a qualidade métrica
das escalas foi realizada a andlise fatorial de cada uma. Uma nota que deve ser tida em conta ¢
que antes de se proceder a analise da fiabilidade de cada escala, foram invertidos todos os
itens que na escala fossem negativos.

A consisténcia interna de todas as escalas foi calculada através do Alpha de Cronbach, sendo
esta uma medida de avaliacdo do grau de fiabilidade dos resultados obtidos. Sendo que a escala
utilizada dard sempre os mesmos resultados quando aplicada nas mesmas condi¢des e 8 mesma
amostra de individuos (Maroco & Garcia-Marques, 2006). Nao obstante, todas as escalas estao
sujeitas a erro, pelo que, para se categorizar como fidvel se deve recorrer aos subsequentes
critérios: se o valor for superior a .90 a escala apresenta uma consisténcia interna muito boa, se
o valor de Alpha de Cronbach for entre 0.80 e 0.90 a escala apresenta uma consisténcia interna
boa, se o valor de Alpha de Cronbach for entre 0.70 e 0.80 concluisse que a escala apresenta
um consisténcia interna razoavel, se o valor de Alpha de Cronbach for entre 0.60 e 0.70

concluisse que a escala apresenta uma consisténcia interna fraca e se o valor de Alpha de
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Cronbach for inferior a 0.60 concluisse que a consisténcia interna € inaceitavel e ndo se deve
usar a escala para a obtencao de resultados (DeVellis, 1991).

Quanto a analise da sensibilidade, foi realizado para todos os itens de cada escala o calculo
das medidas de tendéncia central, dispersdo e distribuicdo, tal como a observacao da
normalidade.

Posteriormente, foi efetuado o célculo da correlagdo de Pearson de forma a ser analisada a
associacdo das varidveis da investigagao.

Em ultimo lugar, para se concluir a influéncia que as varidveis independentes, mediadoras
e moderados apresentam nas variaveis dependentes foi realizada a andlise de trajetorias

através de regressao linear e Process no SPSS.

2.4 Instrumentos

2.4.1 Escala de Intencdo de Turnover

Foi escolhida a escala de Bartolo-Ribeiro (2018) para medir a inten¢do de turnover dos
colaboradores, na qual foram adaptados alguns itens de Bozeman e Perrewé¢ (2001) e
acrescentados outros novos. Esta ¢ constituida por oito itens, calculados através de uma escala
tipo Likert de 5 pontos, indo de “1-Nao se aplica nada a mim” a “5- Aplica-se totalmente a
mim”. Sendo que nos itens 1, 4, 7 ¢ 8 quanto mais perto do ponto 5 for a resposta maior a
intencdo de permanéncia, enquanto que nos itens 2, 3, 5 e 6 quanto mais perto do ponto 5 for a
resposta maior a intencio de turnover. “E muito provavel que num futuro proximo venha a sair
desta empresa” € um exemplo de item desta escala. A consisténcia interna da escala adaptada

por Béartolo-Ribeiro (2018) para a realidade portuguesa ¢ de .90.

2.4.2 Escala de Compromisso Organizacional Afetivo

Para calcular o Compromisso Afetivo foi selecionada a escala de Meyer e Allen (1997),
adaptada e traduzida por Nascimento et al. (2008). Esta consiste em 19 itens, divididos em trés
dimensdes: seis itens correspondem ao compromisso afetivo (itens 2, 6, 7,9, 11 e 15), seis itens
ao compromisso normativo (itens 4, 5, 8, 10, 12 e 18) e sete itens a0 compromisso calculativo
(itens 1, 3, 13, 14, 16, 17 e 19). No entanto, foi apenas utilizada a dimensdo do compromisso
afetivo. A escala ¢ avaliada por meio de um escala tipo Likert de sete pontos, indo de “1-
Discordo Totalmente” a “7-Concordo Totalmente”. Um item desta escala é “Na realidade sinto
os problemas desta empresa como se fossem meus”. A escala adaptada de Nascimento et al.

(2008) exibe um Alpha de Cronbach de .91.
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2.4.3 Escala de Percegio de Suporte da Chefia

Para mensurar a perce¢do de suporte da chefia foi utilizada a escala de Eisenberger et al.
(1986), adaptada e traduzida por Santos e Gongalves (2010). Esta ¢ constituida por oito itens,
sendo avaliados através de uma escala tipo Likert de sete pontos, indo de “1- Discordo
Totalmente” a “7-Concordo Totalmente”. Tal como Shanock e Eisenberger (2006) fizeram no
seu estudo, nesta dissertacdo foi igualmente substituida a palavra organizagao por chefia, numa
versdo reduzida da escala Survey of Perceived Organizational Support, neste caso a versao
adaptada por Santos e Gongalves (2010). Deve ainda ter sido em conta que nos itens 1,4, 6 ¢ 8
quanto mais perto do ponto 5 for a resposta maior a percecao de suporte da chefia, enquanto
que nos itens 2, 3, 5 e 7 quanto mais perto do ponto 5 for a resposta menor a percecao de suporte
da chefia. Um item representante desta escala ¢ “A chefia valoriza o meu contributo para o
bem-estar institucional”. A escala adaptada por Santos e Gongalves (2010) revelou um Alpha

de Cronbach de .87.

2.4.4 Escala de Percegdo de Suporte da Organizacdo

Para mensurar a percecdo de suporte da organizagao foi utilizada a escala de Eisenberger et
al. (1986), adaptada e traduzida por Santos e Gongalves (2010). Esta ¢ constituida por 8 itens,
sendo avaliados através de uma escala tipo Likert de sete pontos, indo de “l- Discordo
Totalmente” a “7-Concordo Totalmente”. Sendo que nos itens 1, 4, 6 e 8 quanto mais perto do
ponto 5 for a resposta maior a percecao de suporte da organizagdo, enquanto que nos itens 2, 3,
5 e 7 quanto mais perto do ponto 5 for a resposta menor a perce¢do de suporte da organizagao.
Um item desta escala ¢ “A empresa valoriza o meu contributo para o bem-estar institucional”.

A escala adaptada por Santos e Gongalves (2010) revelou um A/pha de Cronbach de .87.

2.4.5 Escala de Perceciio de Suporte dos Colegas

Para medir a perceg@o de suporte dos colegas de trabalho foi utilizada a escala de Hammer
et al. (2004). Esta ¢ composta por 5 itens, calculados através de uma escala tipo Likert de 5
pontos, indo de “1-Discordo bastante “ a “5- Concordo bastante*. Para a utilizacdo desta escala
no questiondrio e garantir a sua fiabilidade foi efetuada uma adaptagdo para a lingua portuguesa
através do processo de tradugdo-retroversao. Um dos itens desta escala ¢ “Recebo ajuda e apoio

dos meus colegas de trabalho”. A escala revelou um Alpha de Cronbach de .92.
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2.4.6 Escala de Workplace Spirituality

Para mensurar o Workplace Spirituality, isto ¢, mais concretamente a dimensdo Trabalho
Significativo foi selecionada a escala de Rego et al. (2007), adaptada a realidade portuguesa
recorrendo as escalas de Ashmos e Duchon (2000) e Milliman et al. (2003). Esta consiste em
17 itens, divididos em cinco dimensdes: cinco itens correspondem ao sentido de comunidade
na equipa, cinco itens ao alinhamento do individuo com os valores da organizagao, trés itens ao
sentido de préstimo a comunidade, dois itens a alegria no trabalho e dois itens as oportunidades
para a vida interior. No entanto, foi apenas utilizada a dimensdo do sentido de préstimo a
comunidade e da alegria no trabalho, que em conjunto representam a dimensdo Trabalho
Significativo da escala original de Ashmos e Duchon (2000) . A escala ¢ avaliada por meio de
um escala tipo Likert de seis pontos, indo de “1-Completamente falso” a “6-Completamente
verdadeiro”. Um item representante desta escala ¢ “O trabalho que eu realizo est4 relacionado
com aquilo que considero importante na vida”. A escala adaptada por Rego et al. (2007) revelou

um Alpha de Cronbach de .80.
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3 RESULTADOS

3.1 Qualidade Métrica dos Instrumentos

3.1.1 Escala Intencdo de Turnover

Validade. Na tabela 4 ¢ apresentada a analise fatorial dos itens da Escala de Intengdo de
Turnover, recorrendo-se ao método de factorizacdo do eixo principal com rotagdo oblimin
(Delta=0). Sendo possivel verificar que todos os itens desta escala sdo significativos,

apresentando valores superiores a 0.6.

Tabela 4

Andlise Fatorial para a Escala de Inten¢do de Turnover
Itens Fator 1 h?
Item] 917 841
Item 2 908 825
Item 3 881 77
Item 4 859 738
Item 5 875 765
Item 6 .780 608
Item 7 892 795
Item 8 891 794
Variancia explicada(%) 76.79%

Um dos critérios de adequacdo para a utilizacdo da técnica de anélise fatorial foi dado pelo
teste de Esfericidade de Bartlett (X*>= 1651,097, p = .000), o que demonstrou a existéncia de
correlacdes entre as variaveis. Foi igualmente realizado o teste Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) que
revelou um valor de KMO=.936, sendo um valor superior a .70, ¢ adequado seguir com a
realizacdo da técnica de andlise fatorial.

A andlise realizada permite concluir que a escala Intencdo de Turnover ¢ unidimensional,
isto ¢, apenas possui um fator. Na amostra em estudo verificou-se que o primeiro fator explicou,

por si s6, 76.79% da variancia explicada.
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Tabela 5

Validade da Escala Intengdo de Turnover

Escala KMO X2 gl P Variéncia
explicada
Intencao de Turnover 0.936 1651.097 28 .000 76.79%

Fiabilidade. Na Tabela 6, apresentam-se os valores do Alpha de Cronbach para todos os

itens da escala de Intencao de Turnover

Tabela 6

Fiabilidade da Escala Intengdo de Turnover

Media — Varianela - o, ojacio Correlagio  Alpha

de de escala . e . Valor
. de item multipla se item
Itens escala se se o item total de
. total a0 for
item for for corrigida uadrado excluido Alpha
excluido excluido 8 q
Item 1 17.975 84.945 .885 815 .947
Item 2 17.658 81.510 877 797 .947
Escala d Item 3 18.058 82.830 .843 738 .949
. tsca? g Item4  18.146  85.949 812 725 951 056
r}zf’fjsere Item5 17.897  82.083 834 545 949 '
Item 6 18.117 85.310 721 .544 .957
Item 7 18.117 84.280 .854 776 .948
Item 8 17.751 83.482 .851 768 .948

A partir da andlise da tabela 6 podemos concluir que a escala de Intencdo de Turnover
apresenta uma consisténcia interna muito boa, com um valor de Alpha de Cronbach de .95, ndo

melhorando significativamente com a exclusdo de itens.
Sensibilidade. Feita a analise a sensibilidade ¢ possivel verificar, analisando a tabela 7 que

a escala ndo demonstra uma distribui¢do normal, no entanto sdo apresentados valores de

assimetria inferiores a 3 € de achatamento inferiores a .
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Tabela 7

Sensibilidade da Escala Intenc¢ao de Turnover
Escala K-S )2 Assimetria  Curtose

Intencdo de Turnover 136 <.001 475 -1.139

3.1.2 Escala de Compromisso Organizacional Afetivo

Validade. A presente escala apresenta trés dimensdes, no entanto para este estudo foi
decidido utilizar somente uma dimensao. Na tabela 8 ¢ apresentada a analise fatorial dos itens
da Escala de Compromisso Organizacional Afetivo recorrendo-se ao método de factorizacao
do eixo principal com rotagdo Varimax. Sendo possivel verificar que todos os itens desta

escala sdo significativos, apresentando valores superiores a 0.6.

Tabela 8
Andlise Fatorial para a Escala de Compromisso Organizacional Afetivo
Itens Fator 1 h?
Iteml 924 854
Item 2 911 830
Item 3 .869 755
Item 4 .849 721
Item 5 815 665
Item 6 873 762
Variancia explicada (%) 76.42%

Um dos critérios de adequacdo para a utilizacdo da técnica de anélise fatorial foi dado pelo
teste de Esfericidade de Bartlett (X?= 1126.680, p = <.001), o que demonstrou a existéncia de
correlacdes entre as variaveis. Foi igualmente realizado o teste Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) que
revelou um valor de KMO=.874, sendo um valor superior a .70, ¢ adequado seguir com a
realizacdo da técnica de andlise fatorial.

A andlise realizada permite concluir que a escala Compromisso Organizacional Afetivo ¢
unidimensional, isto €, apenas possui um fator. Na amostra em estudo verificou-se que o

primeiro fator explicou, por si s0, 76.42% da variancia explicada.
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Tabela 9

Validade da Escala Compromisso Organizacional Afetivo

Escala KMO X2 Gl P Variéncia
explicada

Compromisso 874 1126.680 15 <.001 76.42%

Organizacional

Afetivo

Fiabilidade. Na Tabela 10, apresentam-se os valores do Alpha de Cronbach para todos os

itens da escala de Compromisso Organizacional Afetivo.

