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A Comunicagado Interna perante a Intengao de Turnover dos Colaboradores

Resumo: O presente trabalho tem como objetivo compreender o impacto da
Comunicagdo Interna junto da inten¢do de abandono dos colaboradores. Mais especificamente,
pretende-se estudar como (1) A Comunicacdo Interna esta associada a inten¢do de abandono
voluntdrio da organizacdo; como (2) A Comunicacdo Interna esta associada a Implicacdo Afetiva
e se (3) A Implicacdo Afetiva exerce um efeito de media¢do na relagdo entre a Comunicacdo

Interna e a Intencdo de Abandono.

Nesta pesquisa foi utilizada uma amostragem aleatdria simples constituida por 256
colaboradores de organizacdes variadas, e que voluntariamente responderam ao questionario
divulgado em redes sociais. Apds o tratamento dos dados através do software IBM SPSS
Statistics, foram obtidos os seguintes resultados: a Comunica¢ao Interna parece ser relevante
junto das atitudes e intencdo de comportamentos dos colaboradores, tais como a Implicacdo
Afetiva e a Intencdo de Abandono Voluntario da Organizacdo/Intencdo de Turnover; A
Comunicacdo Interna estd associada significativamente e negativamente a Intencdo de
Abandono da Organizacdo; A Comunicacdo Interna estd associada significativamente e
positivamente a Implicacdo Afetiva; A Implicacdo Afetiva exerce um efeito de mediacdo na

relacdo entre a Comunicacdo Interna e a Inten¢do de Abandono.

Por fim, foram apresentadas reflexdes criticas sobre o tema, debatidas as implicagbes e

limitacOes deste estudo e as indicagcGes possiveis para futuras investigacoes.

Palavras-Chave: Comunica¢do Interna, Implicagdo Afetiva; Intengcdo de Abandono;

Colaboradores;



Internal Communication regarding Employee Turnover Intention

Abstract: The present work aims to understand the impact of Internal Communication
with the intention of abandoning employees. More specifically, we intend to study how (1)
Internal Communication is associated with the intention of voluntary abandonment of the
organization as (2) Internal Communication is associated with Affective Involvement and
Whether (3) Affective Involvement exerts a mediating effect on the relationship between

Internal Communication and Intention to Abandon.

In this research, a simple random sample was used, consisting of 256 employees from
different organizations, who voluntarily answered the questionnaire published on social

networks.

In this research, a simple random sampling was used consisting of 256 employees from different
organizations, who voluntarily answered the questionnaire posted on social networks. After
processing the data through the IBM SPSS Statistics software, the following results were
obtained: Internal Communication seems to be relevant with the attitudes and intention of the
employees’ behaviors, such as the Affective Implication and the Intention of Voluntary
Abandonment of the Organization/ Intention to Turnover; Internal Communication is
significantly and negatively associated with the Organization’s Intention to Leave; Internal
Communication is significantly and positively associated with Affective Implication; The
Affective Implication has a mediating effect on the relationship between Internal

Communication and the Intention to Quit.

Finally, critical reflections on the topic were presented, the implications and limitations

of this study were discussed, as well as possible indications for future investigations.

Keywords: Internal Communication, Affective Implication; Intention Abandon; Collaborators.
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CAPITULO 1 — INTRODUCAO



Na era atual do conhecimento e da globalizagdo, em que a economia funciona num ritmo
acelerado, sendo cada vez mais dificil prever o futuro préximo, as pessoas podem ser um fator
diferenciador e um pilar da sustentabilidade das organiza¢Ges. (Mazur, 2015; Savaneviciené et
al., 2017). As organiza¢des enfrentam constantes incertezas a medida que vao crescendo nos
seus negdcios, e aceitando os varios desafios que vao aparecendo. Sobre um leque enorme de
opcoes e desafios que as mesmas enfrentam, hoje, deparam-se com uma realidade nunca antes
vista e que as obriga a trabalhar e a adaptarem-se diretamente sobre um territério sem

precedentes, intitulado de COVID-19 (Carnevale et al., Hatak, 2020).

O teletrabalho era iminente, mas a pandemia fez uma compulsdo. Esta mudanga teve um
profundo impacto ndo s6 na forma como as organiza¢des operam, mas também na relacdo entre

empregados e empregadores (Lambert, 2020).

Uma das medidas implementadas pelas organiza¢des, de forma a darem resposta a
pandemia foi a adogdo do teletrabalho, que embora ja fosse uma pratica utilizada por muitos,
com a pandemia o seu uso foi obrigatdrio na generalidade das empresas (Losekann & Mourao,
2020). Este impacto trouxe vdrias transformacOes severas para as relacGes pessoais dos
individuos (Venkatesh, 2020), o que significa que para além da preocupac¢do das organizacbes
em recuperar os seus negocios e em gerir da melhor forma a pandemia, os colaboradores
passam também a ser prioridade no sentido de necessitar de apoio e suporte por parte da
entidade empregadora (Dirani, 2020). Por estas razdes, uma das dreas que mereceu especial
consideragdo por parte das organizacdes na gestdo dos seus colaboradores, foram os bons
canais de comunicagdo e de articulagao. Assim, a comunicagao interna foi necessariamente um
alvo de atengdo por parte dos gestores das organizagdes, sobretudo enquanto forma de atuar e

mitigar os efeitos do distanciamento fisico entre gestores e colaboradores.

Para as organiza¢des nao é suficiente ter uma comunicagdo interna eficaz, se esta nao
permitir o sentimento de comprometimento afetivo dos colaboradores e consequentemente a
vontade dos colaboradores em permanecer na organizagao. Entre outras variaveis, a intengdo
de turnover relaciona-se com o comprometimento dos colaboradores, sendo que quanto maior
aintencdo de turnover, menor o comprometimento do colaborador com a organizacao (Griffeth,

et al., 2000; Huang, et al., 2007).

Os gestores necessitam de concretizar as relages positivas ja conhecidas entre a motivacao,
satisfacdo e desempenho dos mesmos (Cunha, 2004). Assim, as organiza¢des deverdo estar

mobilizadas para aperfeicoar processos organizacionais que permitam ‘cultivar’ pessoas para
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desenvolver determinados objetivos ou resultados que sejam desejados e procurados. Nunes
(2011, pag. 4) refere que “as organiza¢des bem-sucedidas contam com pessoas competentes
que sabem transformar as suas aptidées em valor acrescentado, o que pressupde uma paixao

por aquilo que fazem e pelo ambiente organizacional em que se inserem”.

E crucial que os colaboradores que estejam afetivamente ligados ao seu trabalho e a sua
organizacdo, e que a percecionam enquanto uma organizacdo positiva e socialmente

responsavel, tém também uma imagem mais positiva da prdpria organizagdo (Saygan, 2011).

Com esta investigacao pretende-se compreender, avaliar e analisar as relagdes entre
Comunicacdo Interna, Implicacdo Afetiva e Intencdo de Turnover e como estas se relacionam

entre si.
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CAPITULO 2 — REVISAO DA LITERATURA
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2.1. Comunicag¢do Interna

A recente crise sanitdria forcou as empresas a adaptarem a sua comunicacgao,
sacrificando, por vezes, a eficdcia dos canais de comunicagdo interna estabelecidos, uma vez
gue a pandemia alterou os comportamentos dos consumidores gerando novas tendéncias de
consumo (Almeida, 2020), a par da forma como os trabalhadores se relacionavam com a sua
organizacgao. Estas transformacdes foram visiveis em varias dreas da gestdao e da comunicacgao.
Por exemplo, os gestores de marketing, mobilizaram-se fortemente em dar atencdo a gestao de
relacionamentos com os seus clientes dado que, as dificuldades econdmicas, sociais ou pessoais
dos consumidores conduziram a que os mesmos atribuam facilmente problemas aos servicos e
produtos comercializados pelas empresas, com consequéncia de depreciacao de valor da marca
(Ding et al., Li, 2020). Com efeito, é neste contexto que existem referéncias apontando que a
pandemia incutiu nos consumidores um sentimento de desconfianca relativamente a tudo o que
as empresas comunicavam ou realizavam desde a higiene nos seus espacos, a seguranca dos
seus processos, a utilizacdo dos dados do cliente, a transparéncia das empresas e consequente

veracidade da comunica¢do da marca (Almeida, 2020).