Tabela 10
Fiabilidade da Escala de Compromisso Organizacional Afetivo
Meédia Variincia
de Correlaciao Correlacio Alpha  Valor
de escala . e .
escala . de item multipla se item  total
Itens . se 0 item
se item for total a0 for de
for , corrigida quadrado excluido Alpha
, excluido
excluido
Item 1 22.726 87.788 881 .826 917
Escala de Item2 23.073 90.490 .865 .807 .920
Compromisso  Item 3 22.639 91.977 .804 .760 .927 938
Organizacional Item4  23.278 93.339 783 .673 930 '
Afetivo Item 5 24.692 92.479 .740 .599 .936
Item6  22.565 92.512 814 .739 .926

A partir da andlise da tabela 10 podemos concluir que a escala de Intencdo de Turnover
apresenta uma consisténcia interna muito boa, com um valor de Alpha de Cronbach de .93, ndo

melhorando significativamente com a exclusdo de itens.
Sensibilidade. Feita a analise a sensibilidade ¢ possivel verificar, analisando a tabela 11

que a escala ndo demonstra uma distribuicdo normal, no entanto sdo apresentados valores de

assimetria inferiores a 3 € de achatamento inferiores a §.
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Tabela 11

Sensibilidade da Escala Compromisso Organizacional Afetivo
Escala K-S )2 Assimetria  Curtose

Compromisso Afetivo 114 <.001 -.489 -.987

3.1.3 Escala de Percegio de Suporte da Organizagdo

Validade. Na tabela 12 ¢ apresentada a analise fatorial dos itens da Escala de Percegdo de
Suporte da Organizagao recorrendo-se ao método de factorizagdo do eixo principal com
rotagdo Varimax. Sendo possivel verificar que todos os itens desta escala sdo significativos,

apresentando valores superiores a 0.6.

Tabela 12

Andlise Fatorial para a Escala de Perce¢do de Suporte da Organizag¢do
Itens Fator 1 h?
Iteml .896 803
Item 2 893 798
Item 3 897 805
Item 4 934 873
Item 5 891 795
Item 6 942 887
Item 7 891 793
Item 8 942 888
Variancia explicada (%) 83.02%

Um dos critérios de adequacdo para a utilizacdo da técnica de anélise fatorial foi dado pelo
teste de Esfericidade de Bartlett (X?>= 2113.093, p = <.001), o que demonstrou a existéncia de
correlacdes entre as variaveis. Foi igualmente realizado o teste Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) que
revelou um valor de KMO=.938, sendo um valor superior a .70, ¢ adequado seguir com a
realizacdo da técnica de andlise fatorial.

A andlise realizada permite concluir que a escala Percecdo de Suporte da Organizagdo ¢
unidimensional, isto €, apenas possui um fator. Na amostra em estudo verificou-se que o

primeiro fator explicou, por si s0, 83.02% da variancia explicada.
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Tabela 13
Validade da Escala de Percecdo de Suporte da Organizacao

Escala KMO X2 Gl P Variéncia

explicada
Percegdo de Suporte da  .938 2113.093 28 <.001 83.02%
Organizacdo

Fiabilidade. Na Tabela 14, apresentam-se os valores do Alpha de Cronbach para todos os

itens da escala de Percecdo de Suporte da Organizagao.

Tabela 14

Fiabilidade da Escala Perce¢do de Suporte da Organizag¢do

Media — Variancla - o, ojacio Correlagio  Alpha

de de escala de item multipla se item Valor
Itens escalase seoitem total de
item for for “’fa.l a0 for, Alpha
excluido  excluido corrigida quadrado excluido
Item 1 31.395 181.515 .863 784 967
Item2  31.048 177.743 .861 773 967
Escala de Item3  30.956 179.258 .866 766 967
Percegdode Item4  31.536 178.671 911 .847 965 970
suporteda  Item5  31.102 177.200 .859 759 968 ’
Organizacdo Item6  31.526 176.427 921 910 964
Item7 31.014 176.701 857 742 968
Item&8  31.541 174.553 921 910 964

A partir da analise da tabela 14 podemos concluir que a escala de Percecao de Suporte da
Organizacdo apresenta uma consisténcia interna, muito boa, com um valor de Alpha de

Cronbach de .97, ndo melhorando significativamente com a exclusdo de itens.
Sensibilidade. Realizada a anélise a sensibilidade € possivel verificar, analisando a tabela

15 que a escala ndo demonstra uma distribuicdo normal, no entanto sdo apresentados valores

de assimetria inferiores a 3 e de achatamento inferiores a 8.
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Tabela 15

Sensibilidade da Escala de Perce¢do de Suporte da Organizagao

Escala K-S ) Assimetria  Curtose
Percecao de Suporte da 134 <.001 -.325 -1.234
Organizacdo

3.1.4 Escala de Percegio de Suporte da Chefia

Validade. Na tabela 16 ¢ apresentada a analise fatorial dos itens da Escala de Percegdo de
Suporte da Chefia recorrendo-se ao método de factorizagdo do eixo principal com rotagdo
Varimax. Sendo possivel verificar que todos os itens desta escala sdo significativos,

apresentando valores superiores a 0.6.

Tabela 16

Andlise Fatorial para a Escala de Perce¢do de Suporte da Chefia
Itens Fator 1 h?
Item] .886 785
Item 2 861 741
Item 3 877 768
Item 4 920 .846
Item 5 930 .864
Item 6 914 835
Item 7 872 761
Item 8 897 805
Variancia explicada (%) 80.07%

Um dos critérios de adequacdo para a utilizacdo da técnica de anélise fatorial foi dado pelo
teste de Esfericidade de Bartlett (X*>= 1910.312, p = .000), o que demonstrou a existéncia de
correlacdes entre as variaveis. Foi igualmente realizado o teste Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) que
revelou um valor de KMO=.934, sendo um valor superior a .70, ¢ adequado seguir com a
realizacdo da técnica de andlise fatorial.

A andlise realizada permite concluir que a escala Percecdo de Suporte da Chefia ¢
unidimensional, isto €, apenas possui um fator. Na amostra em estudo verificou-se que o

primeiro fator explicou, por si so, 80.07% da variancia explicada.
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Tabela 17
Validade da Escala de Percecdo de Suporte da Chefia

Escala KMO X2 Gl P Variéncia

explicada
Percegdo de Suporte da  .934 1910.312 28 .000 80.07%
Chefia

Fiabilidade. Na Tabela 18, apresentam-se os valores do Alpha de Cronbach para todos os

itens da escala de Percecao de Suporte da Chefia.

Tabela 18
Fiabilidade da Escala Perce¢do de Suporte da Chefia

Média  Variancia Correlacio Correlacio  Alpha

de de escala de item multipla se item Valor
Itens escalase seoitem total de
. total ao for
item for for corrigida  quadrado excluido Alpha
excluido excluido
Item 1 32.443 171.925 .849 751 .960
Item 2 32.209 169.353 .820 715 961
Escalade  Item 3 32.029 170.353 .840 733 960
Percecdo Item4  32.507 169.673 .890 .855 958 964
de suporte  Item 5 32.107 163.675 .907 .850 956 '
da Chefia  Item 6 32.634 168.263 882 .848 958
Item 7 32.165 167.561 .834 752 961
Item 8 32.663 168.695 .861 816 959

A partir da analise da tabela 18 podemos concluir que a escala de Percecao de Suporte da
Chefia apresenta uma consisténcia interna muito boa, com um valor de A/lpha de Cronbach de

.96, nao melhorando significativamente com a exclusdo de itens.
Sensibilidade. Efetuada a analise a sensibilidade ¢ possivel verificar, analisando a tabela

19 que a escala ndo demonstra uma distribuicdo normal, no entanto sdo apresentados valores

de assimetria inferiores a 3 e de achatamento inferiores a 8.
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Tabela 19
Sensibilidade da Escala de Perce¢do de Suporte da Chefia

Escala K-S P Assimetria  Curtose

Percegdo de Suporte da Chefia .123 <.001 -.527 -914

3.1.5 Escala de Percegio de Suporte dos Colegas

Validade. Na tabela 20 ¢ apresentada a analise fatorial dos itens da Escala de Percegdo de
Suporte dos Colegas recorrendo-se ao método de factorizagdo do eixo principal com rotagao
Varimax. Sendo possivel verificar que todos os itens desta escala sdo significativos,

apresentando valores superiores a 0.6.

Tabela 20
Andlise Fatorial para a Escala de Perce¢ao de Suporte dos Colegas
Itens Fator 1 h?
Iteml 920 846
Item 2 922 850
Item 3 900 810
Item 4 .937 877
Item 5 .949 901
Variancia explicada (%) 85.68%

Um dos critérios de adequacao para a utilizagdo da técnica de analise fatorial foi dado pelo
teste de Esfericidade de Bartlett (X?>= 1139.907, p = <.001), o que demonstrou a existéncia de
correlacdes entre as variaveis. Foi igualmente realizado o teste Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) que
revelou um valor de KMO=.900, sendo um valor superior a .70, ¢ adequado seguir com a
realizacdo da técnica de andlise fatorial.

A andlise realizada permite concluir que a escala Perce¢do de Suporte dos Colegas ¢
unidimensional, isto €, apenas possui um fator. Na amostra em estudo verificou-se que o

primeiro fator explicou, por si s0, 85.68% da variancia explicada.
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Tabela 21
Validade da Escala de Percecdo de Suporte dos Colegas

Escala KMO X2 Gl P Variéncia

explicada
Percecao de Suporte 0.900 1139.907 10 <.001 85.68%
dos Colegas

Fiabilidade. Na Tabela 22, apresentam-se os valores do Alpha de Cronbach para todos os

itens da escala de Percecao de Suporte dos Colegas.

Tabela 22
Fiabilidade da Escala Perce¢dao de Suporte dos Colegas

Media  Variancia Correlaciao Correlacio Alpha

de de escala . e . Valor
. de item multipla se item
Itens escalase seoitem total de
. total a0 for
item for for corrigida uadrado excluido Alpha
excluido excluido 8 q
Escala de Item 1 15.64 22.712 874 780 .950
Percegao Item 2 15.48 22.868 877 .798 .949
de suporte  Item 3 15.70 22.720 .845 725 954 958
dos Item 4 15.60 22.281 .898 817 .945
Colegas Item 5 15.64 21.691 918 852 .942

A partir da andlise da tabela 22 podemos concluir que a escala de Percecao de Suporte dos
Colegas apresenta uma consisténcia interna muito boa, com um valor de Alpha de Cronbach de

.95, ndo melhorando significativamente com a exclusdo de itens.
Sensibilidade. Efetuada a analise a sensibilidade ¢ possivel verificar, analisando a tabela

23 que a escala ndo demonstra uma distribui¢do normal, no entanto sdo apresentados valores

de assimetria inferiores a 3 e de achatamento inferiores a 8.

42



Tabela 23
Sensibilidade da Escala de Percecdo de Suporte dos Colegas

Escala K-S ) Assimetria  Curtose
Percecao de Suporte dos 183 <.001 -1.127 0.216
Colegas

3.1.6 Escala de Workplace Spirituality

Validade. Na tabela 24 ¢ apresentada a andlise fatorial dos itens da Escala de Workplace
Spirituality recorrendo-se ao método de factorizagdo do eixo principal com rotagdo Varimax.
Sendo possivel verificar que todos os itens desta escala sdo significativos, apresentando

valores superiores a 0.6.

Tabela 24
Andlise Fatorial para a Escala de Perce¢dao de Workplace Spirituality
Itens Fator 1 h?
Item] .884 782
Item 2 888 789
Item 3 .865 748
Item 4 902 814
Item 5 853 728
Variancia explicada (%) 77.22%

Um dos critérios de adequacao para a utilizagdo da técnica de analise fatorial foi dado pelo
teste de Esfericidade de Bartlett (X?= 921.172, p = <.001), o que demonstrou a existéncia de
correlacdes entre as variaveis. Foi igualmente realizado o teste Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) que
revelou um valor de KMO=.801, sendo um valor superior a .70, ¢ adequado seguir com a
realizacdo da técnica de andlise fatorial.

A andlise realizada permite concluir que a escala de Workplace Spirituality ¢
unidimensional, isto €, apenas possui um fator. Na amostra em estudo verificou-se que o

primeiro fator explicou, por si s0, 77.22% da variancia explicada.
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Tabela 25
Validade da Escala de Workplace Spirituality

Escala KMO X2 Gl P Variéncia
explicada
Workplace Spirituality ~ .801 921.172 10 <.001 77.22%

Fiabilidade. Na Tabela 26, apresentam-se os valores do Alpha de Cronbach para todos os

itens da escala de Workplace Spirituality.

Tabela 26
Fiabilidade da Escala Perce¢dao de Workplace Spirituality

Media — Varincia - o ojacio Correlagio  Alpha

de de escala . e . Valor
. de item multipla se item
Itens escalase seoitem total de
. total a0 for
item for for corrigida uadrado excluido Alpha
excluido excluido 8 q
Item 1 16.30 35,357 813 .679 .907
Escala de Item 2 16.42 36.392 817 767 .907
Workplace  Item 3 16.14 36.207 782 707 913 .925
Spirituality  Item 4 15.98 35.147 .847 .835 900
Item 5 16.10 35.073 71 .802 916

A partir da analise da tabela 26 podemos concluir que a escala de Workplace Spirituality
apresenta uma consisténcia interna muito boa, com um valor de Alpha de Cronbach de .92, nao

melhorando significativamente com a exclusdo de itens.

Sensibilidade. Feita a analise a sensibilidade ¢ possivel verificar, analisando a tabela 27
que a escala ndo demonstra uma distribuicdo normal, no entanto sdo apresentados valores de

assimetria inferiores a 3 e de achatamento inferiores a §.

Tabela 27

Sensibilidade da Escala de Workplace Spirituality
Escala K-S ) Assimetria  Curtose
Workplace Spirituality 119 <.001 -.465 -.988
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3.2 Correlacoes

De forma a medir a dire¢do e intensidade da associagdo entre as varidveis desta investigacao,
utilizou-se o coeficiente de correlacdo de Pearson, pelo facto das variaveis serem intervalares.

Os coeficientes de correlagdo de Pearson demonstraram associagdes positivas e negativas
estatisticamente significativas muito fracas, fracas, moderadas, fortes e muito fortes entre as
diferentes escalas (ver tabela 28). A Percecdao de Suporte dos Colegas apresentou correlagdes
positivas moderadas com as restantes escalas, Percecao de Suporte da Chefia (r=.655, p<.001),
Percecao de Suporte da Organizacdo (r=.644, p < .001), Compromisso Afetivo (r=.652, p <
.001) e Trabalho Significativo (=.656, p < .001), com excecao da Intencdo de Turnover (r=-
566, p <.001) que apresentou uma correlagdo negativa fraca. Também a Percecdo de Suporte
de Chefia apresentou correlacdes moderadas com a escala de Trabalho Significativo (r=.720, p
<.001) e com a escala de Intencdo de Turnover (r=-.770, p < .001), e correlagdes fortes com a
escala de Compromisso Afetivo (+=.788, p <.001) e com a escala de Percecdo de Suporte da
Organizagao (r=.905, p < .001). Por sua vez, a Escala de Intencdo de Turnover apresentou
correlagdes negativas e fortes com a escala de Compromisso Afetivo (r=-.846, p <.01), e com
a escala de Percecao de Suporte da Organizagdo (r=-.817, p <.001) e uma correlacido negativa
moderada com a escala de Trabalho Significativo (=-.741, p <.001).

Quanto a escala de Compromisso Afetivo esta apresenta correlagcdes positivas e fortes com
a escala de Percecdao de Suporte da Organizacdo (=.856, p < .001) e a escala de Trabalho
Significativo (=.813, p <.001). A escala de Trabalho Significativo apresenta igualmente uma
correlacdo positiva e moderada com a escala de Percecdo de Suporte da Organizacao (r=.773,
p <.001).

Apenas a sazonalidade apresentou correlagdes muito fracas e fracas, estatisticamente
significativas com as escalas de Perce¢ao de Suporte da Chefia (=.170, p <.050), Perce¢do de
Suporte da Organizagao (=218, p <.050), Compromisso Afetivo (+=.209, p <.050), Trabalho
Significativo (r=.153, p <.050) e Intengdo de Turnover (r=-.188, p <.005).
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Tabela 28

Correlagdes de Pearson entre as diferentes escalas (Perce¢ao de Suporte da Chefia,
Percecao de Suporte da Organizacao, Compromisso Afetivo, Trabalho Significativo,
Percecdo de Suporte dos Colegas, Sazonalidade, Intencdo de Turnover)

Perceclo Percecao Percecao
de Suporte : de Intengio
N M DP Alfa de da Compromi  Trabalho g 0 Soronalidade de
Suporte .~ sso Afetivo Significativo
da Chefi Organizaga dos Turnover
a Chelia 0 Colegas
Perceciode | 205 | 4.62 | 1.850 | .964
Suporte da 1
Chefia
Perceciode | 205 | 446 | 1.900 [ .970
Suporte da 905** 1
Organizagao
205 | 459 | 1.900 | .938
Compromisso e ok
Afetivo .788 .856 1
205 [ 4.04 | 1.478 | .925
Trabalho 7204 773 813%* 1
Significativo
205 [ 3.89 | 1.178 | .958
Percegiio de
Suporte dos 655%* .644** 652%* .656%* 1
Colegas
S lidad 205 [ 1.15 | 354 .170* 218** .209** 153* .034
azonalidade ]
Intengéio d 205 [ 2.56 | 1.303 | .956
P S770% 817 -846** 7410 566w -188%* 1

*p>.05 **; p>.001.

3.3 T-test

De forma a analisar a diferenga entre a regido do Algarve e de Lisboa na inteng¢ao de saida e
Compromisso Afetivo foi realizado um fest ¢t de Student para amostras independentes. O
resultado demonstra que ndo existem diferencas estatisticamente significativas entre os grupos
(Lisboa vs. Algarve) em relacdio a Inten¢do de Turnover (p= .643) e em relagdo ao
Compromisso Afetivo (p=.956), pois em ambos os casos o valor da significancia estatistica ¢

superior a .05.

Tabela 29
T-Test Localizacao
Desvio Sig
Grupo N Média t df
Padrao  Bilateral
Intencido de  Lisboa 122 2.60 1.360
.643 2914 203
Turnover Algarve 83 2.51 1.221
Compromisso Lisboa 122 4.60 1.940
956 1.079 203
Afetivo Algarve 83 4.59 1.851

46



De forma a estudar com maior profundidade a sazonalidade foi realizado igualmente um test
t de Student para amostras independentes entre os colaboradores que tinham a sua atividade
profissional principal ligada ao sector do turismo e os colaboradores que ndo possuem a sua
atividade profissional principal ligada a este sector. Ao analisar os resultados apresentados na
Tabela 30 ¢ percetivel que tanto na Intengdo de Turnover, como no Compromisso Afetivo
existem diferencas estatisticamente significativas (p <.001), sendo a média do compromisso
afetivo ligeiramente mais elevada para os colaboradores que cuja profissdo principal ndo esta
ligada ao sector do turismo (M = 5.55, DP = 1.436), comparativamente aos colaboradores que
possuem a sua principal atividade profissional ligada a este sector (M = 4.43, DP = 1.925).
Relativamente a Intengdo de Turnover, ocorre o fendémeno oposto, sendo a média mais elevada
para os colaboradores que cuja profissdo principal esta ligada ao Sector do Turismo (M =1.97,
DP = .846), comparativamente aos colaboradores que ndo possuem a sua principal atividade

profissional ligada a este sector (M = 2.66, DP = 1.342).

Tabela 30
T-Test Principal Atividade
Desvio Sig
Grupo N Média t df
Padrao  Bilateral
Intencao de Sim 175 2.66 1.342
<.001 3.747  57.593
Turnover Nao 30 1.97 0.846
Compromisso Sim 175 4.43 1.925
<.001 -3.735 48.832
Afetivo Nao 30 5.55 1.436

Assim sendo € possivel concluir que a H8 ndo ¢ suportada, pois apesar de existir um maior
Compromisso Afetivo para com a organizagdo em colaboradores que experienciem
Sazonalidade, o0 mesmo fendémeno nao se repete para os colaboradores da regido do Algarve,
ndo sendo verificada uma ligacao entre Compromisso Afetivo e Intengdo de Turnover. Quanto
a Intencdo de Turnover foi registada uma média menos elevada em colaboradores que nao

sofram de Sazonalidade e trabalhem na regido do Algarve.
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3.4 Teste das hipodteses

H1: A perceciio de suporte da chefia influencia negativamente a intengdo de turnover

Com o objetivo de se verificar se a Percecdo de Suporte da Chefia tem um efeito
estatisticamente significativo na Inten¢do de Turnover, foi efetuada uma regressao linear. Apos
a analise da mesma verificou-se que a Percecdo de Suporte da Chefia tem um efeito direto
estatisticamente significativo na Intengdo de Turnover (B=-.542; p= <.001; R*=.593), sendo
responsavel por 59.3% da variabilidade. Desta forma, € percetivel que a Hipotese 1 € suportada,

mas ainda existe uma parte da variancia por explicar por outras varidveis.

Figura 2

Regressdo linear entre a Percegdo de Suporte da Chefia e a Inteng¢do de Turnover
<.001

-.542
Percegdo de Suporte da

Chefia

> Intengdo de Turnover

H2: A percegiio de suporte dos colegas influencia negativamente a intengdo de turnover

Para se verificar se a Percegdo de Suporte dos Colegas tem um efeito significativo na
Intencdo de Turnover, foi efetuada uma regressao linear, sendo possivel concluir que a Perce¢ao
de Suporte dos Colegas tem um impacto estatisticamente significativo na Intenc¢ao de Turnover
(B=-.626; p= <.001; R*=.321), sendo responsavel por 32.1% da variabilidade. Desta forma, é
percetivel que a Hipdtese 2 € suportada, mas apresenta ainda uma parte da variancia por explicar

por outras variaveis.

Figura 3
Regressdo linear entre a Percegdo de Suporte dos Colegas e a Intengdo de Turnover

<.001

-.626
Percegdo de Suporte dos

Colegas

> Intengdo de Turnover

H3: A percegio de suporte da organizagiao medeia a relagdo entre a percegdo de suporte da chefia e a
intencdo de turnover

Com o objetivo de se verificar se a Percecdo de Suporte da Organizagdo tem um efeito
significativo enquanto variavel mediadora entre a Perce¢do de Suporte da Chefia e a Intengdo
de Turnover, foi efetuada uma andlise da mediacdo em Process e confirmado se todas as

condi¢des necessarias para a media¢ao suceder se verificavam.

48



Em primeiro lugar foi verificado que a varidvel independente tem um efeito direto na
variavel dependente, na auséncia da varidvel mediadora, isto ¢, que a Perce¢do de Suporte da
Chefia tem um efeito direto estatisticamente significativo na Intencdo de Turnover (f=-.542;
p=<.001).

Seguidamente, foi verificado que a varidvel mediadora tem um efeito direto significativo
sobre a variavel dependente, isto é, que a Percecdo de Suporte da Organizagdo tem um efeito
direto estatisticamente significativo na Intencao de Turnover (B=-.560; p= <.001).

Posteriormente, foi verificado que a variavel independente afeta significativamente a
variavel mediadora, isto ¢, que a Percecdo de Suporte da Chefia tem um efeito direto
estatisticamente significativo na Percecao de Suporte da Organizacdo (=.929; p=<.001).

Por fim, foi verificado que ao ser adicionada a varidvel mediadora, o efeito da variavel
independente na variavel dependente enfraquece, isto ¢, o efeito mediado da Percecdo de
Suporte da Chefia na Inten¢do de Turnover enfraquece, ndo sendo estatisticamente significativo
(B=-.119; p=.075). Quanto ao efeito mediado da Perce¢do de Suporte da Chefia na Perce¢ao
de Suporte da Organizacdo (f=.929; p= <.001) e da Percecdo de Suporte da Organiza¢do na
intencdo de Turnover (Pp=-.455; p= <.001) ambos sdo estatisticamente significativos, sendo
assim uma mediacdo parcial.

Através desta andlise foi possivel concluir que a Percecdo de Suporte da Organizacdo tem
um impacto estatisticamente significativo na Inten¢do de Turnover (p= <.001; R?>=.819;
BootLLCI=-.594; BootULCI=-.266). Também foi possivel concluir que a Perce¢ao de Suporte
da chefia possui um impacto mais forte na Inten¢do de Turnover quando o mediador (Percecao
de Suporte da Organizagdo) possui uma relagao mais forte, por si s6, com a variavel dependente

(Intengdo de Turnover). Desta forma, ¢é percetivel que a Hipotese 3 € suportada.

Figura 4
Regressdo linear da mediagdo da percegdo de Suporte da Organizagdo
<.001
Percegdo de Suporte da
Organizagdo
B=.929
<.001
5 1=-.542 <.001
Percegdo de Suporte da P > Intengéo de Turnover
Chefia p2=-.119 075
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H4: O compromisso organizacional afetivo medeia a relacdo entre a percecio de suporte da chefia e
a intencdo de turnover

Com o objetivo de se verificar se o Compromisso Organizacional Afetivo tem um efeito
significativo enquanto variavel mediadora entre a Percecdo de Suporte da Chefia e a Intengao
de Turnover, foi efetuada uma analise da mediacdo em Process.

Em primeiro lugar foi verificado que a varidvel independente tem um efeito direto na
variavel dependente, na auséncia da varidvel mediadora, isto ¢, que a Perce¢do de Suporte da
Chefia tem um efeito direto estatisticamente significativo na Intengdo de Turnover (p=-.542;
p=<.001).

Seguidamente, foi verificado que a varidvel mediadora tem um efeito direto significativo
sobre a varidvel dependente, isto ¢, que o Compromisso Afetivo tem um efeito direto
estatisticamente significativo na Intencao de Turnover (p=-.581; p=<.001).

Posteriormente, foi verificado que a varidvel independente afeta significativamente a
variavel mediadora, isto ¢, que a Percecdo de Suporte da Chefia tem um efeito direto
estatisticamente significativo no Compromisso Afetivo (f=.809; p=<.001).

Por fim, foi verificado que ao ser adicionada a varidvel mediadora, o efeito da variavel
independente na variavel dependente enfraquece, isto ¢, o efeito mediado da Percecdo de
Suporte da Chefia na Intengdo de Turnover enfraquece, mas continuando estatisticamente
significativo (B=-.191; p=.000). Quanto ao efeito mediado da Perce¢do de Suporte de Chefia
no Compromisso Afetivo (=.809; p= <.001) e do Compromisso Afetivo na intencdo de
Turnover (f=-.433; p= .000) ambos sdo estatisticamente significativos. Sendo assim uma
mediacdo parcial.

Através desta andlise foi possivel concluir que o Compromisso Afetivo tem um impacto
estatisticamente significativo na Inten¢do de Turnover (p= <.001; R?>=.620; BootLLCI=-.436;
BootULCI= -.264). Também foi possivel concluir que a Perce¢dao de Suporte da Chefia possui
um impacto mais forte na Intencdo de Turnover quando o mediador (Compromisso Afetivo)
possui uma relacdo mais forte, por si s6, com a variavel dependente (Inten¢do de Turnover).

Desta forma, ¢ percetivel que a Hipotese 4 € suportada.
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Figura 5
Regressdo linear da mediagdo da percegdo de Suporte do Compromisso Organizacional
Afetivo

<.001

Compromisso Afetivo

B= 809
.000
Percegao de Suporte da Pl=-542 <001 Intencio de Turnover
Chefia B2=-.191 .000

HS5: A percegio de suporte da organizagao influencia negativamente a intengdo de turnover

De forma a verificar se a Perce¢ao de Suporte da Organizagdo tem um efeito estatisticamente
significativo na Intencdo de Turnover, foi efetuada uma regressao linear. Segundo a analise
realizada podemos concluir que a Percecdo de Suporte da Organizacdo tem um impacto
estatisticamente significativo na Intencdo de Turnover e desta forma afeta a mesma de forma
significativa (p=-.560; p= <.001; R?>=.665), sendo responsavel por 66.5% da variabilidade. Desta
forma, ¢ percetivel que a Hipotese 5 € suportada, mas apresenta ainda uma parte da variancia
por explicar por outras varidveis.