Para Beirdo (2008), a Comunicac¢do Interna atribuem-se muitas funcdes, desde as mais
elementares, como a transmissao da informacdo, as mais elaboradas, como envolver e motivar
os colaboradores. Estas fungdes tém de ser mais ou menos desenvolvidas de acordo com a
realidade de cada organizagdo, e quando bem geridas e aplicadas, podem ajudar a promover a
competitividade da organizagao. Assim, partindo do principio de que a Comunicagao Interna
promove a competitividade da organizagao, varios autores atribuiram-lhe principais fun¢des. No
pressuposto de simplificagdo da informagdo seguidamente apresentada, as fungdes da
Comunicag¢do Interna serdo analisadas de acordo com o efeito que produzem no individuo, no

grupo e na organizacgdo (Beirdo, 2008).

Villafarie (1998), defende que na organizagdo sdo trés os principios fundamentais que
regem a funcdo da Comunicac¢do Interna: a sua integragao na gestdo da empresa; a avaliacdo
permanente do clima interno; a adogao de uma perspetiva estratégica. Desta forma, o autor
realga a importancia da fungdo da Comunicagdo Interna e o seu impacto estratégico no
funcionamento da organizacao. Todos os autores apresentados consideram que cada funcdo da
Comunicac¢do Interna ndo atua de forma isolada, sendo que todas as fungdes se completam para

atingir uma maior eficdcia e eficiéncia da Comunicacao Interna na Organizacdo.

Henriet e Boneu (1990) definem como objetivo central da Comunicagdo Interna o de

sensibilizar as pessoas para os desafios da organiza¢do, para construir um espirito de equipa e
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coesdo. Nesta perspetiva, foram definidas seis formas estratégicas para alcangar o objetivo
central: (1) restaurar a confianga em torno da identidade da empresa; (2) promover o
conhecimento da empresa por todos; (3) informar cada colaborador de forma adaptada as suas
necessidades de informacdo; (4) desenvolver o reflexo da comunica¢do junto dos quadros
superiores das chefias; (5) favorecer meios de expressao dos colaboradores; (6) dar a conhecer

as iniciativas e sucessos das equipas de trabalho.

A Comunicagdo Interna gere estrategicamente as relagdes e interagdes no interior de
uma organizagao, estando alinhada com os objetivos gerais da mesma, através de um processo
sistematico de distribuicdo e gestdo da informacdo a todos os niveis (Verghese, 2017). Assim, as
fungdes da comunicagdo interna devem assumir um papel estratégico, servindo como uma fonte
de referéncia de valores e fatores culturais para os colaboradores e atuar como um elemento
decisivo das organizacdes, facilitador da integracdo das pessoas e agente da mudanca e da

coesdo interna (Brandao, 2018).

Kreps (1995, p.28) defende a comunicac¢do interna como um processo de organizagao
que realca a importancia da comunicacdo humana nas relagdes das pessoas junto da
organizacdo. O autor define que “a comunicacdo é um processo dindmico e continuo. E um
processo que permite aos membros da organizacao trabalharem juntos, cooperar e interpretar
as necessidades e as atividades sempre mutantes da Organiza¢do”. Ja para Martin (1997) a
Comunicac¢do Interna pode ser formal ou informal e, por sua vez, os seus padrées de fluxo
podem ser horizontais, ascendentes ou descendentes. A Comunicag¢do Interna reldne agdes que
tem como objetivo informar o publico interno, criando fluxos verticais nos dois sentidos e fluxos
horizontais no interior da organiza¢do, com a finalidade de facilitar a producdo, circulagao,
gestdo da informacdo e também a relagdo e interagdo entre todos os constituintes (Almeida,

2009).

Segundo Westphalen (1992), a comunicagdo interna tem como algumas das suas
principais fungdes as de facultar e facilitar a compreensdo de fatores técnicos e humanos, bem
como as contrariedades e as obrigac6es dos funciondrios, de desencorajar a deturpacdo de
factos, a construcdo de rumores e de boatos e a consequente informacao falsa que provocam a
diminuicdo de eficacia do/no trabalho (Kunsh, 2003, cit por Rego, 2007). Em simultdneo, permite
que os funciondrios compreendam a organizacdo onde estdo inseridos contribuindo para a

construcdo do sentimento de pertenca e de orgulho (Rego, 2010).

Almeida (2003) apresenta um conjunto de explicacbes sobre a forma como a

Comunicacdo Interna foi evoluindo, e que importa sistematizar. Assim, o percurso histdrico da
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Comunicac¢do Interna pode compreender-se através de uma incursao pelas principais teorias
organizacionais constituidas através das exigéncias estratégicas dos tempos e contexto onde
cada uma se inseria. No ambito das abordagens da gestdo (Gestdo Cientifica e Burocratica;
Taylorismo; Fayolismo; Weberismo, 1856-1915), a Comunica¢do Interna surge como uma
ferramenta de comando e controlo, de forma a servir os prdprios objetivos de eficiéncia das
organizagdes (Almeida, 2003). O fluxo comunicacional funcionava verticalmente e de forma
descendente, assumindo um cardter formal. Incidia principalmente na informacao transmitida

gue era necessaria ao desempenho das fun¢des dos colaboradores (Almeida, 2003).

Segundo (Chiavenato, 1993), com a escola das Relagdes Humanas, o foco tomou-se no
quadro das relagées humanas em contexto de trabalho, que sdo capazes de constranger a
eficacia e eficiéncia. Surgiram, entdo, novos conceitos e pressupostos de gestdo como: a
comunicacao informal; grupos de trabalho; trabalho em equipa; estilos de lideranca e os seus
impactos na moral e na motivacdo das pessoas; descentralizacdo da tomada de decisdo. Os
fluxos comunicacionais acontecem nao sé em sentido descendente, como também em sentido

ascendente e horizontal.

De acordo com Rego (2007), estes fluxos favorecem ndo sé a resolucdo de problemas,
como também a promocao da participacao dos colaboradores no planeamento e Organizacgao.
Porém, a comunicagdo com o meio externo apresentava, ainda dificuldades de concegdo e
entendimento. Os funcionarios sdo frequentemente considerados um dos constituintes
estratégicos mais importantes para as organizag¢des (Grunig et al., 1992; Grunig et al., 2002; Kim
& Rhee et al., 2011). Eles sdo uma das partes interessadas mais criticas porque sdo os apoiantes
mais fortes e, possivelmente, os criticos mais verbais da organizagao se as politicas internas ndo
atenderem as suas expectativas (Waterset, 2013). Nunes (2011, pag. 4) refere que as
“organiza¢Oes bem-sucedidas contam com pessoas competentes que sabem transformar as
suas aptidées em valor acrescentado, o que pressupde uma paixdo por aquilo que fazem e pelo
ambiente organizacional em que se inserem”. Uma das areas que permitem uma estimulagdo
positiva do fator humano é a Comunica¢do Organizacional, nomeadamente, no quadro de
atuacdo estratégica em Comunicacdo Interna (Kunsch, 2003). Face aos diversos stakeholders,
destaca-se o publico interno, mais especificamente, os trabalhadores, em que estes parecem-se
revelar essenciais a organiza¢do, ao permitirem ancorar vantagem competitiva as organizagdes

(Dantas, 2012 et al., Almeida & Tavares et al., 2013).

Porém, nao é suficiente ter trabalhadores, pois estes tém de ser estimulados, caso

contrario, ndo se consegue potencializar a forca humana da organizacgao e a referida vantagem
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competitiva (Almeida & Tavares, 2013). E neste sentido que a comunica¢do interna ganha
importancia pois, consegue envolver, acrescer conhecimento, motivar, conciliar os interesses da
organizacdao como o dos trabalhadores, despertar sentimentos através de experiéncias e
partilhar informacdes esclarecedoras e atempadas (Almeida, 2003 et al., Robbins et al., 2005 et
al., Marchiori, 2009 et al., Dantas, 2012).