Figura 6
Regressdo linear entre a Percegdo de Suporte da Organizagdo e a Intengdo de Turnover
<.001

-.560
Percegdo de Suporte da

Organizagéo

> Inten¢do de Turnover

H6: O trabalho significativo irda moderar a relacdo entre a percegdo de suporte da organizagio e a
intencdo de turnover, de tal forma que o efeito serd mais forte para os individuos que experienciem
um trabalho mais significativo

Com o objetivo de se verificar se o Trabalho Significativo tem um efeito estatisticamente
significativo enquanto varidvel moderadora entre a Percecdo de Suporte da Organizacdo e a
Intencdo de Turnover, foi efetuada uma analise da moderacdo em Process, sendo possivel
concluir que o Trabalho Significativo ndo tem um efeito estatisticamente significativo (=.022;
p=275; R*=.836), na relagio entre a varidvel Perce¢do de Suporte da Organizagio e a Intengdo de

Turnover. Desta forma, ¢ percetivel que a Hipotese 6 ndo € suportada.
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E ainda possivel concluir que a relagio direta entre a Percegéo de Suporte da Organizagio e
a Intencao de Turnover € estatisticamente significativa (B=-.507; p= .000), tal como a relagao

entre o Trabalho Significativo e a Inten¢ao de Turnover (B=-.323; p=.006).

Figura 7
Regressdo linear da moderagdo do Trabalho Significativo
275
Trabalho Significativo
B=.022

.000

Percecdo de Suporte da
Organizagdo

> Intencdo de Turnover

B=-.507

H7: O compromisso organizacional afetivo influencia negativamente a intencao de turnover

Com o proposito de se verificar se 0 Compromisso Afetivo tem um efeito estatisticamente
significativo na Intencdo de Turnover, foi efetuada uma regressdo linear, sendo possivel
concluir que o Compromisso Afetivo tem um efeito direto estatisticamente significativo na
Intengdo de Turnover (B=-.581; p= <.001; R?=.715), sendo responsavel por 71.5% da
variabilidade. Desta forma, ¢ percetivel que a Hipdtese 7 € suportada, tendo ainda uma parte da

variancia por explicar por outras variaveis, no entanto ¢ o registo mais elevado.

Figura 8
Regressdo linear entre o Compromisso Afetivo e a Intengdo de Turnover
<.001
-.581
Compromisso Afetivo > Intencdo de Turnover

H8: A sazonalidade ira moderar a relacdo entre o compromisso organizacional afetivo e a intengio
de turnover, de tal forma que o efeito serd mais forte para os individuos que experienciem maior
sazonalidade

Com o objetivo de se verificar se a Sazonalidade tem um efeito significativo enquanto
variavel moderadora entre 0 Compromisso Afetivo e a Intengdo de Turnover, foi efetuada uma
andlise da moderagao em Process, sendo possivel concluir que a Sazonalidade ndo tem um

impacto estatisticamente significativo, ndo afetando a relacdo entre o Compromisso Afetivo e
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a Intengdo de Turnover (B=.095; p=.314; R?>=.843). Desta forma, ¢ percetivel que a Hipotese 8
ndo ¢ suportada.
E ainda possivel concluir que a unica ligacio estatisticamente significativa ocorre entre o

Compromisso Afetivo e a Intengdo de Turnover (p=-.681; p=.000), tendo um efeito direto.

Figura 9
Regressdo Linear da Moderagdo da variavel Sazonalidade
314
Sazonalidade
B=.095
.000
Compromisso Afetivo > Intengéo de Turnover
B=-.681

Na figura 10 ¢ possivel encontrar o modelo conceptual final de investigagdo sumariado.

Figura 10
Sintese do Modelo Conceptual de Investigacdo

Workplace Spirtuality
(Trabalho Significativo]

Hé:B=.022n.s
N
H1: B=-.542% H2: p=-.626*

I Percegdo de Suporte da Chefia } ) I Intencdo de Turnover I F I Percecdo de Suporte dos Colegas I

'\"‘BB=.095 ns

_Sazonalldnde

H3: p=.819*

I Percegao de Suporte da Organizacdo I

I Compromisso Afetivo ]

Ha : B=.620*
*p <.007; n.s=p>.050

Fonte: Autoria Propria
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4 DISCUSSAO

Neste capitulo serda abordada a conexdo entre os resultados obtidos e o intuito definido
inicialmente para o presente estudo. O objetivo deste estudo era contribuir para a identificagao
dos fatores que justificassem a Intencdo de Turmover no setor turistico, tendo estes sido a
Percecdo de Suporte da Chefia, Percecdo de Suporte da Organizacao, Perce¢do de Suporte dos
Colegas, Compromisso Organizacional Afetivo, Sazonalidade e Trabalho Significativo.

Apos ter sido realizada a analise dos resultados adquiridos através de questiondrio, foi
possivel obter algumas conclusdes significativas.

Em conformidade com estudos anteriores, aferiu-se um impacto estatisticamente
significativo entre a Percecdo de Suporte da Chefia e a Intencao de Turnover (f=-.542), sendo
muitas vezes a razdo de saida da organizacdo o término da relacdo entre o subordinado e a
chefia (Fazio et al., 2017; Mete et al., 2021).

De acordo com Karatepe (2012), existe um impacto estatisticamente significativo e positivo
entre a Percecdo de Suporte dos Colegas e a Intencao de Turnover, sendo que os colaboradores
do setor turistico que recebam apoio dos colegas, e se apercebam como membros de um grupo
de trabalho, apresentam uma maior motivagdo para lidar com os pedidos e queixas exaustivos
dos clientes de forma eficaz e uma menor Intencao de Turnover. Esta descoberta esta de acordo
com os resultados desta investigacao, devido a Percecao de Suporte dos Colegas demonstrar ter
um impacto estatisticamente significativo e positivo na Intengdo de Turnover (=-.626).

A semelhanga do estudo de Newman et al. (2012), foi verificado que a Perce¢do de Suporte
da Organizacdo enquanto variavel mediadora na relagdo entre a Perceg¢do de Suporte da Chefia
e a Intencdo de Turnover foi suportada, sendo estatisticamente significativa (f=.819). Sendo
possivel explicar esta ligacdo pelo facto de quando os colaboradores consideram que a sua
chefia os apoia, este seja visto como algo prestado igualmente pela organizagido (Guchait et al.,
2015).

Tal como Fazio et al. (2017) apuraram no seu estudo, foi verificado que o Compromisso
Afetivo enquanto variavel mediadora na relagdo entre a Percecdo de Suporte da Chefia e a
Intencdo de Turnover foi suportada, sendo estatisticamente significativa e demonstrando a
necessidade tanto da Perce¢do de Suporte da Chefia como do Compromisso afetivo para reduzir
a Intencdo de Turnover (p=.620). Desta forma as organizagdes devem ter um cuidado especial
ndo s6 com o Compromisso Afetivo mas igualmente com a Percecdo de Suporte da Chefia.

A semelhanga da descoberta realizada por Jolly et al. (2021), também nesta investigagdo
ocorreu um impacto estatisticamente significativo entre a Perce¢do de Suporte da Organizagao

e a Intencdo de Turnover (p=-.560). Ja o Trabalho Significativo enquanto varidvel moderadora
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na relagdo entre a Percecdo de Suporte da Organizagdo e a Intencdo de Turnover ndo foi
suportada, demonstrando que o efeito de inten¢do de permanéncia na organizacdo ndo ¢ mais
forte sendo adicionada a varidvel Trabalho Significativo. Uma possivel explica¢do para esta
ocorréncia pode ser o facto de os colaboradores do setor turistico ndo perceberem o seu trabalho
como significativo ou um fator essencial para a sua permanéncia como colaboradores de outros
setores, funcdes ou paises, como foi o caso de Bhaskar e Mishra (2019) que conseguiram
comprovar esta moderagdo entre gerentes do setor tecnoldgico, manufatura, banca e edugdo na
India.

Identicamente a estudos realizados no passado (Ausar et al., 2016; Islam et al., 2013; Ribeiro
et al., 2020), aferiu-se um impacto estatisticamente significativo entre o Compromisso Afetivo
e a Intencdo de Turnover (p=-.581). Sendo que quando os colaboradores apresentam um maior
grau de Compromisso Afetivo para com a sua organizagdo, as suas inten¢des de saida sdo
menores.

Relativamente a Sazonalidade enquanto varidvel moderadora na relacdo entre o
Compromisso Afetivo e a Intengdo de Turnover nao foi suportada, demonstrando que o efeito
de intencdo de permanecer na organizacdo ndo ¢ mais forte sendo adicionada a varidvel
Sazonalidade. Este fenémeno pode ser explicado pelo facto de os colaboradores que
experienciam sazonalidade, apesar de terem um maior Compromisso Afetivo para com a
organiza¢do com que trabalham, verem a sua ligagdo para com estas organiza¢ao como algo
provisorio (Thavamin & Kannan, 2016). Desta forma, as organizagdes devem motivar os
colaboradores através da atribuicdo de responsabilidade, criagdo de plataformas de feedback,
formagao, atividades de teambuilding e aumentos salariais (Lundberg et al., 2009), de forma a

atrair e reter os melhores colaboradores no ano seguinte (McCole, 2015).
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5 CONCLUSOES

Os recursos humanos especializados e competentes sdo essenciais e imprescindiveis no setor
turistico, pois as organizacdes dependem destes colaboradores para o seu bom funcionamento,
performance e cumprimento das expetativas dos clientes, tal como as regides necessitam dos
mesmos para garantir a existéncia de competitividade e de um sistema econdmico consistente
e em contante crescimento (Arici, 2018; Mira et al., 2017; Tracey, 2014). No entanto este setor
¢ visto como envolvendo uma exigente performance de trabalho e condigdes de trabalho
carecidas, sendo estas, as baixas remuneracdes € perspetivas de promogao de carreira e os
horarios de trabalho extensos. Sendo que para reter colaboradores € necessario as organizagdes

alterarem as suas caracteristicas centrais e melhorem a reputagdo do setor (Hughes & Rog,

2008).

5.1 Implicacées tedricas para a Gestiao de Recursos Humanos

A Percecdo de Suporte da Chefia apresenta uma opinido consensual entre investigadores de
que ¢ essencial para a reten¢do dos colaboradores (Arasli & Arici, 2019; Arici, 2018; Fazio et
al., 2017; Mete et al., 2021), nesta investigacdo também foi possivel verificar um impacto
estatisticamente significativo entre a Percecdo de Suporte da Chefia e a Intencdao de Turnover,
sendo possivel responder positivamente a questdo de partida “Qual a influéncia da Perce¢do de
Suporte da Chefia na Intencao de Turnover?”.

Com relacdo a variavel percecdo de suporte dos colegas, os resultados demonstram que a
variavel tem um impacto estatisticamente significativo, estando de acordo com o estudo de
Karatepe (2012).

No presente estudo, foi ainda considerado relevante acrescentar a relacdo entre a Percecao
de Suporte de Chefia e Intengdo de Turnover, tanto a percecao de suporte da organizagdo como
o Compromisso Afetivo como mediadores, tendo sido obtido um impacto estatisticamente
significativo para ambas as mediagdes.

Os resultados permitiram averiguar igualmente que se trata de uma mediagdo parcial para a
Percecao de Suporte da Organizacdo, sendo que a Percecdo de Suporte da Chefia diminui a
Intencdo de Turnover ao aumentar a Percecdo de Suporte da Organizagao, tal como no estudo
de Eisenberg et al. (2002). As chefias sd3o assim vistas como agentes da organizacdo que
garantem que os colaboradores recebem apoio, contribuindo desta forma para o apoio

organizacional (Astuti & Helmi, 2021).
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Relativamente a mediacdo do Compromisso Afetivo, os resultados permitiram averiguar que
se trata igualmente de uma mediacdo parcial, sendo que ndo existe somente uma relagao
significativa entre a variavel mediadora e independente, mas igualmente um impacto direto
entre a varidvel independente e dependente, estando de acordo com o estudo de Fazio et al.
(2017), e sendo necessario um foco ndo s6 no Compromisso Organizacional, mas igualmente
na Percegdo de Suporte da Chefia de forma a mitigar a Intengdo de Turnover.

Quanto a questdo de partida “Podera a Sazonalidade ser uma variavel explicativa da relagao
entre o0 Compromisso Afetivo e Intencdo de Turnover?”, o papel moderador da varidvel
Sazonalidade nd3o apresentou um resultado estatisticamente significativo, sendo que os
colaboradores que nao trabalham o ano todo no setor turistico, isto ¢ que o setor turistico ¢ a
sua atividade secundéria, demonstraram uma maior Intencdo de Turnover. Este fendmeno pode
ser explicado ndo so pelo facto de verem o seu trabalho neste setor como algo provisorio
(Thavamin & Kannan, 2016), mas igualmente pelo facto de os colaboradores que trabalham no
setor enquanto atividade principal ainda terem os efeitos mais severos da pandemia presentes
na sua memoria, apresentando algum receio de o fendémeno se puder repetir por nao
conseguirem prever a duragdo da mesma, conduzindo assim a uma maior inseguranga no
trabalho (Bajrami et al., 2021; Yang et al., 2021).

Por fim, o mesmo fendémeno ocorreu relativamente ao impacto moderador da varidvel
Trabalho Significativo, tendo a mesma enquanto varidvel moderadora um impacto
estatisticamente ndo significativo. Esta ocorréncia pode ser explicada pelo facto de no setor
turistico ndo existir uma percecao do seu trabalho como significativo ou um fator essencial para
a sua permanéncia na organizagao, indo desta forma os resultados contra o estudo de Bhaskar
e Mishra (2019) que conseguiram verificar esta moderacao entre gerentes do setor tecnologico,
manufatura, banca e educacao.

A presente investigagdo contribuiu para que as organizagdes turisticas consigam entender
um pouco mais sobre quais as causas que levam a intencdo de saida dos seus colaboradores e
sobre a importancia e necessidade de ter uma boa percecdo de suporte tanto da organizagao,
como da chefia e dos colegas de trabalho, tal como um bom compromisso afetivo para com a

organizagao.

5.2 Implicac6es praticas para a Gestao de Recursos Humanos

As implicagdes praticas desta investigagdo manifestam a possibilidade de serem

fundamentais para auxiliar as organizacdes do setor turistico a compreender quais as praticas
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de gestdo de recursos humanos que devem de ser executadas, de forma a garantir que ocorra a
retencao dos seus colaboradores.

Esta investigacdo enfatiza a importancia das organizagdes darem suporte aos colaboradores,
pois estes estimam e pretendem permanecer em empresas que suportem e se preocupem com a
sua opinido (Islam et al., 2013).

O suporte da chefia ¢ igualmente essencial para garantir a reten¢do dos colaboradores,
desempenhando um papel chave na influéncia do compromisso e confianga dos colaboradores
para com a organizagdo. As organizagdes devem apostar na correta selecdo, formagao e criagao
de programas de desenvolvimento das chefias dando enfise ao poder da sua influéncia no
desenvolvimento de atitudes positivas para com a organizacao, especialmente no setor turistico
onde os colaboradores raramente interagem com posi¢des de poder superiores aos de chefia
direta e onde o apoio da chefia ¢ visto como parte do apoio da organiza¢do (Guchait et al.,
2015).

Quanto ao suporte entre colegas este ¢ identicamente necessdrio para garantir a sua
permanéncia, devendo ser incutido um espirito de camaradagem e entreajuda entre colegas
durante periodos dificeis, que pode ndo estar disponivel fora do local de trabalho (Karatepe,
2012; McCole, 2015).

Por fim a perce¢do de compromisso afetivo para com a organizacdo ¢ igualmente
fundamental para garantir que os colaboradores ndo demonstram uma inten¢do de saida e
demonstram um maior compromisso para com a mesma, ¢ um fator que pode aumentar o
compromisso afetivo ¢ a criagdo de formagdes, politicas e comportamentos proprios relativos
as chefias que suportem e aumentem o compromisso organizacional dos colaboradores e
considerem a sua opinido, podendo levar ultimamente a sua retencdo e aumento da eficiéncia (
Islam et al., 2013; Kundu et al., 2021). O aumento da percecdo de suporte da chefia apresenta-
se ainda como uma vantagem, ao ser uma medida pratica e pouco dispendiosa comparada com
outras alternativas como aumentos salariais, promog¢des ou recompensas (Arasli & Arici, 2019).

Sintetizando, ao as organizacdes investirem e disponibilizarem suporte aos seus
colaboradores, contribuirem para seu o compromisso afetivo e incentivarem ao apoio e
camaradagem tanto da chefia aos subordinados como entre colegas de trabalho, a intencdo de
saida dos colaboradores diminuira e as organizagdes conseguirdo uma maior taxa de reten¢ao

de colaboradores talentosos e consequentemente um aumento da sua performance.
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5.3 Limitacoes e sugestoes para estudos futuros

O presente estudo detém determinadas limitagdes que ao serem identificadas permitem
melhorar os estudos futuros realizados nesta tematica.

O primeiro aspeto a realgar ¢ o facto de a recolha dados ter sido realizada através de uma
amostra ndo probabilistica, e assim sendo, ndo representativa da populagdo portuguesa,
sugerimos desta forma que seja realizado futuramente um estudo com uma amostra
probabilistica em organizagdes especificas da regido de Lisboa e Algarve, para que todos os
membros da populagdo tenham a mesma probabilidade de serem selecionados.

Deve ser tido em conta também que as respostas deste estudo foram recolhidas num
momento Unico, e sabendo que o setor turistico € representado por elevados niveis de
turnover devido a todas as causas ja anteriormente mencionadas, pode existir a necessidade de
realizar um estudo longitudinal onde seja avaliado o comportamento de determinados
colaboradores ao longo do tempo, inserindo se necessario novas variaveis que possam ser
importantes para o estudo. Levando a que as respostas dos participantes ndo estejam, desta
forma, suscetiveis a influéncia de fatores pessoais ou contextuais que podem afetar os
resultados obtidos.

A presente investigagdo apresentou igualmente cinco escalas para identificar os fatores que
influenciam a Inten¢do de Turnover, o que conduziu a um questionario de grande dimensao,
no qual determinados participantes podem ter respondido com alguma aleatoriedade. Desta
forma, em estudos futuros sugerimos que seja reduzido o niumero de escalas utilizadas de
forma a garantir respostas mais espontaneas..

Num futuro estudo nacional seria igualmente interessante ter em conta outras areas
territoriais, como por exemplo a regido do Porto, que teve de ser descartada nesta investigacao
pelo facto de ndo existir no INE dados relativos as dormidas mensais em alojamentos
turisticos somente para este regido em anos pré pandémicos. Ou mesmo a relacdo com outras
variaveis, como por exemplo a percec¢do de suporte da chefia e a Intengdo de Turnover.
Podendo, desta forma, ser possivel em estudos futuros investigar mais sobre o comportamento
da sazonalidade na Inten¢do de Turnover nos colaboradores do setor turistico.

Outra sugestdo a ter em conta, seria a divisdo dos participantes em subgrupos relevantes
(Lundberg et al., 2009) em termos de funcdes desempenhadas ou cargos atribuidos, de forma

a ter um melhor entendimento dos efeitos destes grupos nas varidveis em estudo.
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ANEXOS

Anexo A- Questionario

Consentimento Informado

O presente estudo surge no ambito da dissertacdo de mestrado em Gestdo de Recursos Humanos
a decorrer na Universidade Europeia e incide sobre os fatores explicativos da intengdo de
turnover no setor turistico. Para participar neste estudo € necessario que trabalhe numa empresa
do setor turistico que se situe em Lisboa ou no Algarve.

O estudo ¢ realizado pela aluna Inés Vilhena (50042918@europeia.pt), sob a orientacdo da
Professora Doutora Carla Filipa Gomes da Costa (carla.costa@universidadeeuropeia.pt), que
podera contactar caso deseje colocar qualquer questdo ou partilhar algum comentario.

A sua participagdo, consiste em preencher um questionario com a duragao de 7 minutos. A sua
participagdo ¢ muito importante dado que as suas respostas irdo contribuir para o
desenvolvimento da tematica da intencao de turnover no setor turistico.

A sua participagdo ¢ anénima e os dados destinam-se apenas a tratamento estatistico, sendo que
nenhuma resposta serd analisada individualmente. Se concordar em participar, clique no botao

situado abaixo (sim) e prossiga para a pagina seguinte.

Agradego desde ja a sua atengdo e colaboragao.
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Informacoes sociodemogridficas de exclusio

Trabalha numa empresa do setor turistico
Sim  Nao

Qual a localizacio da sua empresa:

__Lisboa _ Algarve

82



Intencio de Turnover (Escala de Bdrtolo-Ribeiro, 2018)

Indique, segundo a sua opinido, em que grau se aplica a si cada uma das seguintes afirmagodes,
assinalando apenas uma opgao:

~ . . . . Aplica-se
Nao se aplica Aplica-se Aplica-se em Aplica-se P
. . . b . totalmente a
nada a mim pouco a mim parte a mim muito a mim .
1 2 3 4 5

1. Estou a pensar permanecer nesta empresa o0 maximo de
tempo possivel

2. E muito provavel que num futuro proximo venha a sair
desta empresa

3. Se pudesse, sairia desta empresa hoje

4.Vou manter-me nesta empresa por mais de um ano

S. Estou a pensar deixar esta empresa num futuro
proximo

6. Atualmente, estou ativamente a procura de outro
emprego noutra empresa

7. Estou a pensar ficar nesta empresa por mais algum
tempo

8. Se puder permanecerei nesta empresa o0 maximo de
tempo possivel

&3




Percecio de Suporte da Chefia (Escala adaptada de Santos e Gongalves, 2010)

Por favor indique qual o seu grau de concordancia com cada uma das seguintes afirmagdes

referentes ao suporte que a sua chefia lhe transmite:

Nem
Discordo | Discordo | Discordo | discordo Concordo Concordo | Concordo
totalmente | bastante | um pouco nem moderadamente | bastante | totalmente
concordo
1 2 3 4 5 6 7
1 2 4 5 6 7

1. A chefia valoriza o meu contributo para o
bem-estar institucional

2. A chefia nio aprecia devidamente o meu
esforco profissional

3. A chefia ignora os meus protestos

bem-estar

4. A chefia preocupa-se realmente com o meu

5. Mesmo que desempenhasse o0 meu trabalho o
melhor possivel, a chefia nio iria aperceber-se

6. A chefia preocupa-se com a minha satisfacao
profissional

por mim

7. A chefia demonstra muito pouca preocupacio

8. A chefia preza a minha realizacio profissional

&4




Compromisso Organizacional Afetivo (Escala de Nascimento, 2008)

Tendo em conta a empresa na qual trabalha, indique o seu grau de compromisso com a

mesma.
Nem
Discordo Discordo Discordo concordo, Concordo Concordo Concordo
totalmente | moderadamente | ligeiramente nem ligeiramente | moderadamente | totalmente
discordo
1 2 3 4 5 6 7
1 2 3 4 5 6 7

1. Nao me sinto “emocionalmente ligado” a esta
empresa

2. Esta empresa tem um grande significado
pessoal para mim

3. Nao me sinto como “fazendo parte da familia”
nesta empresa

4. Na realidade sinto os problemas desta empresa
como se fossem meus

S. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha
carreira nesta empresa

6. Nao me sinto como fazendo parte desta
empresa

&5




Percecio de Suporte da Empresa (Escala de Santos e Gongalves, 2010)

Por favor indique qual o seu grau de concordancia com cada uma das seguintes afirmacdes

referentes ao suporte que a sua empresa lhe transmite:

Nem
Discordo | Discordo | Discordo | discordo Concordo Concordo | Concordo
totalmente | bastante | um pouco nem moderadamente | Bastante | totalmente
concordo
1 2 3 4 5 6 7
1 2 4 5 6 7

1. A empresa valoriza o meu contributo para o
bem-estar institucional

2. A empresa nao aprecia devidamente o meu
esforco profissional

3. A empresa ignora os meus protestos

4. A empresa preocupa-se realmente com o meu
bem-estar

5. Mesmo que desempenhasse o meu trabalho o
melhor possivel, a empresa nio iria aperceber-se

6. A empresa preocupa-se com a minha
satisfacdo profissional

7. A empresa demonstra muito pouca
preocupacio por mim

8. A empresa preza a minha realizacao
profissional
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Espiritualidade na empresa (Escala de Rego et al., 2007)

Por favor indique qual o grau de veracidade que atribui a cada um dos seguintes aspetos tendo
em conta a experiéncia na sua atual empresa:

Completamente 1 ) 3 4 5 6 Completarpente
falso verdadeiro

1. O trabalho que eu realizo esta relacionado com aquilo que considero importante na
vida

Completamente

Completamente falso 1 2 3 4 | 5 6 .
verdadeiro

2. Vejo que existe uma ligacdo entre o meu trabalho e os beneficios para a sociedade
como um todo

Completamente

Completamente falso 1 2 3 4 |5 6 .
verdadeiro

3. Quando trabalho, sinto que sou 1til a sociedade

Completamente falso 1 2 3 4 |5 6 Completan.lente
verdadeiro
4. Sinto alegria no meu trabalho
Completamente falso 1 2 3 4 |5 6 Completan.lente
verdadeiro

5. Na maior parte dos dias, ¢ com prazer que venho para o trabalho

Completamente

Completamente falso 1 2 3 4 |5 6 .
verdadeiro
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Percecio de Suporte dos Colegas (Escala de Hammer et al., 2004)

Por favor indique qual o seu grau de concordancia com cada uma das seguintes afirmacdes

referentes ao suporte que os seus colegas de trabalho lhe transmitem:

Discordo Discordoum | Nem discordo | Concordo um Concordo
bastante pouco nem concordo pouco bastante
1 2 3 4 5
1 2 3 4

1. Recebo ajuda e apoio dos meus colegas de trabalho

2. Sinto-me aceite no meu grupo de trabalho

dia

3. Os meus colegas sao compreensivos se eu tiver um mau

4. Os meus colegas apoiam-me quando eu preciso

S. Sinto-me confortavel com os meus colegas de trabalho
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Informacoes sociodemogrdficas

Sexo:
Feminino Masculino Prefiro ndo responder

Idade:

Habilitacoes:

4°Ano  6°Ano  9°Ano 12°Ano  Frequéncia Universitaria ~ Licenciatura
Mais do que Licenciatura

Antiguidade na sua empresa atual (em meses ou anos):

Por favor mencione se sdo meses ou anos apds 0 numero

Qual o seu vinculo laboral:

__Contrato de trabalho sem termo (Contrato de efetividade)
Contrato de trabalho com termo

Outro, mencione qual:

O setor turistico é a sua principal atividade profissional:

Sim
Nao

Em que atividade do setor turistico trabalha:

Hotelaria  Transportes Restauragdo Ageéncia de viagens Atividades recreativas e
culturais  Alojamento (excluindo hotelaria)

Rendimento mensal:

Questoes somente para os colaboradores que respondam que o setor turistico ndo € a sua
atividade profissional principal:

Quais siao os meses predominantes do ano que trabalha no setor turistico:

Inverno (Dezembro a Margo)
Primavera (Marco a Junho)
Verao (Junho a Setembro)
Outono (Setembro a Dezembro)

&9



E por opc¢io propria que nio trabalha no setor turistico o ano todo?
Sim
Nao

Mencione em que setor se insere a sua atividade econémica secundaria:
Setor primario (Agricultura, pecudria, pesca, silvicultura e extragdo mineira)
Setor secundario (Industria e construgao civil)

Setor terciario (Saude, educacgdo, banca e transportes)

Questio somente para quem responda hotelaria na atividade do setor turistico em que
trabalha, independentemente de ser atividade primdria ou secunddria:

Em que categoria se classifica o estabelecimento hoteleiro onde trabalha:
1 estrela
2 estrelas
3 estrelas
4 estrelas
5 estrelas

Obrigada pela sua disponibilidade. Caso pretenda contactar os investigadores para esclarecer
qualquer questdo podera enviar um email para os seguintes aderecos: 500429 18@europeia.pt
e carla.costa@universidadeeuropeia.pt
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Anexo B — Amostra da populacio

% Médias
Resumo de processamento do caso
Casos
Incluidos Excluidos Total
N Porcentagem N Porcentagem N Porcentagem
Idade 205 100,0% 0 0,0% 205 100,0%
Relatério
Idade
Média N Erro Desvio
33,83 205 11,993
Sexo
Porcentagem Porcentagem
Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Feminino 117 57,1 57,1 57,1
Masculino 81 39,5 39,5 96,6
Prefiro nao responder 7 3,4 3,4 100,0
Total 205 100,0 100,0
Habilitacoes
Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Vilido 6°Ano 1 \5 \5 0
9°Ano 15 e 7,3 7,8
12°Ano 62 30,2 30,2 38,0
Frequéncia universitaria 28 13,7 13,7 1l
Licenciatura 66 32,2 32,2 83,9
Mais do que licenciatura 33 16,1 16,1 100,0
Total 205 100,0 100,0
Antiguidade na sua empresa atual (em meses ou anos)
Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Vilido Menos de 1 ano 35 17,1 17,9 17,9
1 a 4 anos 78 38,0 39,8 57,7
5 a9 anos 37 18,0 18,9 76,5
10 a 14 anos 13 6,3 6,6 83,2
15 a 19 anos 13 6,3 6,6 89,8
20 a 29 anos 11 5,4 5,6 95,4
30 ou mais anos 9 4,4 4,6 100,0
Total 196 95,6 100,0
Omisso 99 9 4,4
Total 205 100,0
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Qual o seu vinculo laboral

Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Vilido Contrato de trabalho 113 55,1 L 55
sem termo (Contrato de
efetividade)
Contrato de trabalho 83 40,5 40,5 95,6
com termo
QOutro 9 4,4 4,4 100,0
Total 205 100,0 100,0
Rendimento
Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Vilido  Até S00€ 4 2,0 2,0 2,0
501€ a 800€ 66 32,2 33,0 35,0
801€ a 1100€ 80 39,0 40,0 75,0
1101€ a 1400€ 37 18,0 18,5 93,5
1401€ a 1700€ 4 2,0 2,0 95,5
1701€ a 2000€ 7 3,4 3,5 99,0
2001€ ou mais 2 1,0 1,0 100,0
Total 200 97,6 100,0
Omisso 99 5 2.4
Total 205 100,0
Qual a localizacao da sua empresa
Porcentagem Porcentagem
Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido Lisboa 122 59,5 59,5 59,5
Algarve 83 40,5 40,5 100,0
Total 205 100,0 100,0
Em que atividade do setor turistico trabalha?
Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Vilido Hotelaria 87 42,4 42,4 42,4
Transportes 24 11,7 1hilrs 54,1
Restauracao 34 16,6 16,6 70,7
Agéncia de viagens 25 12,2 12,2 82,9
Atividades recreativas e 17 8,3 8,3 91,2
culturais
Alojamento (excluindo 18 8,8 8,8 100,0
hotelaria)
Total 205 100,0 100,0
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Em que categoria se classifica o estabelecimento hoteleiro
onde trabalha?

Porcentagem  Porcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Vilido 1 estrela 1 ) 1,1 1,1
2 estrelas 6 2,9 6,9 8,0
3 estrelas 12 5.9 13,8 21,8
4 estrelas 32 15,6 36,8 58,6
5 estrelas 36 17,6 41,4 100,0
Total 87 42,4 100,0
Omisso 99 118 57,6
Total 205 100,0

Quais sao os meses predominantes do ano que trabalha no setor

turistico?
Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido Verao (Junho a 30 14,6 100,0 100,0
Setembro)
Omisso 99 175 85,4
Total 205 100,0

Mencione em que setor se insere a sua atividade econémica secundaria:

Porcentagem  Porcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido Setor primario ) 4 2,0 13,3 13,3
(Agricultura, pecuaria,
pesca, silvicultura e
extracao mineira)
Setor secundario 3 ' 115 7 10,0 7 23,3 ‘
(Inddstria e construcao
civil)
Setor terciario (Satde, 23 11,2 76,7 100,0
educacao, banca e
transportes)
Total 30 14,6 100,0
Omisso 99 175 85,4
Total 205 100,0
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Anexo C — Qualidades Métricas (Escala Intencao de Turnover)

\
Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-)eyer-Qlkin de adequagéo de ,936

amostragem.

Teste de esfericidade de  Aprx, Qui-quadrado 1651,097

Bartlett al 28
Sig, ,000

Variancia total explicada
Somas de extragdo de carregamentos ao

Autoyalores iniciais quadrado
% de % de
Componente Total variancia % cumulativa Total variancia % cumulativa
1 6,143 76,794 76,794 6,143 76,794 76,794
2 ,490 6,130 82,924
3 413 5,167 88,091
4 ,263 3,283 91,374
5 ,226 2,826 94,200
6 173 2,160 96,360
7 ,167 2,084 98,443
/8 ,125 1,657 100,000

~ Método de Extracdo: analise de Componente Principal.

Comunalidades
Inicial Extracao
Estou a pensar 1,000 ,841

permanecer nesta
empresa o maximo de
tempo possivel

E muito provavel que 1,000 ,825
num futuro proximo

venha a sair desta

empresa

Se pudesse, sairia desta 1,000 77
empresa hoje

Vou manter-me nesta 1,000 738
empresa por mais de
um ano

Estou a pensar deixar 1,000 ,765
esta empresa num
futuro proximo

Atualmente, estou 1,000 ,608
ativamente a procura

de outro emprego

noutra empresa

Estou a pensar ficar 1,000 795
nesta empresa por mais
algum tempo

Se puder permanecerei 1,000 794
nesta empresa o

maximo de tempo

possivel

Método de Extracao: analise de Componente
Principal.
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Matriz de componente?

Componente

1

Estou a pensar
permanecer nesta
empresa 0 maximo de
tempo possivel

917

E muito provavel que
num futuro préoximo
venha a sair desta
empresa

,908

Se pudesse, sairia desta
empresa hoje

Vou manter-me nesta
empresa por mais de
um ano

Estou a pensar deixar
esta empresa num
futuro proximo

Atualmente, estou
ativamente a procura
de outro emprego
noutra empresa

Estou a pensar ficar
nesta empresa por mais
algum tempo

Se puder permanecerei
nesta empresa o
maximo de tempo
possivel

Método de Extracao: andlise de

Componente Principal.

a. 1 componentes extraidos.

Estatisticas de

confiabilidade
Alfa de
Cronbach N de itens
,956 8
Estatisticas de item-total
Média de Variancia de Alfa de
escala se o escala se o Correlacao Correlacao Cronbach se
item for item for de item total mudltipla ao o item for
excluido excluido corrigida quadrado excluido
Estou a pensar 17,9756 84,945 ,885 ,815 ,947
permanecer nesta
empresa 0 maximo de
tempo possivel
E muito provavel que 17,6585 81,510 877 797 ,947
num futuro préximo
venha a sair desta
empresa
Se pudesse, sairia desta 18,0585 82,830 ,843 ,738 ,949
empresa hoje
Vou manter-me nesta 18,1463 85,949 ,812 ,725 ,951
empresa por mais de
um ano
Estou a pensar deixar 17,8976 82,083 ,834 ,745 ,949
esta empresa num
futuro proximo
Atualmente, estou 18,1171 85,310 721 544 957
ativamente a procura
de outro emprego
noutra empresa
Estou a pensar ficar 18,1171 84,280 854 776 ,948
nesta empresa por mais
algum tempo
Se puder permanecerei 17,7512 83,482 ,851 ,768 ,948

nesta empresa o
maximo de tempo
possivel
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Descritivas

Estatistica do
Estatistica  teste Padrao

turn_total_total Média 2,5665 ,09105
95% de Intervalo de Limite inferior 2,3869
R Limite superior 2,7460
5% da média aparada 2,5191
Mediana 2,2500
Variancia 1,699
Erro Padrao 1,30360
Minimo 1,00
Méaximo 5,00
Amplitude 4,00
Amplitude interquartil 2,38
Assimetria 475 ,170
Curtose -1,139 ,338

Testes de Normalidade

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estatistica gl Sig. Estatistica gl Sig.
turn_total_total ,136 205 <,001 ,902 205 <,001

a. Correlacao de Significincia de Lilliefors

Anexo D- Qualidades Métricas (Escala de Compromisso Organizacional Afetivo)

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacao de 874
amostragem.
Teste de esfericidade Aprox. Qui-quadrado 1126,680
de Bartlett
gl 15
Sig. <,001

Variancia total explicada

Somas de extracao de carregamentos ao

Autovalores iniciais quadrado
% de % de
Componente Total variancia % cumulativa Total variancia % cumulativa
1 4,585 76,423 76,423 4,585 76,423 76,423
2 ,548 9,130 85,553
3 373 6,212 91,766
4 229 3,815 95,581
5 ,151 2,514 98,095
6 114 1,905 100,000

Método de Extracao: andlise de Componente Principal.

Comunalidades
Inicial Extracao
Nao me sinto 1,000 ,854

“emocionalmente
ligado" a esta empresa

Esta empresa tem um 1,000 ,830
grande significado
pessoal para mim

Nao me sinto como 1,000 ol/=3s)
“fazendo parte da
familia" nesta empresa

Na realidade sinto os 1,000 721
problemas desta

empresa como se

fossem meus

Ficaria muito feliz em 1,000 ,665
passar o resto da minha
carreira nesta empresa

Nao me sinto como 1,000 762
fazendo parte desta

empresa

Método de Extracao: analise de Componente
Principal.
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Matriz de componente?

Componente

1

Nao me sinto
“emocionalmente
ligado" a esta empresa

924

Esta empresa tem um
grande significado
pessoal para mim

911

Nao me sinto como
“fazendo parte da
familia" nesta empresa

,869

Na realidade sinto os
problemas desta
empresa como se
fossem meus

,849

Ficaria muito feliz em
passar o resto da minha
carreira nesta empresa

Nao me sinto como
fazendo parte desta
empresa

Método de Extracao: analise de
Componente Principal.

a. 1 componentes extraidos.

Estatisticas de

confiabilidade
Alfa de
Cronbach N de itens
,938 6
Estatisticas de item-total
Média de Variancia de Alfa de
escala se o escala se o Correlacao Correlacao Cronbach se
item for item for de item total multipla ao o item for
excluido excluido corrigida quadrado excluido
Nao me sinto 22,7268 87,788 ,881 ,826 917
“emocionalmente
ligado" a esta empresa
Esta empresa tem um 23,0732 90,490 ,865 ,807 ,920
grande significado
pessoal para mim
Nao me sinto como 22,6390 91,977 ,804 ,760 927
“fazendo parte da
familia" nesta empresa
Na realidade sinto os 23,2780 93,339 ,783 673 ,930
problemas desta
empresa como se
fossem meus
Ficaria muito feliz em 23,6927 92,479 , 740 ,599 ,936
passar o resto da minha
carreira nesta empresa
Nao me sinto como 22,5659 92,512 814 739 ,926
fazendo parte desta
empresa
Descritivas
Estatistica do
Estatistica  teste Padrao
com_total Média 4,5992 ,13274
?:S%rde IntervaloMq; Limite inferior 4,3375
onflanca para Media = ;e superior  4,8609
5% da média aparada 4,6658
Mediana 5,0000
Variancia 3,612
Erro Padrao 1,90056
Minimo 1,00
Maximo 7,00
Amplitude 6,00
Amplitude interquartil 3,17
Assimetria -,489 ,170
Curtose -,987 ,338

97



Testes de Normalidade

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estatistica gl Sig. Estatistica gl Sig.
com_total 114 205 <,001 ,917 205 <,001

a. Correlacao de Significancia de Lilliefors

Anexo E- Qualidades Métricas (Escala de Percecio de Suporte da Organizac¢io)

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacao de ,938
amostragem.
Teste de esfericidade Aprox. Qui-quadrado 2113,093
de Bartlett
gl 28
Sig. ,000

Variancia total explicada

Somas de extracao de carregamentos ao

Autovalores iniciais quadrado
%de Xde
Componente Total variancia % cumulativa Total variancia % cumulativa
1 6,642 83,023 83,023 6,642 83,023 83,023
2 335 4,191 87,213
3 276 3,452 90,665
4 212 2,649 93,314
5 ,204 2,548 95,863
6 ,162 2,029 97,892
7 ,115 1,444 99,335
8 ,053 665 100,000

Método de Extracao: analise de Componente Principal.

Comunalidades
Inicial Extracao
A empresa valoriza o 1,000 ,803

meu contributo para o
bem-estar institucional

A empresa nao aprecia 1,000 ,798
devidamente o meu
esforco profissional

A empresa ignora os 1,000 ,805
meus protestos

A empresa preocupa- 1,000 ,873
se realmente com o
meu bem-estar

Mesmo que 1,000 795
desempenhasse o meu

trabalho o melhor

possivel, a empresa nao

iria aperceber-se

A empresa preocupa- 1,000 ,887
se com a minha
satisfacao profissional

A empresa demonstra 1,000 793
muito pouca
preocupacao por mim

A empresa preza a 1,000 ,888
minha realizacao
profissional

Método de Extracao: andlise de Componente
Principal.
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Matriz de componente?