Pode dizer-se que a comunicagdo interna é uma fungdo essencial para o sucesso
organizacional e para o real envolvimento dos colaboradores, na medida em que (Men & Bowen,
2017; cit por Branddo, 2018):

1. Mantém os colaboradores informados sobre o seu trabalho, sobre a organizacao e o

contexto atual;

2. Satisfaz as necessidades de comunicacdo dos colaboradores;

3. Possibilita aos colaboradores um adequado feedback acerca do desempenho

organizacional;

4. Ajuda os colaboradores a compreenderem a organizacgdo, as suas estratégias e politicas;

5. Contribui para a construgdo de uma identidade partilhada, incutindo nos colaboradores

os valores e crencas da organizacdo. Desta forma, gera confianca, lealdade e promove
o envolvimento;

6. Conecta os colaboradores, constrdi relacdes e fortalece o sentimento de pertenca;

7. Funciona como uma maquina, assegurando que a organizagdo continua a trabalhar

normalmente;

8. Desempenha um papel essencial em varios processos como a tomada de decisdo,

socializagdo, valores e gestdo da mudanga.

De acordo com Henriet e Boneu (1990), ao planear a Comunicacdo Interna, deve-se ter em
consideracdo o ato de comunicar e o conteddo do que se comunica. No ambito do ato de
comunicar, as principais atengdes estdo movidas para a importancia simples de comunicar.
Comunicar ativamente sobre e pela organizagado é fundamental, e permite a partilha de valores
e referéncias comuns a todos os membros da organiza¢do, facilitando e fomentando a
Comunicac¢do Interna. No ambito do conteudo do que se comunica, significa que a mensagem a
transmitir, bem como a selegdo dos meios e dos publicos devem ser justificados pelos fins que
ambiciona e pelo principio em comunicar ativamente. Os autores indicam que o ato de
comunicar e o conteudo do que se comunica devem estar sempre em harmonia para o sucesso

da Comunicacdo Interna (Henriet e Boneu, 1990).

Paralelamente, Henriet e Boneu (1990) referem que todos os atos de comunicar tém ao

mesmo tempo um aspeto individual e um coletivo. Neste sentido, para os autores, na
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Comunicac¢do Interna existem duas dimensdes: (1) individual; (2) coletiva. As duas dimensd&es
aparecem profundamente interligadas, a partir do momento em que o esforco de uma pode
afetar a eficdcia de outra. Para os autores, uma boa difusdo de informacdo tem um efeito sobre
as capacidades individuais de agir e facilitar a integracdo e dinamismo de todos; inversamente,
uma mensagem destinada a manter ou criar uma identidade coletiva vai refletir sobre o sentido
de comunidade e de comportamento individual: (1) A dimensdo individual permite a cada um
controlar os componentes da sua tarefa e refletir melhor a sua posi¢gdo na organizagdo; (2) A
dimensdo coletiva da base para todo o grupo de funcionarios, as referéncias comuns sao
comunicadas para facilitar a coordenacdo e aumentar a rapidez e fluéncia da Comunicacao

Interna.

Estes devem estar sempre em concordancia, ou seja, a disposicdo em comunicar tera de
estar ligado o conteudo selecionado para essa disposi¢cdao. Da dindmica e consonancia entre o
foco no ato de comunicar e no contetdo da comunicacao surgem quatro diferentes finalidades

representadas por quatro eixos estratégicos da Comunicacao Interna (Henriet & Boneu, 1990).
Assim temos:

(1) Compreensdao sobre o conhecimento acerca da organizagdo, os seus aspetos
estruturantes e melhor capacidade da sua prépria cognicao;

(2) Circulagao da informacdo, da compreensdo e coordenacado de funcgdes;

(3) Confronto de opiniGes pessoais e de opinides dos outros;

(4) Coesdao com a empresa e com os colaboradores, estimulando maior identificacdo com

a organizagdo (Henriet & Boneu, 1990).

A articulacdo dos quatro eixos contribui para que as funcdes e as finalidades da
Comunicacdo Interna se tornem mais visiveis dentro das organizacoes (Détrie & Broyez, 2001).
Considera-se deste modo que a Comunicacdo Interna é essencial na gestdo de uma organizacao,
sendo principalmente direcionada para os beneficios dos colaboradores, para os seus interesses
e ambigOes, através de um conjunto de ferramentas e instrumentos variados e adaptados a cada

organizagdo de acordo com a sua estrutura (Caetano & Rasquilha, 2007).

Além do seu carater estratégico e, ao contrario do que se possa pensar, a comunicagdo interna
esta ligada aos comportamentos, as atitudes e a componente emocional do colaborador, através
da gestdo de significados no interior da organizagao. A comunicac¢do interna tem tudo a ver com
a influéncia e com a capacidade de construir entendimento, entusiasmo e compromisso

(FitzPatrick, 2014).
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2.2. A Comunicagao Interna e o Abandono da Organizagdao

A eficacia e eficiéncia das organiza¢Ges sé podem ser alcancadas desde que haja uma
compreensao dos seres humanos, considerados enquanto individuos e grupos e ndo enquanto
recursos situados no mesmo patamar dos recursos tecnoldgicos, financeiros e materiais

(Ferreira, 2011, p. 1).

As condig¢Bes sociais e psicoldgicas no local de trabalho tornaram-se no elemento mais
preponderante, no momento de os trabalhadores optarem por uma organiza¢ao, mais do que
saldrios e beneficios, a qualidade de vida no trabalho é agora o principal motivador dos
trabalhadores (Tavares, 2013). E por essa razdo que, nos dias que correm, os trabalhadores ja
ndo ficam numa organizacdo para sempre (Machado, 2012), eles vdo em busca do melhor sitio
para exercer as suas func¢Oes (Tavares, 2013). Como as organizagdes se consciencializaram de
gue o seu sucesso depende de cada pessoa no seu interior (Varga, 2012), criar uma conexado
entre o publico interno e a organizacdo, tornou-se uma preocupacdo emergente (Quirke, 2002

et al., Levering & Erb, 2011).

Segundo Neiva e Vasconcellos (2019), a intencdo de abandono da organizacdo pode ser
definida como “uma vontade individual, consciente e deliberada do trabalhador em sair de sua
atual organizagdao em um futuro préximo”, sendo também chamada na literatura de intengdo
de abandono ou de rotatividade. Os mesmos autores referenciam ainda que, observam que a
intencdo de abandono também possui relacdo direta com as expectativas de carreira na
organizacdo e com o futuro da propria organizacdo. As expectativas favoraveis detém a
necessidade de retribuicdo por alto comprometimento e baixa intencdo de abandono. Os
autores ainda concluem que, ao contrdrio, quando as expectativas sdo negativas, a troca social
e a reciprocidade cessam, propiciando a diminuicdo do comprometimento e o fortalecimento

da inten¢do de abandono.

O ambiente no local de trabalho é um dos fatores que influéncia a inten¢do de abandono,
mas também a insatisfacdo no trabalho, a falta de compromisso com a organizacdo e os
sentimentos de stress (Firth, et al., 2004). Outras determinantes da intencdo de abandono
abordadas por Macedo (2008) sdo o empenhamento e identificacdo com a organizacdo, a
percecdo externa de prestigio, os ambientes politicos e de cooperagdo e as alternativas

percebidas.

Para Steers e Mowday (1981) o comportamento de um funcionario que se quer desligar da

organizacdo passa, basicamente, por quatro momentos: (1) baixa expectativa de trabalho e

18



valores compartilhados com a organizagao; (2) respostas afetivas negativas; (3) intencdo de
deixar a organizacdo; e, por fim, (4) oportunidades de trabalho melhores no mercado.
Complementando a ideia, Cappellozza (2014) observa que a rotatividade se manifesta em
funcdo de fatores como politicas organizacionais inadequadas, desalinhamento entre o

funcionario e a cultura organizacional, falta de incentivos e capacidade ineficiente.