Componente
1

A empresa valoriza o
meu contributo para o

bem-estar institucional

A empresa nao aprecia

devidamente o meu
esforco profissional

A empresa ignora 0s
meus protestos

,897

A empresa preocupa-
se realmente com o
meu bem-estar

934

Mesmo que

desempenhasse o meu

trabalho o melhor

possivel, a empresa nao

iria aperceber-se

,891

A empresa preocupa-
se com a minha
satisfacao profissional

A empresa demonstra
muito pouca
preocupacao por mim

A empresa preza a
minha realizacao
profissional

Método de Extracao: andlise de

Componente Principal.

a. 1 componentes extraidos.

Estatisticas de item-total

Média de Variancia de Alfa de
escala se 0 escala se o Correlacao Correlacao Cronbach se
item for item for de item total multipla ao o item for
excluido excluido corrigida quadrado excluido

A empresa valoriza o 31,3951 181,515 ,863 ,784 ,967
meu contributo para o
bem-estar institucional
A empresa nao aprecia 31,0488 177,743 ,861 773 967
devidamente o meu
esforco profissional
A empresa ignora os 30,9561 179,258 ,866 ,766 ,967
meus protestos
A empresa preocupa- 31,5366 178,671 911 ,847 ,965
se realmente com o
meu bem-estar
Mesmo que 31,1024 177,200 ,859 ,759 ,968
desempenhasse o0 meu
trabalho o melhor
possivel, a empresa nao
iria aperceber-se
A empresa preocupa- 31,5268 176,427 ,921 ,910 ,964
se com a minha
satisfacao profissional
A empresa demonstra 31,0146 176,701 857 742 968
muito pouca
preocupacao por mim
A empresa preza a 31,5415 174,553 ,921 ,910 ,964

minha realizacao
profissional

Estatisticas de

confiabilidade
Alfa de
Cronbach N de itens
,970 8
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Descritivas

Estatistica do

Estatistica  teste Padrao

pso_total Média 4,4665 ,13275

95% de Intervalo de Limite inferior 4,2047

R N et +,7252

5% da média aparada 4,5174

Mediana 4,8750

Variancia 3,612

Erro Padrao 1,90065

Minimo 1,00

Maximo 7,00

Amplitude 6,00

Amplitude interquartil 3,38

Assimetria -,325 ,170

Curtose -1,234 ,338

Testes de Normalidade
Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk

Estatistica gl Sig. Estatistica gl Sig.

pso_total ,134 205 <,001 ,922 205 <,001

a. Correlacao de Significincia de Lilliefors

Anexo F- Qualidades Métricas (Escala de Perceciao de Suporte da Chefia)

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacao de ,934
amostragem.
Teste de esfericidade Aprox. Qui-quadrado 1910,312
de Bartlett

gl 28

Sig. ,000

Variancia total explicada
Somas de extracao de carregamentos ao
Autovalores iniciais quadrado
% de

Componente Total variancia % cumulativa Total varidncia % cumulativa
1 6,406 80,073 80,073 6,406 80,073 80,073
2 484 6,044 86,117
3 322 4,019 90,136
4 225 2,818 92,953
5 ,218 2,726 95,679
6 ,134 1,676 97,355
7 ,116 1,449 98,803
8 ,096 1,197 100,000
Método de Extracao: analise de Componente Principal.

Comunalidades
Inicial
1,000

Extracao
,785

A chefia valoriza o meu
contributo para o bem-
estar institucional

A chefia nao aprecia
devidamente 0 meu
esforco profissional

1,000

A chefia ignora os meus
protestos

A chefia preocupa-se
realmente com o0 meu
bem-estar

1,000

1,000

Mesmo que
desempenhasse 0 meu
trabalho o melhor
possivel, a chefia nao
iria aperceber-se

1,000

A chefia preocupa-se
com a minha satisfacao
profissional

1,000

A chefia demonstra 1,000 |
muito pouca

preocupacao por mim

A chefia preza a minha
realizacao profissional

Método de Extracao: analise de Componente
Principal.

1,000 ,805
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Matriz de componente?

Componente
1

A chefia valoriza o meu
contributo para o bem-
estar institucional

,886

A chefia nao aprecia
devidamente o meu
esforco profissional

,861

A chefia ignora os meus
protestos

A chefia preocupa-se
realmente com o0 meu
bem-estar

Mesmo que
desempenhasse o0 meu
trabalho o melhor
possivel, a chefia nao
iria aperceber-se

A chefia preocupa-se 914
com a minha satisfacao
profissional

A chefia demonstra ,872
muito pouca
preocupacao por mim

A chefia preza a minha
realizacao profissional

Método de Extracao: analise de
Componente Principal.

a. 1 componentes extraidos.

Estatisticas de item-total

Média de Variancia de Alfa de
escala se 0 escala se 0 Correlacao Correlacao Cronbach se
item for item for de item total multipla ao o item for
excluido excluido corrigida quadrado excluido
A chefia valoriza o meu 32,4439 171,925 ,849 A1) ,960
contributo para o bem-
estar institucional
A chefia nao aprecia 32,2098 169,353 ,820 ,715 ,961
devidamente o meu
esforco profissional
A chefia ignora os meus 32,0293 170,352 ,840 ,733 ,960
protestos
A chefia preocupa-se 32,5073 169,673 ,890 ,855 ,958
realmente com o meu
bem-estar
Mesmo que 32,1073 163,675 907 ,850 ,956
desempenhasse o meu
trabalho o mel
possivel, a chefia nao
iria aperceber-se
A chefia preocupa-se 32,6341 168,263 ,882 ,848 ,958
com a minha satisfacao
profissional
A chefia demonstra 32,1659 167,561 ,834 752 ,961
muito pouca
preocupacao por mim
A chefia preza a minha 32,6634 168,695 ,861 ,816 ,959
realizacao profissional
Estatisticas de
confiabilidade
Alfa de
Cronbach N de itens
,964 8
Descritivas
Estatistica do
Estatistica  teste Padrao
psc_total Média 4,6207 ,12926
gs%rde Intervak;ﬂg Limite inferior 4,3659
onflanca para Media —_ -
neap Limite superior  4,8756
5% da média aparada 4,6897
Mediana 5,1250
Variancia 3,425
Erro Padrao 1,85067
Minimo 1,00
Maximo 7,00
Amplitude 6,00
Amplitude interquartil 3,00
Assimetria =327 ,170
Curtose -,914 ,338
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Testes de Normalidade

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estatistica gl Sig. Estatistica gl Sig.
psc_total ,123 205 <,001 919 205 <,001

a. Correlacao de Significincia de Lilliefors

Anexo G- Qualidades Métricas (Escala de Perceciao de Suporte dos Colegas)

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacao de ,900
amostragem.
Teste de esfericidade Aprox. Qui-quadrado 1139,907
de Bartlett
gl 10
Sig. <,001
Variancia total explicada
Somas de extracao de carregamentos ao
Autovalores iniciais quadrado
% de % de
Componente Total variancia % cumulativa Total variancia % cumulativa
1 4,284 85,689 85,689 4,284 85,689 85,689
2 ,246 4,918 90,607
3 ,226 4,518 95,125
4 ,135 2,705 97,830
5 ,109 2,170 100,000
Método de Extracao: analise de Componente Principal.
Comunalidades
Inicial Extracao
Recebo ajuda e apoio 1,000 ,846
dos meus colegas de
trabalho
Sinto-me aceite no meu 1,000 ,850
grupo de trabalho
Os meus colegas sao 1,000 ,810
compreensivos se eu
tiver um mau dia
Os meus colegas 1,000 877
apoiam-me quando eu
preciso
Sinto-me confortavel 1,000 ,901
com os meus colegas
de trabalho
Método de Extracao: andlise de Componente
Principal.
Matriz de componente?
Componente
1
Recebo ajuda e apoio ,920
dos meus colegas de
trabalho
Sinto-me aceite no meu ,922
grupo de trabalho
Os meus colegas sao ,900
compreensivos se eu
tiver um mau dia
Os meus colegas 937
apoiam-me quando eu
preciso
Sinto-me confortavel ,949

com os meus colegas
de trabalho

Método de Extracao: analise de
Componente Principal.

a. 1 componentes extraidos.
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Estatisticas de item-total

Média de Variancia de Alfa de
escala se o escala se o Correlacao Correlacao Cronbach se
item for item for de item total multipla ao o item for
excluido excluido corrigida quadrado excluido
Recebo ajuda e apoio 15,64 22,712 ,874 ,780 ,950
dos meus colegas de
trabalho
Sinto-me aceite no meu 15,48 22,868 877 ,798 949
grupo de trabalho
Os meus colegas sao 15,70 22,720 ,845 725 954
compreensivos se eu
tiver um mau dia
Os meus colegas 15,60 22,281 ,898 817 ,945
apoiam-me quando eu
preciso
Sinto-me confortavel 15,54 21,691 ,918 ,852 ,942
com os meus colegas
de trabalho

Estatisticas de

confiabilidade
Alfa de
Cronbach N de itens
,958 5
Descritivas
Estatistica do
Estatistica  teste Padrao
Col_total Média 3,8976 ,08231
95% de Intervalo de Limite inferior 3,7353

SR e Limite superior 4,0598

5% da média aparada 3,9938
Mediana 4,2000
Variancia 1,389
Erro Padrao 1,17850
Minimo 1,00
Maximo 5,00
Amplitude 4,00
Amplitude interquartil 1,60
Assimetria -1,127 ,170
Curtose ,217 ,338

Testes de Normalidade

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estatistica gl Sig. Estatistica gl Sig.
Col_total ,183 205 <,001 ,836 205 <,001

a. Correlacao de Significancia de Lilliefors

Anexo H- Qualidades Métricas (Escala de Workplace Spirituality)

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacao de ,801
amostragem.
Teste de esfericidade Aprox. Qui-quadrado 921,172
de Bartlett
gl 10
Sig. <,001

Variancia total explicada

Somas de extracao de carregamentos ao

Autovalores iniciais quadrado
% de % de
Componente Total variancia % cumulativa Total variancia % cumulativa
1 3,861 77,225 77,225 3,861 77,225 77,225
2 ,599 11,970 89,196
3 ,270 5,396 94,592
4 ,176 3,527 98,119
5 ,094 1,881 100,000

Método de Extracao: andlise de Componente Principal.
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Comunalidades

Inicial Extracao

O trabalho que eu 1,000
realizo esta relacionado

com aquilo que

considero importante na

vida

,782

Vejo que existe uma 1,000
ligacao entre o meu

trabalho e os beneficios

para a sociedade como

um todo

,789

Quando trabalho, sinto 1,000
que sou util a sociedade

Sinto alegria no meu 1,000
trabalho

Na maior parte dos 1,000
dias, é com prazer que
venho para o trabalho

Método de Extracao: andlise de Componente

Principal.

Matriz de componente?

Componente
1

O trabalho que eu ,884
realizo esta relacionado

com aquilo que

considero importante na

vida

Vejo que existe uma ,888
ligacao entre o meu

trabalho e os beneficios

para a sociedade como

um todo

Quando trabalho, sinto 865
que sou util a sociedade

Sinto alegria no meu ,902
trabalho

Na maior parte dos ,853
dias, é com prazer que
venho para o trabalho

Método de Extracao: analise de
Componente Principal.

a. 1 componentes extraidos.

Estatisticas de item-total

Média de Variancia de Alfa de
escala se o escala se o Correlacao Correlacao Cronbach se
item for item for de item total miltipla ao o item for
excluido excluido corrigida quadrado excluido
O trabalho que eu 16,30 35,357 ,813 679 907
realizo esta relacionado
com aquilo que
considero importante na
vida
Vejo que existe uma 16,42 36,392 ,817 767 907
ligacao entre 0 meu
trabalho e os beneficios
para a sociedade como
um todo
Quando trabalho, sinto 16,14 36,207 ,782 ,707 913
que sou util a sociedade
Sinto alegria no meu 15,98 35,147 ,847 ,835 ,900
trabalho
Na maior parte dos 16,10 35,073 771 ,802 ,916
dias, é com prazer que
venho para o trabalho
Estatisticas de
confiabilidade
Alfa de
Cronbach N de itens
,925 5
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Descritivas

Estatistica do

Estatistica  teste Padrao
Esp_total Média 4,0468 ,10327
95% de Intervalo de Limite inferior 3,8432
A [ el Limite superior 4,2505
5% da média aparada 4,0984
Mediana 4,4000
Varidncia 2,186
Erro Padrao 1,47866
Minimo 1,00
Méaximo 6,00
Amplitude 5,00
Amplitude interquartil 2,60
A ia -,465 ,170
Curtose -,988 ,338
Testes de Normalidade
Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estatistica gl Sig. Estatistica gl Sig.
Esp_total ,119 205 <,001 ,928 205 <,001
a. Correlacao de Significancia de Lilliefors
Anexo I- Correlacoes
Correlacoes
0 setor
turistico e a
sua principal
atividade
psc_t pso_t com_t Esp_t Col_total ~ Profissional? turn_t
psc_t Correlacao de Pearson 1 905" 788" 720" 6557 1700 770"
Sig. (2 extremidades) <,001 <,001 <,001 <,001 ,015 <,001
N 205 205 205 205 205 205 205
pso_t Correlacao de Pearson  ,905" 1 856 7737 644" 218" -.817"
Sig. (2 extremidades) <,001 <,001 <,001 <,001 ,002 <,001
N 205 205 205 205 205 205 205
com_t Correlacao de Pearson 788" 856" 1 813" 652" 2097 -.846"
Sig. (2 extremidades) <,001 <,001 <,001 <,001 ,003 <,001
N 205 205 205 205 205 205 205
Esp_t Correlacao de Pearson 720" 773" 813" 1 656" 1537 7417
Sig. (2 extremidades) <,001 <,001 <,001 <,001 028 <,001
N 205 205 205 205 205 205 205
Col_total Correlagao de Pearson 655"  ,644 652" 656 1 034 -,566
Sig. (2 extremidades) <,001 <,001 <,001 <,001 ,631 <,001
N 205 205 205 205 205 205 205
O setor turistico € a sua  Correlagao de Pearson 170" 218" 209" ,153" ,034 1 -188"
principal atividade
profissional? Sig. (2 extremidades) ,015 ,002 ,003 ,028 ,631 ,007
N 205 205 205 205 205 205 205
turn_t Correlacao de Pearson -,770" -,817° -846  -741" -566 -,188"" 1
Sig. (2 extremidades) <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 ,007
N 205 205 205 205 205 205 205

**. A correlacao é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
*. A correlacao é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).