As organizacdes investem recursos financeiros e tempo para encontrar as pessoas que
melhor se ajustam as vagas em aberto, aos objetivos e valores da organizagao, assim como em
dar-lhes formagdo. Hammes, et al., (2016, cit por Nunes, 2019), concluiram que a saida destes
colaboradores, para além da perda de um funcionario, acontece também a perda de
investimento e tempo, pois terdo de demitir, admitir e integrar, além de oferecer formacao, e
estas situacOes representam custos para as organizacdes. Além do custo financeiro, influéncia
ainda no decréscimo de produtividade, perda de conhecimento interno e perda de
comprometimento por parte dos colaboradores que permanecem na organizacdo. Mobley
(1982, cit por Sequeira, 2016) afirma que o turnover pode levar a diminuicdo da satisfacdo e do
envolvimento dos restantes trabalhadores, da coesdo das equipas e da eficacia dos sistemas de
comunicac¢do. Medeiros, et al., (2012), concluiram num estudo que a baixa expetativa de
promocdo, a reduzida identificacdo com a funcdo, a falta de cooperacdo e respeito entre
colaboradores, entre outros, sdo fatores importantissimos na decisdo de sair da empresa.
Morrell, et al., (2001, cit por Medeiro, et al., 2012) afirmam também que a andlise do turnover
deve priorizar dois fatores: o mercado de trabalho econémico e o fator psicoldgico. No mercado
de trabalho é considerada a oferta de trabalho, a procura de emprego e a disponibilidade de
alternativas. Ja no fator psicoldgico, é analisada a satisfacdo no trabalho, o comprometimento
organizacional, envolvimento com o trabalho, desenvolvimento de carreira, entre outros

(Morrell, et al., 2001, cit por Medeiro, et al., 2012).

Lee (p.3, 2017) considera que além da Intencdo de Turnover voluntaria e involuntaria
existe uma terceira categoria, sendo ela a “transferéncia de colaboradores”. Por outras palavras,
baseia-se na passagem de colaboradores de uma organizagdo, sem a concorréncia de novos
candidatos ao cargo. As consequéncias da Intencdo de Turnover voluntdrio correspondem a
perda de capital humano social, em termos de desempenho organizacional (Dess & Shaw, 2001).
Além disso, provoca alguns custos a empresa como despesas administrativas mais elevadas, a
necessidade e integra¢do e socializagao de novos funcionarios, o custo de oportunidade para a
organizacdo e a instavel dindmica de grupo interferida por novos individuos (Abelson &

Baysinger, 1984).
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A intencdo de turnover pode ser influenciada por uma série de fatores do ambiente
organizacional, tais como as relagdes interpessoais, o saldrio, diminuicdo do comprometimento
no desempenho de fung¢bes ou, mesmo, por razdes externas a organizacao (Macedo, 2008; et
al., Freitas, 2016), mas trazem custos e prejuizos organizacionais (recrutamento e sele¢ao de
novos quadros, custos de formagdo, desmoralizacdao dos colaboradores, quebra no fluxo de
trabalho, etc) (Mowday, 1984 et al., De Oliveira, 2015). Normalmente, um colaborador que
recebe maiores incentivos é menos propenso a deixar a sua organizacdo. Assim, uma
organizacao que valoriza e se preocupa com os seus colaboradores, oferecendo apoio
organizacional percebido (Perceived Organizational Support) cria no colaborador um
sentimento de obrigacdo de permanéncia perante a organizagdo (Allen, et al., 2003). No fundo,
este colaborador sente-se influenciado em recompensar a organizacdo, preocupando-se em

alcancar os seus objetivos organizacionais (Arshadi, 2011).

A dindmica competitiva dos mercados, o aumento da concorréncia e a constante pressao
resultante da mudanca do panorama econdmico, da globalizacdo (Bae & Lawler, 1999) e do
desenvolvimento tecnoldgico (Stefano, et al, 2006) tém pressionado as organizacdes a
desenvolverem praticas e estratégias que lhes permitam marcar a diferenca no mundo
organizacional. A chave para obter a vantagem competitiva, e atingir o sucesso em meios cada
vez mais concorrentes, estd na inovacdo, na capacidade de adaptacdo e na flexibilidade, de
atributos que se podem encontrar ao nivel dos recursos humanos (Pfeffer, 1998; et al.,
Savaneviciene & Stankeviciute, 2011). As organiza¢Ges procuram adotar modelos de gestdo que
valorizem mais a vertente humana (Klein, 1998 cit por Cordeiro, 2008), visto que o capital
humano se tornou no principal fator diferenciador (Fridman, et al, 2000). Além disso, nas
organizacbes em que existe uma gestdo eficiente do capital humano, verifica-se um aumento
do valor de mercado da empresa (Huselid, 1995), dos niveis de desempenho (Mahoney &
Pandian, 1992; Fox, et al., 1999), da probabilidade de sobrevivéncia (Welbourne & Andrews,
1995) e das perceg¢des de suporte organizacional (Agarwala, 2003). Logo, é possivel formular-se

a hipdtese de investigacao:

H1: A Comunica¢dao Interna estd significativamente e negativamente associada ao

Abandono da Organizagao
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2.3. A Comunicagdo Interna e a Implicagdo Organizacional

A pandemia incutiu nos consumidores um sentimento de desconfianga, relativamente a
tudo o que as empresas comunicavam ou realizavam desde a higiene nos seus espacos, a
seguranca dos seus processos, a utilizacdo dos dados do cliente, a transparéncia das empresas

e consequente veracidade da comunicacdo da marca (Almeida, 2020).

Apesar dos impactos negativos provocados pelo surto de Covid-19, este também serviu
como estimulante para que as empresas e os consumidores adotassem servigos, especialmente
online, que, de outra forma, ndo seriam adotados em um futuro recente (Ding & Li, 2020).
Ferramentas como a aplicacdo Zoom e Skype que permitem realizar reuniées de forma digital
explodiram nao sé entre a comunidade adolescente, mas também entre as faixas etarias mais
avancadas que utilizavam esta mesma ferramenta, para comunicar com os seus familiares e
amigos assim como em um contexto mais profissional de relagdo entre comprador e fornecedor

(He & Harris, 2020).

Um dos constructos mais frequentes explorados no estudo do comportamento
organizacional é o de implicacdo organizacional (Meyer, et al., 2002). Este pode ser descrito
como um estado psicolégico que carateriza a relagcdo entre o colaborador e a organizacdo, e
exerce influéncia na decisdo de continuar ou abandonar a organizacdo (Meyer & Allen, 1991).
Assim, diz respeito a identificagdo e envolvimento de um individuo com uma determinada

organizacgdo (Porter, et al., 1974).

A implicacdo organizacional é geralmente abordada na literatura de acordo com duas
perspetivas distintas. Por um lado, a abordagem comportamental, que considera que a
implicagdo organizacional resulta de um conjunto de comportamentos que advém do facto do
individuo pertencer a uma organizagdo (Besser, 1993). Por outro lado, a abordagem atitudinal
considera a implicagdo como uma ligagdo psicoldgica a organizagao, visivel através do empenho

com que o individuo trabalha e na vontade de continuar na organizagdo (Allen & Meyer, 1990).

Contudo, o modelo dos trés componentes desenvolvidos por Meyer e Allen (1991) constitui
o modelo dominante no estudo do constructo e, como tal, representa o modelo considerado na
presente dissertacdo. Os autores concluiram que existem trés formas de ligagdes psicoldgicas

entre os trabalhadores e a organizacdo onde trabalham, concretamente:

e Implicacdo Afetiva: refere-se a identificagdao, envolvimento e ligacdo afetiva do
colaborador a organizagdo, pelo que leva os colaboradores a quererem ficar na

organizacao;
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e Implicagdo Normativa: refere-se a um compromisso baseado na sensag¢ao de
obrigacdo e lealdade para com a organizacao, pelo que os colaboradores ficam na
organizagao porque acham que o devem fazer;

e Implicacdo de Continuidade: refere-se a um compromisso baseado no
reconhecimento por parte do colaborador dos custos associados a sua saida da
organizagao, pelo que o colaborador permanece na organizagdo porque sente que

precisa.

Do mesmo modo, a implicagdo organizacional apresenta consequéncias ao nivel dos
comportamentos dos colaboradores na organizacdo, pelo que quando os colaboradores
percecionam niveis elevados de implicacdo organizacional verifica-se uma reducdo da intencao
de saida (Joo, 2010), aumento do desempenho e dos comportamentos de cidadania
organizacional e diminuicdo dos niveis de stress (Meyer, 2002). De acordo com Meyer e Allen
(1991) os colaboradores com elevada Implicagdo Afetiva possuem um sentimento de pertenca
e identificacdo com a sua organizacdo, o que aumenta o seu envolvimento nas atividades
organizacionais e a sua dedicacdo no desempenho didrio das suas tarefas com um forte sentido
nos objetivos organizacionais. Perante Mowday, (1979, p. 226, cit por Ribeiro, 2009) aprofunda
o conceito referindo que a implicacdo afetiva “envolve uma relagdo ativa com a organizacao, na
qual o individuo deseja dar algo a si proprio contribuindo para o bem-estar da organizacdo”. Ou
seja, manifestar-se por uma grande consonancia entre valores e objetivos pessoais e
organizacionais levando a que o colaborador exerca uma maior dedicacdo e vontade de

permanecer na organizacao (Lillian, et al., 1999).

A procura da valorizacdo da Comunicacdo Interna deve ser entendida como uma estratégia
basica dos gestores que desejam o sucesso da sua organizacdo. “Chega a ser irénico pensar que
neste novo mundo, altamente tecnoldgico, com tantas transformagbes, o sucesso de um
empreendimento continua a estar centrado nas pessoas. E por meio da comunica¢do que uma
organizacdo recebe, oferece, canaliza informacdo e constréi conhecimento, tomando decisées
mais acertadas” (Marchiori, 2001). O sucesso da comunicagdo interna passa por se entender o
que as pessoas querem e precisam no seu trabalho. Trata-se do essencial para assegurar niveis
de motivagao adequados e consequentemente o envolvimento na missdo. Por outro lado, as
organizagdes precisam que os bons funciondrios fiquem, fagam o seu melhor, sejam flexiveis e
digam boas coisas da organiza¢do para fora. Para tal, é preciso que as pessoas se sintam
envolvidas e valorizadas, o que acontece quando os dirigentes nos varios niveis empregam parte

do seu tempo, para explicar as ligacGes entre o seu trabalho e visdo para a organiza¢do. Falar de
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comunicacdo interna é, assim, falar de partilha de informagdo, criar consentimentos e

envolvimento, e resultados desejados (FitzPatrick, 2014, p.7).

A comunicacdo interna tem sido encarada como um caminho possivel para o
desenvolvimento do comprometimento organizacional (Almeida, 2007), porquanto se percebeu
que é por seu intermédio que se constrdi um sistema de interagdes e se partilham significados
simbdlicos, que quando interiorizados pelos trabalhadores determinardo o seu comportamento
(Camara, et al., 2007). Apenas quando os trabalhadores sabem mais sobre a organizagdo é que
se sentem a sua parte integrante, ficando mais comprometidos e motivados (Filho & Godoy,
2006), originando efeitos na produtividade, motivacdo, envolvimento e rotatividade (cit por

Robbins, 2005).

Um colaborador que apresente elevados niveis de compromisso afetivo estd mais motivado,
para atingir os objetivos definidos pela organizacdo, e valorizar a vinculacdo com a organizacgao.
Outros estudos também reforcam que caso os colaboradores se sintam valorizados e satisfeitos
no seu trabalho, poderdo vincular-se com a cultura organizacional, o que iria beneficiar o seu
desempenho individual, assim como a sua motivacdo (Meyer & Herscovitch, 2001 et al., Meyer
et al.,, 2002; Meyer et al., 2004; Mercurio, 2015). O compromisso é assim um fator-chave
organizacional, uma vez que poderd ser crucial para o desempenho das organiza¢des, assim
como na forma como a organizagao é competitiva no mercado. Ou seja, ao manterem-se os
colaboradores afetivamente comprometidos faz com que estes cumpram os objetivos
organizacionais, possibilitando, deste modo, que a organiza¢do tenha sucesso (Rego, 2003).
Assim, os lideres responsaveis poderdo, especialmente se os colaboradores tiverem interesse
em agdes de responsabilidade social, aumentar o compromisso afetivo dos mesmos, o que
resultara em maior produtividade organizacional (Haque, 2019). Logo, é possivel formular-se as

hipdteses de investigacao:

H2: A Comunicagdo Interna esta associada significativamente e positivamente ha

Implicagdo Afetiva

H3: A Implicacio Afetiva exerce um efeito de mediagdo na relagdo entre a

Comunicagao Interna e a Intengao de Turnover

Neste sentido, tém vindo a surgir varios estudos organizacionais que revelam a associa¢do
entre a Implicacdao Afetiva e importantes indicadores de produtividade organizacional, como é
o caso do Suporte Organizacional; Turnover e recompensas organizacionais (Rhoades, et al.,

2001).
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Desta forma, importa clarificar quais os indicadores que preveem a Implicacdo Afetiva e
que por outro lado surgem como consequentes desta. De acordo com Meyer e Alen (1991, cit

por Ribeiro, 2009), os preditores da Implicacdo Afetiva podem ser divididos entre:

e Caracteristicas pessoais (ex: idade, habilitacdes, género...), relacdes fracas e pouco
consistentes.
e Caracteristicas da fungao (ex: identidade da funcdo, descentralizacdo da tomada de decisao,
feedback...), resultados significativos quando as varidveis sdo mediadas pelas experiéncias no
trabalho.
e Experiéncias de trabalho (ex: atitudes de grupo, dependéncia da organizacdo, equidade na
distribuicdo de recompensas), relagdo direta e significativa.

O desenvolvimento do comprometimento e identificacdo dos trabalhadores para com a
organizacao revela-se igualmente um dos maiores desafios das organizacbes, tanto do setor

publico como do privado (Johansen et al., 2012).

A Comunicagdo Interna é um processo interno que permite a partilha de informacgdes
proporcionando, dentro da organizacdo, a existéncia de um relacionamento que envolve
confianca e companheirismo entre colaboradores, chefias e a prdpria organizacdo. Segundo
Karanges (2014) o colaborador tende assim a desenvolver diversas relagdes profissionais dentro
do seu local de trabalho, sendo que os autores manifestam duas das principais relacées que
dominam a vida profissional do mesmo como (1) o relacionamento com a organiza¢do e com (2)

o chefe direto.

Portanto, a Comunicacdo Interna, é diretamente um lado estratégico da comunicacdo
organizacional que provoca importantes contribuicGes competitivas para as organizacdes, como
tal, as carateristicas de Comunicagdo Interna diferem de organizagdo para organizag¢ao, visto que

a mesma depende da realidade de cada uma (Gomes, 2011)

A Comunicacdo Interna é, portanto, claramente, um lado estratégico da comunicacdo
organizacional que acarreta importantes contribuicdes competitivas para as organizagdes e,
como tal, as caracteristicas de comunicagao interna diferem de organizacdo para organizacao,

visto que mesma depende da realidade de cada uma (Gomes, 2011).
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2.4, MODELO CONCEPTUAL DE INVESTIGAGAO

Uma vez consideradas as hipéteses em estudo aqui propostas, foi desenvolvida uma
metodologia de natureza quantitativa, e sera efetuada uma abordagem descritiva e
interpretativa dos dados recolhidos deste estudo de ambito cross-sectional. E fundamental

descrever as op¢cOes metodoldgicas adotadas para o desenvolvimento desta investigacao.

Implicagao
Afetiva
H2 H3
Comunicagao _ Intencao de
Interna H1 Turnover

Figura 1 — Modelo conceptual
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CAPITULO 3 - METODO
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3.1. Procedimentos de Recolha de dados

Relativamente ao procedimento de recolha de dados, o questionario foi estruturado
para que cada participante respondesse ao mesmo conjunto de questdes, numa ordem pré-
determinada e desenvolvido através da plataforma Google Forms, e disponibilizado na rede

social Facebook, de forma a permitir a admissdo diversificada de participantes no estudo.

3.2. Estrutura do questionario

O questionario utilizado neste estudo encontra-se composto por trés partes principais e
pode ser consultado no Anexo 1.

A primeira parte é composta por uma introducdo a agradecer a disponibilidade e a
cooperacdo do participante para o sucesso desta investigacdo, também é explicado nesta fase
o tema e o objetivo de estudo e mencionado o professor orientador do estudo.

Numa segunda parte sdo feitas questdes referentes ao tema em estudo, que se encontra
dividido em 3 partes. No primeiro momento é solicitado ao participante que reflita sobre o lider
da organizacdo em que esta inserido, de acordo com os 7 itens apresentados. O segundo
momento é solicitado ao participante que pense nos seus comportamentos enquanto
colaborador de acordo com os 9 itens apresentados, sendo que 5 itens se referem a Implicagao
Afetiva e 4 itens a Intengdo de Turnover. No terceiro momento é pedido ao colaborador para
pensar na sua relagao com os colegas de trabalho e chefias.