Estatisticas Descritivas

Desvio
Média Padrao N
tur_total 3,4335 1,30360 205
com_total 4,5992 1,90056 205
psc_total 4,6207 1,85067 205
pso_total 4,4665 1,90065 205
Esp_total 4,0468 1,47866 205
Col_total 3,8976 1,17850 205
O setor turistico € a sua 1,15 ,354 205

principal atividade
profissional?
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Anexo J- Testes t

Estatisticas de grupo

Erro de

Qual a localizacao da ) Desvio média

sua empresa N Média Padrao padrao
com_total Lisboa 122  4,6052 1,94096 ,17573
Algarve 83  4,5904 1,85122 ,20320
turn_total_total  Lisboa 122 2,6014 1,36025 ,12315
Algarve 83  2,5151 1,22185 ,13412

Teste de amostras independentes

Teste de Levene para
igualdade de variancias

teste-t para Igualdade de Médias

95% Intervalo de Confianca

Significancia Erro de da Diferenca
Diferenca diferenca
z Sig. t df Unilateral p  Bilateral p média padrao Inferior Superior
com_total Variancias iguais 1,079 ,300 ,055 203 478 956 ,01483 ,27108 -,51967 ,54933
assumidas
Varidncias iguais nao ,055 181,659 478 ,956 ,01483 ,26864 -,51523 ,54489
assumidas
turn_total_total  Varidncias iguais 2,914 ,089 ,465 203 321 ,643 ,08637 ,18584 -,28005 ,45280
assumidas
Varidncias iguais nao 4474 188,001 ,318 ,636 ,08637 ,18208 -,27281 ,44556
assumidas
Estatisticas de grupo
O setor turistico é a sua _ Erro de
principal atividade ) Desvio média
profissional? N Média Padrao padrao
com_total Sim 175 4,4352 1,92515 ,14553
Nao 30 5,5556 1,43661 ,26229
turn_total_total  Sim 175 2,6679 1,34246 ,10148
Nao 30 1,9750 ,84677 ,15460

Teste de amostras independentes

Teste de Levene para
igualdade de variancias

teste-t para Igualdade de Médias

95% Intervalo de Confianca

Significanci Erro de da Diferenca
fgnificancia Diferenca diferenca ¢
z Sig. t df Unilateral p  Bilateral p média padrao Inferior Superior
com_total Variancias iguais 13,403 <,001 -3,043 203 ,001 ,003 -1,12032 ,36818 -1,84627 -,39437
assumidas
Variancias iguais nao -3,735 48,832 <,001 <,001 -1,12032 ,29996 -1,72315 -,51748
assumidas
turn_total_total  Variancias iguais 20,233 <,001 2,732 203 ,003 ,007 69286 25361 ,19281 1,19291
assumidas
Varidncias iguais nao 3,747 57,593 <,001 <,001 ,69286 ,18493 32262 1,06309
assumidas

Anexo K- Regressao Linear entre a Escala de Percecio de Suporte da Chefia e a Escala

de Intencao de Turnover

Resumo do modelo

R quadrado Erro padrao
Modelo R R quadrado ajustado da estimativa

1 ,770% 93 kil ,83372

a. Preditores: (Constante), psc_total

Coeficientes?
Coeficientes
Coeficientes nao padronizado
padronizados s
Modelo B Erro Erro Beta t Sig.
1 (Constante) 5,073 ,157 32,323 <,001
psc_total -,542 ,032 -770 -17,197 <,001

a. Variavel Dependente: turn_total_total
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Anexo L- Regressao Linear entre a Escala de Perceciao de Suporte dos Colegas e a
Escala de Intencao de Turnover

Resumo do modelo

R quadrado Erro padrao
Modelo R R quadrado ajustado da estimativa

1 ,566% ,321 317 1,07700
a. Preditores: (Constante), Col_total

Coeficientes?

Coeficientes

Coeficientes nao padronizado
padronizados S
Modelo B Erro Erro Beta t Sig.
1 (Constante) 5,008 ,260 19,227 <,001
Col_total -,626 ,064 -,566 =9,791 <,001

a. Variavel Dependente: turn_total_total

Anexo M- Process da Mediacio da Escala de Percecdo de Suporte da Organizacgio
Run MATRIX procedure:

sk sk sk s sk sk seosk sk sk sk skosk sk skosk PROCESS Procedure for SPSS VerSion 41 sk s sk sk sfe sk sk skeoske sk skeoskosk skosk sk

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.  www.athayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

sk sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk s sk sk s sk sk s sk sk s sk sk s sk sk s sk sk s sk sk s sk sk seosk sk seosk sk seosk sk sosk sk seosk sk sk sk sk seosk sk seosk sk seosk sk sk sk skosko sk skoskoskoskosk
Model : 4

Y :turn t

X :psc t

M :pso t

Sample
Size: 205

sk 2 ok ok sk ok sk sk st sk s s sk sk sk sk ke sk sk sk sk sk sk sk ok ke sk st sk sk sk sk sk sk e sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk s s sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk ok ke sk sk s skoskoskoskoskosk ke k

OUTCOME VARIABLE:
pso_t

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
9054 8198  ,6542 923,5412 1,0000 203,0000 ,0000

Model

coeff se t p LLCI  ULCI
constant ,1697 1523 11,1149 2662 -,1305 ,4699
psc_t ,9299  ,0306 30,3898  ,0000 ,8695  ,9902

sk 2 ok ok sk ok sk sk st sk s s sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk ke sk st sk sk sk sk sk sk e sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk ok ke sk sk s skoskoskoskoskosk ke k

OUTCOME VARIABLE:
turn t

Model Summary

107



R R-sq MSE F dfl df2 p
8199 ,6723 5624 207,2078 2,0000 202,0000 ,0000

Model

coeff se t p LLCI  ULCI
constant 5,1501  ,1416 36,3698 ,0000 4,8709 5,4293
psc t -1193 0668 -1,7849  ,0758 -2511 ,0125
pso_t -4550  ,0651 -6,9922  ,0000 -,5834 -3267

odoociiciicokoek DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON'Y

sk o ok ok ok ok ok o sk sk sk s skoskoskoskok

Direct effect of X on Y
Effect se t p LLCI ULCI
- 1193  ,0668 -1,7849 ,0758 -,2511 ,0125

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
pso t -4231 0823 -5947 -2662

sk o sk ok ok ok s sk sk sk s sk sk sk ok ke ke sk sk skoskoskoskok

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

Coeficientes?

Coeficientes
Coeficientes nao padronizado
padronizados S

Modelo B Erro Erro Beta t Sig.
1 (Constante) ,170 ,152 1,115 ,266
psc_total ,930 ,031 ,905 30,390 <,001
a. Variavel Dependente: pso_total

Anexo N- Process da Mediaciao da Escala de Compromisso Afetivo
Run MATRIX procedure:

LR R R R R R R PROCESS Procedure for SPSS VerSion 4.1 LR R S R R S R

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.  www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

LR R R R S R R R R R R S R R SR R R R R A R R R R S R R R S R TR R R R S R R R R R SR R R R R R S R R SR R A S R R R S R R R
Model : 4

Y :turn_t

X :psct

M :com_t
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Sample
Size: 205

LR R R S R R R R R S R R SR S R S R R R R R R R R S R R R R R R R R S R R R R R SR R R R R S R R R R A S R R R S R R R R

OUTCOME VARIABLE:
com_t

Model Summary
R R-sq MSE F df1 df2 p
,7879  ,6208 1,3764 332,3624 11,0000 203,0000 ,0000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant ,8603  ,2209 3,8954 ,0001 ,4248 11,2957
psc_t 3092 ,0444 18,2308 ,0000 ,7216 ,8967

LR R R R S R R R R R R S R R SR R R R R A R R R R S R R R S R TR R R R S R R R R R SR R R R R R S R R SR R A S R R R S R R R

OUTCOME VARIABLE:
turn_t

Model Summary
R R-sq MSE F df1 df2 p
3628  ,7444  ,4387 294,1506 2,0000 202,0000 ,0000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 5,4457  ,1293 42,1322 ,0000 5,1909 5,7006
psc_t -,1917  ,0407 -4,7112 ,0000 -2719 -,1115
com_t -,4334 ,0396 -10,9392 ,0000 -,5116 -,3553

Fkkdkkdkkkkikidkrkk DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF XON'Y

LR R R R R R R

Direct effect of X on Y
Effect se t p LLCI ULCI
-,1917 ,0407 -4,7112 ,0000 -2719 -1115

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
com t -3507 ,0440 -4360 -,2640

LR R R R R R R R S S R R o

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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Coeficientes?

Coeficientes
Coeficientes nao padronizado
padronizados s
Modelo B Erro Erro Beta t Sig.
1 (Constante) ,860 ,221 3,895 <,001
psc_total ,809 ,044 ,788 18,231 <,001

a. Variavel Dependente: com_total

Anexo O- Regressao Linear entre a Escala de Percecdo de Suporte da Organizacgio e a

Escala de Intenciao de Turnover

Resumo do modelo

R quadrado Erro padrao
Modelo R R quadrado ajustado da estimativa

1 8172 667 ,665 ,75396
a. Preditores: (Constante), pso_total

Coeficientes?

Coeficientes

Coeficientes nao padronizado
padronizados s
Modelo B Erro Erro Beta t Sig.
1 (Constante) 5,069 ,135 37,611 <,001
pso_total -,560 ,028 -,817 -20,171 <,001

a. Varidvel Dependente: turn_total_total

Anexo P- Process da Moderacao do Trabalho Significativo

Run MATRIX procedure:
R R R R S PROCESS Procedure for SPSS VerSion 4.1 LR R R R

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.  www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

LR R R R S R R R R R R S R R SR R R R R A R R R R S R R R S R TR R R R S R R R R R SR R R R R R S R R SR R A S R R R S R R R

Model : 1
Y :turn_t
X :pso_t
W Esp t

Sample
Size: 205

LR R R S R R R R R S R R SR S R S R R R R R R R R S R R R S R R R R R R R R R R R R SR TR R R R R S R R R R A S R R R R R R R

OUTCOME VARIABLE:
turn_t

Model Summary
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R R-sq MSE F df1 df2 p
8360  ,6988 5195 155,4554 13,0000 201,0000 ,0000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 5,6950 ,3111 18,3060 ,0000 5,0815 6,3084
pso_t -5071  ,0934 -54311 ,0000 -,6912 -,3230
Esp_t -3239  ,0935 -3,4644 ,0006 -5083 -,1396
Int_1 ,0221  ,0202  1,0945 2751 -,0177 ,0619

Product terms key:
Int 1 : pso_t x Esp_t

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F df1 df2 p
X*W  ,0018 11,1979 11,0000 201,0000 ,2751

LR R R R R R R R S o R R o

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

NOTE: Standardized coefficients not available for models with moderators.

Anexo Q- Regressiao Linear entre a Escala de Compromisso Organizacional e a Escala
de Intencio de Turnover

Resumo do modelo

R quadrado Erro padrao
Modelo R R quadrado ajustado da estimativa

1 ,846% ,716 ,715 ,69603
a. Preditores: (Constante), com_total

Coeficientes?

Coeficientes

Coeficientes nao padronizado
padronizados s
Modelo B Erro Erro Beta t Sig.
1 (Constante) 5,236 ,128 41,052 <,001
com_total -,581 ,026 -,846 -22,640 <,001

a. Variavel Dependente: turn_total_total

Anexo R- Process da Moderacao da Sazonalidade
Run MATRIX procedure:

sk sk sk sk sk sk sk skeoske skeoske sk skoskosk sk PROCESS Procedure for SPSS VerSiOH 40 sk s sk sk sfe sk sk skeoske sk sk sk skosk sk

sk sk sk s sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk s skeoske sk sk sk sk sk skeoske sk sk sk sk s skeoske sk sk sk sk sk skeoske sk sk sk sk sie sk sk sk sk skeosie sk sk sk sk skeosie sk skeoskeosk sk skokosk skok sk

Model : 1
Y :tur tot
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X :com tot
W Ativ

Sample
Size: 205

sk sk sk s sk sk sk sk sk sk s skeoske sk sk sk sk s skeoske sk sk sk sk sk skeoske sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sie sk sk sk sk sk sk skeoske sk sk sk skeosie sk skeoskeoskoskeoskeoskokosk ko skok

OUTCOME VARIABLE:
tur_tot

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
,8473 7179 ,4866 170,4899 3,0000 201,0000 ,0000

Model

coeff se t p LLCI  ULCI
constant ,1660 5811 2857 ,7754 -9797 13118
com tot  ,6819 ,1056 64582 ,0000 4737 ,8901
Ativ ,5633 5336 1,0556  ,2924 -4890 1,6155
Int 1 -,0950  ,0943 -1,0081 ,3146 -,2809 ,0908

Product terms key:
Int 1 : com_tot X Ativ

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
X*W 0014 11,0163 1,0000 201,0000 ,3146
Focal predict: com_tot (X)
Mod var: Ativ = (W)

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/
com _tot Ativ  tur tot
BEGIN DATA.
2,6986 1,0000 2,3130
4,5992 1,0000 3,4284
6,4997 1,0000 4,5437
2,6986 2,0000 2,6199
4,5992  2,0000 3,5546
6,4997 2,0000 4,4894
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
com tot WITH tur tot BY  Ativ

sk sk sk sk sk sk sk sk ske sk sk sk sk sk sk sk skeoske sk skoskosk sk
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Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

NOTE: Standardized coefficients not available for models with moderators.
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