A terceira parte do questiondrio é dedicada aos dados sociodemograficos do
participante onde é questionado a idade, o sexo, qual a fun¢do que desempenha, o tempo de

permanéncia na organizagao.

3.3. Técnica de amostragem e caraterizagdao da amostra

De modo a estudar as trés hipdteses apresentadas utilizou-se a técnica de amostragem
aleatéria simples, sendo investigada uma amostra de conveniéncia constituida por 256
individuos — colaboradores de vérios setores.

Segundo os dados recolhidos, obteve-se uma amostra com as seguintes carateristicas:

a) A maioria dos inquiridos sdo do género feminino, sendo apenas 33,2% do género masculino

(Gréficol);
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b) Em relagdo as idades, apenas dois individuos apresentam uma idade superior a 60 anos, sendo
a maioria dos inquiridos com idades compreendidas entre os 26 e os 30 anos (Grafico 2);

c) Relativamente as habilitacdes académicas a maioria dos inquiridos (68,4%) possuem
licenciatura, enquanto apenas 2 individuos possuem o 29 ciclo de escolaridade (Grafico 3).

d) No que se refere ao tempo de permanéncia na organizagao apenas 1 individuo permanece ha
1 ano, enquanto a maioria dos inquiridos (19,5%) permanecem na organizag¢do entre 5 e 10 anos
(Grafico 4);

e) Em relagdo ao setor de atividades: 53,1% dos individuos sdo operarios fabris; 8,2% estdo na
area da saude e apenas 3,5% trabalham em restauracdo. Foram ainda inumeradas outras areas

como o turismo, construgao civil, desporto, ensino, consultoria entre muitas outras (Grafico 5).

W
X

m Até aos 25 anos = Dos 26 aos 30 anos

m Dos 41 aos 45 anos = Dos 46 aos 50 anos

m Dos 51 aos 55 anos m Dos 56 aos 60 anos

® Feminino = Masculino ® Mais de 60 anos

Grafico 1 — Género dos inquiridos Gréfico 2 — Idade dos inquiridos
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Habilitacdes Académicas

4

= 22 Ciclo = 32 Ciclo
= CET = Licenciatura
m Pds Graduagdo m Mestrado ou mais

Grafico 3 — Habilitagbes Académicas

Permanéncia

V

= Menos de 1 ano = 1 ano = De 5a 10 anos
m De 10a 15anos m De 15 a 20 anos = De 20 a 25 anos

m De 25 a 30 anos ® Mais de 30 anos m Desempregado

Grafico 4 —Permanéncia na organizagao
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3.4. Instrumento e operacionalizagdo das varidveis em estudo

Para recolher os dados fundamentais para testar as hipdteses previamente
apresentadas, foram utilizadas medidas desenvolvidas e aprovadas por investigadores
reconhecidos, nas respetivas areas de pesquisa e para o tratamento dos dados recolhidos foi
utilizado o Software de Andlise Estatistica — SPSS — como instrumento para interpretacdo dos
mesmos.

E neste subcapitulo que é exposta a operacionalizacdo de cada uma das varidveis em
estudo como também os valores de consisténcia interna dos itens através do Alpha de Cronbach.

Para a construcdo do instrumento, foram considerados os seguintes indicadores para
medir as varidveis em estudo, sendo que se ird utilizar uma escala de concordancia de Likert de
1 (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente) face as afirmacgdes apresentadas:

e Comunicacao Interna: 8 itens utilizados, evidenciando um Alpha de Cronbach
de .96 baseados em Henriet e Boneu (1990). Item de exemplo: “A informacao
gue a organizacdo me fornece destinada ao bom desempenho das minhas
funcdes é suficiente”;

e Abandono da Organizacdo/ Intencdo de Turnover: 4 itens utilizados,
evidenciando um Alpha de Cronbach de .92 baseados em Neiva e Vasconcellos
(2019). Item de exemplo: “Logo que tenha oportunidade vou tentar sair da
empresa”;

e Implicagdo Afetiva: 5 itens utilizados, evidenciando um Alpha de Cronbach de

.92 baseados em Allen e Meyer (1991).

3.5. Analise e Discussao dos Resultados

Neste capitulo sdo apresentados os resultados relativos a andlise de dados recolhidos, por
intermédio da andlise das médias, desvios-padrdo, coeficientes de correlacdo de Spearman
entre as varidveis e da andlise de regressdes lineares. Pretende-se com esta analise
compreender mais correntemente a relacdo entre as varidveis Comunicacdo Interna, Abandono
da Organizacdo/ Intencdo de Turnover e Implicagcdo Afetiva, testar as 3 hipdteses expostas
previamente e finalmente, adquirir as conclusées validas para uma clara reflexdo critica sobre o

tema.
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3.5.1. Percentagens, Médias, Desvios-Padrao e Correlagdes

Para uma melhor analise e compreensdo dos dados recolhidos, apresenta-se a Tabela 1, que
expdem uma andlise descritiva dos dados através das médias, desvios-padrao e as correla¢des

existentes entre as variadveis em estudo.

. Desvio
Média Padrio 1 2 3
1 | Comunicagdo Interna 3,558 .857 - - -
2 | Intengdo de Turnover 2,731 .963 - 412%* - -
3 | Implicacdo Afetiva 3,746 1.233 .801** | - .523** -

** A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades)
Tabela 1 — Média, desvio-padrdo e os coeficientes

Num primeiro momento, de acordo com a Tabela 1, sdo expostos os valores das médias
dos dados demograficos e das varidveis em estudo. Em relacdo as variaveis em médias, os
intervenientes consideram que os niveis de Comunicacdo Interna perante os colaboradores,
aparentam estar positivamente implicados com a organizacdo. A Intencdo de Turnover

apresenta o valor médio mais baixo, em que se pode verificar na tabela acima.

Num segundo momento, relativamente aos desvios-padrao apresentados, o maior é
registado na Implicagdo Afetiva (1.233) e o menor na variavel é a Comunicagdo Interna (0.857),

o que significa que existe uma elevada dispersdo de respostas.

Verifica-se que a Comunicagao Interna estd significativamente e positivamente
correlacionada com a Implicagdo Afetiva (r=,80) e negativamente e significativamente

correlacionadas com a Intengdo de Turnover (r=-,412).

Por fim, na varidvel dependente, a Intengao de Turnover apresenta um valor negativo
(-.412), ou seja, significa que quanto mais investimento em Comunicagdo Interna, menos
intengdo de abandono dos trabalhadores. Quanto mais Comunicagdo Interna, mais lago

afetivo existe entre o trabalhador e a organizagao.
3.6. Relagdo existente entre as variaveis

Este estudo incide na Comunicacdo Interna e na Inten¢do de Turnover, tem como objetivo
compreender o impacto da Comunicagdo Interna perante o abandono por parte dos
colaboradores e, para isso recorreu-se a utilizacdo de regressdes lineares, que visam antecipar

o comportamento de uma variavel perante uma ou mais variaveis independentes (Pestana &
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Gageiro, 2014). Para além das rela¢des que existem e intensidades das mesmas, também sera
examinada a mediagdo existente entre as varidveis apresentadas, da Implicacdo Afetiva sobre a

relacao entre Comunicagao Interna e Intenc¢do de Turnover.

3.6.1. Relagao entre Comunicagao Interna, Implicagao Afetiva e Abandono
da Organizagdo/Intengdo de Turnover

Sao apresentados os resultados obtidos, na Tabela 2, onde se pode analisar as relagées entre
as varidveis em causa. Esta analise foi efetuada através de uma primeira fase, onde foram
inseridas as varidveis de controlo como a Comunicagao Interna, a Implicacao Afetiva e a Intencao
de Turnover; e numa segunda fase foi inserida a varidvel independente Comunicacao Interna
para ser calculada a variancia complementar por esta explicada e, desta forma testar-se a

hipotese 1, hipdtese 2 e hipétese 3.

3.6.2. Relagdo entre Comunicagado Interna e a Implicagao Afetiva

Além dos testes de relacdo apresentados anteriormente, foram também realizados
testes de mediacdo para uma melhor compreensao da importancia do papel da Comunicagdo
Interna, como mediador da relacdo existente entre a Implicacdo Afetiva e a varidvel Intencdo de
Turnover. Desta forma, segundo Baron e Kenny (1986), apenas é possivel mediagdo se se validar

a existéncia das seguintes condicdes:

1. A variavel independente (Comunicacdo Interna) explique a variavel dependente

(Intencdo de Turnover);

2. A variavel independente (Comunicacdo Interna) explique a variavel mediadora

(Implicagdo Afetiva);

3. A variavel mediadora (Implicagdo Afetiva) explique a variavel dependente (Intengdo

de Turnover);

4. Ao introduzir na regressdo a variavel independente (Comunicacdo Interna) e
mediadora (Implicagdo Afetiva) na predicdo da varidvel dependente (Intengdo de Turnover), o
poder preditivo da varidvel independente baixa, alcangando uma mediagao parcial ou reduz-se

a zero, alcangando-se assim uma mediagdo total.

Como forma de sustentar a hipdtese 1 que prevé a relagdo entre a Comunicagao Afetiva

e a Implicagdo Afetiva, como é possivel analisar os resultados obtidos na Tabela 2.
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R Erro Mudanga Sig.
R guadrado | padrao de deR Mudanca Mudanca
Modelo| R |quadrado | ajustado |estimativa| quadrado F dfl df2 F
1 41221 .170 .166 1.12618 |.170 51.906 1 254 |.000

Tabela 2 — Regressbes hierdrquicas: Relagdo entre Comunicagdo Interna e a Implicagdo Afetiva

Coeficientes®

Coeficientes ndo
padronizados

Coeficientes
padronizado S

Modelo B Erro Erro Beta T Sig.
1 (Constante) 4.841 .301 16.075 .000
Com_Inter -.593 .082 -412 -7.205 .000

A variavel independente (Comunicacdo Interna) explique a variavel dependente (Inten¢do de Turnover).

Tabela 3 — Coeficientes

No que diz respeito a esta andlise, é possivel avaliar que a varidvel dependente

Implicacdo Afetiva tem um valor B (Beta) de -.412, que por sua vez é elucidada através da

variavel Comunicag¢do Interna em proximamente — 7.205 (valor do teste T) perante um nivel de

.000.

Em todas as regressGes obteve-se um coeficiente significativo ao nivel de 0% (p=.000) e, com

estes resultados, ndo é possivel suportar a hipdtese 1.

3.6.3. Relagdo entre Comunicagdo Interna e Intengao de Turnover

Perante a Tabela 4, é possivel analisar os resultados conseguidos para a relagdo

Comunicagdo Interna e Intengao de Turnover de forma a testar a hipotese 2.

R Erro Mudanga Sig.
R quadrado | padrao de deR Mudanga Mudanga
Modelo| R |quadrado | ajustado |estimativa | quadrado F dfl | df2 F
1 4122.170 .166 1.12618 .170 51.906 1| 254|.000
2 .523 |.273 .268 1.05554 |.104 36.134 1|253.000

A variavel independente (Comunicagdo Interna) explique a varidvel mediadora (Implicagdo Afetiva).

Tabela 4 - Regressoes hierdrquicas: Relagéo entre Comunicagdo Interna e a Intengdo de
Turnover
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Coeficientes?

- - Coeficientes
Coeficientes ndo .
. padronizado S
padronizados Beta
Modelo B Erro Erro T Sig.
1 (Constante) .544 .154 3.523 .001
Com_Inter .900 .042 .801 21.332 .000

Tabela 5 — Coeficientes

E possivel verificar que o modelo de regress3o relativo a variavel dependente Implicagdo

Afetiva apresenta um valor de B (Beta) de .801 em que é explicada através da varidvel Intencdo

de Turnover em apenas cerca de 0,8% (variancia Unica). Através desta regressao ndo se obteve

um coeficiente significativo ao nivel de 0% (p=.000) e, com este resultado, ndo é possivel

suportar a hipétese 3.

3.6.4. Mediacdo da Implicacdo Afetiva nas relagdes entre a Comunicagao
Interna e a Inten¢do de Abandono

Neste estudo, todas estas condi¢des (1) (2), (3) se aplicam como foi referido nos

subcapitulos anteriores e na Tabela 6 sdo apresentados os resultados obtidos em ambas as

mediagdes.
R Erro Sig.
R qguadrado | padrao de | Mudanga de Mudanga
Modelo| R |quadrado| ajustado |estimativa| R quadrado | Mudanga F | dfl df2 F
1 .8012|.642 .640 .57732 .642 455.075 1| 254|.000
Tabela 6 — Regressbes hierdrquicas: Mediacdo da Implicacdo Afetiva nas relacées entre
Comunicagdo Interna e a Intengdo de Turnover
Coeficientes®
Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizado S
Modelo B Erro Erro Beta T Sig.
1 (Constante) 4.841 .301 16.075 .000
Com_Inter -.593 .082 -412 -7.205 .000
2 (Constante) 5.216 .289 18.044 .000
Com_Inter 0.28 129 0.19 215 .830
Implica_Afec -.690 .115 -.538 -6.011 .000

A variavel mediadora (Implicagdo Afetiva) explique a varidvel dependente (Intengdo de Turnover);

Ao introduzir na regressao a variavel independente (Comunicagdo Interna) e mediadora (Implicacdo

Afetiva) na predicdo da varidavel dependente (Inten¢do de Turnover), o poder preditivo da variavel
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independente baixa, alcangcando uma mediagdo parcial ou reduz-se a zero, alcancando-se assim uma

mediagao total.

Tabela 7 — Coeficientes

Na inser¢do da varidvel Comunicagao Interna e da varidvel Implicagdo Afetiva, como
varidveis independentes na explicacao da variavel Intencdao de Turnover no modelo de regressao
linear, é possivel aferir que a relagdo entre estas varidveis deixa de ser significativa (=-.412, p —
value > .05). Por outro lado, o efeito da varidvel Comunicacdo Interna sobre a variavel Intengdo
de Turnover mantém-se negativo (B =-.538) e significativo ao nivel de .000. Valida-se assim, o
pressuposto (4), uma vez que o valor do coeficiente é reduzido e deixa de ser significativo,
podendo-se alegar a existéncia de uma mediacdo total. Isto é, a varidvel Comunicagdo Interna
medeia totalmente a relacdo existente entre Implicacdo Afetiva e Intencdo de Turnover e assim

se suporta a Hipétese 3.

3.7.Sintese

Este estudo tem como objetivo compreender o impacto da Comunicagdo Interna e do
abandono da organizacdo, por parte dos colaboradores. E essencial esclarecer o que é a
Comunicagdo Interna e os beneficios que traz as organizagdes devido aos efeitos positivos que

representa no comportamento dos trabalhadores.

A comunicagdo interna gere estrategicamente as relagdes e interagdes no interior de
uma organizagao, estando alinhada com os objetivos gerais da mesma, através de um processo

sistematico de distribuicdo e gestdo da informacgdo a todos os niveis (Verghese, 2017).
A sintese que aqui se apresenta tem como ponto de partida a Comunicagao Interna.

Face a estudos anteriores Henriet e Boneu (1990), definem o objetivo central da
Comunicacgdo Interna como um desafio da organizacdo, de modo a sensibilizarem as pessoas
perante um espirito de equipa e unido. Os mesmos autores demonstram que na Comunicagao
Interna é crucial o ato de comunicar e o contelddo do que se comunica, sendo fundamental saber
0 que comunicar, bem como a mensagem que se quer transmitir, selecionando os meios e os
publicos necessarios. Henriet e Boneu (1990), consideram que o ato de comunicar e o contetdo

gue se comunica, estejam em harmonia para o sucesso da Comunicag¢do Interna. Portanto,
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A Comunicagao Interna relaciona-se significativamente e negativamente ao

Abandono da Organizagao

De seguida, testou-se a Hipdtese 2, onde se afirmou perante Neiva e Vasconcellos
(2019), que a intencdo de abandono da organizacdo pode ser definida como “uma vontade
individual, consciente e deliberada do trabalhador em sair de sua atual organizagdo em um
futuro préximo”, sendo também chamada na literatura de inten¢do de abandono ou de

rotatividade. Portanto,
A Comunicagao Interna relaciona-se significativamente e positivamente a Implicagdo Afetiva

Com a hipétese 3, pretende-se averiguar a relacdo que existe entre a Comunicacao
Interna e a Implicacdo Afetiva quando mediada pelo Abandono da Organizacdo/ Intencdo de
Turnover. Perante Allen e Meyer (1991), constatam que a Implicagdo Afetiva é um estado
psicolégico que carateriza a relacdo entre o colaborador e a organizacdo, exercendo
preponderancia na decisdo de continuar ou abandonar a organizacdo. Os colaboradores com
elevada Implicacdo Afetiva, detém um sentimento de pertenca e de identificacdo com a sua

organizacao. Afirma-se entdo que,

A Implicagao Afetiva medeia a relagao entre a Comunicagao Interna e o Abandono da

Organizagdo/ Intengdo de Turnover

Por fim solicita-se com as hipdteses 1, 2 e 3 pretende-se examinar a relagdo entre a Comunicagao
Interna e Intengdo de Turnover quando mediada com a Implicagdao Afetiva, e os 256 resultados
comprovam que esta media¢do é total. Isto é, um lider, ao identificar elevados niveis de
Comunicagdo Interna nos seus colaboradores através dos seus comportamentos auténticos e
confidveis, fard com que estes posteriormente desenvolvam capacidades mais orientadas para

o cliente, satisfazendo as necessidades do mesmo. Afirma-se entdo que,

A relagao entre a Implicagao Afetiva e a Intengao de Turnover é mediada pela Comunicagao

Interna
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CAPITULO 4 — CONCLUSAO
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4.1. CONSIDERAGOES FINAIS

A Comunicagdo Interna torna-se fundamental, sendo importante que as organizacées
saibam estimular um conjunto de indicadores de desempenho associados ao fator humano,
como a motivagdo, o compromisso ou a satisfacdo dos colaboradores, bem como a Intencao de

Turnover.

Para confirmar esta teoria Argenti, (2007) salienta que “A Comunica¢do Interna
desempenha um papel importante nas organizacdes no sentido em que promove as rela¢des
entre os colaboradores e a administracdao, mantém os colaboradores informados, aumenta o
seu conhecimento e entendimento sobre a organizacdo (produtos, cultura, envolvente externa,
entre outros) e promove um maior envolvimento com os assuntos que afetam a organizagao.
Ou seja, contribui para a criacdo de um ambiente de trabalho no qual os colaboradores se

podem sentir importantes e reconhecidos”.

Para reafirmar segundo os autores (Tavares, 2013 et al, Machado, 2012), estes
concluem que “As condicdes sociais e psicoldgicas no local de trabalho tornaram-se no elemento
mais preponderante, no momento de os trabalhadores optarem por uma organizacdo, mais do
gue salarios e beneficios, a qualidade de vida no trabalho é agora o principal motivador dos
trabalhadores. E por essa razdo que, nos dias que ocorrem, os trabalhadores j ndo ficam numa

organizagdo para sempre, eles vdo em busca do melhor sitio para exercer as suas funcdes.

De acordo com Marchiori, (2001) consta que “A procura da valorizagdo da Comunicagdo
Interna deve ser entendida como uma estratégia basica dos gestores que desejam o sucesso da
sua organiza¢do”. “Chega a ser irdnico pensar que neste novo mundo, altamente tecnolégico,
com tantas transformagdes, o sucesso de um empreendimento continua a estar centrado nas
pessoas. E por meio da comunicacdo que uma organizacdo recebe, oferece, canaliza informacao

e constréi conhecimento, tomando decisGes mais acertadas”.

Este estudo apresenta uma perspetiva de articulagao entre a Comunicagdo Interna e a
Implicacdo Afetiva, em que esta conseguira trazer uma consonancia de valores entre a
organizacao e os stakeholders internos, desenvolvendo assim o bem-estar entre os

colaboradores e ambientes motivadores.
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4.2. Limitagdes do estudo e linhas de investigagdo futuras

A limitacdo existente neste estudo foi a dimensdo da amostra devido ao estado
pandémico (covid-19), o que impossibilitou uma amostra maior. A amostra utilizada foi
recolhida através das redes sociais, em que o inquérito partilhado alcancou individuos e diversas
areas de trabalho e regides. O presente estudo numa perspetiva tedrica, foi fundamentado por

diversas informacdes ja existentes.

Com as limitacdes deste estudo sugere-se que para futuras investigacdes sobre o tema
“A Comunicacdo Interna perante a Intencao de Turnover dos Colaboradores” um questionario

com uma difusdo mais alargada, de modo a ampliar o estudo com mais profundidade.
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Anexo 1 - Questionario
INSTRUGOES

1. Este questiondrio tem como objetivo recolher a sua opinido acerca da forma como avalia o
seu trabalho.

2. O questionario é inteiramente andnimo e confidencial. Por isso, ndo o assine, por favor. As
suas respostas sdo importantes para nos permitirem fazer o tratamento estatistico de todas
as questdes. Mas ndo se pretende fazer qualquer identificacdo pessoal.

3. As perguntas do questionario estdao construidas de modo que apenas tenha que fazer uma
cruz ou inscrever um numero na resposta que |lhe parecer mais adequada. Procure
responder sem se deter demasiadamente em cada questao.

4. Nao ha respostas certas ou erradas. O que nos interessa é exclusivamente a sua opinido
pessoal. Para cada pergunta existe uma escala. Pode utilizar qualquer ponto da escala desde
gue o considere adequado.

5. Procure, por favor, responder a todas as questées. Responda a todo o questionario de
seguida, sem interrupgoes.

Obrigado pela sua colaboragao
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Comegamos por lhe apresentar uma série de frases que poderiam ser usadas para descrever o seu trabalho.
Pedimos-lhe que indiqgue em que medida cada frase é uma descrigao correta ou incorreta do seu trabalho

durante este periodo de confinamento. Procure ser o mais objetivo possivel na escolha da resposta.

Para isso, escreva o nimero correspondente no espaco a direita de cada frase, baseando-se na seguinte escala:
(Note que esta escala tem 5 possibilidades). Responda, por favor, a todas as questd&es.

Nao corresponde Corresponde Corresponde Corresponde Corresponde
nada pouco muito muitissimo
1 2 bastante a 5
3

1. O trabalho que faco é variado e exige que execute tarefas muito diferentes,
envolvendo diversas
[or: [0 T= Lol o F=To L= OO TP 1

2. A minha funcdo permite-me liberdade e independéncia na organizacdo das minhas
atividades.....

3. Os meus superiores ddo-me feedback acerca da forma como executo o —
trabalho.......cccceuvuen.

4. O meu trabalho é muito simples e repetitivo.......ccccoeeeieininirecceeie e

5. O meu trabalho desafia frequentemente as minhas capacidades —
profissionais..........cccceeeueunans

6. E frequente os meus chefes comentarem comigo o que pensam sobre o resultado do
MEU Trabaln0... ...ttt s s aeans —

7. 0O meu trabalho proporciona-me bastante autonomia a escolha dos procedimentos
para o realizar.

8. 0O meu trabalho requer novas aprendizagens técnicas ao longo do —

9. Aforma como o meu trabalho esta estruturado apenas me permite realizar atividades
parcelares..

3. Pedimos agora que avalie como se posiciona face a cada uma das afirmagdes seguintes,
utilizando a escala apresentada:

Utilize a seguinte escala: (Note que a escala tem 6 possibilidades).

Muito insatisfeito Bastante Em parte Nem satisfeito/ Bastante Muito satisfeito
satisfeito satisfeito Nem insatisfeito satisfeito
1 6
2 3 4 5
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Pensando na sua vida profissional na empresa onde trabalha, por favor indique o seu grau de
satisfacdo face aos seguintes elementos:

Ambiente de trabalho.........cececiie e
SistemMa de INCENTIVOS.....ccecie ettt st r et ea s
Qualidade da sua chefia......ooccccece e
FOrmagao profissional.......cceccccieie et s
O modo como a administracdo gere a minha empresa........cococeveeeevececerenrenveneens
Recompensas extra-salario que reCebe.......cccuereceiveeiececesee e
Condigoes de trabalno.........ccceieeeeceee e
Prestigio social por trabalhar na empresa.......ccoeceeeeeve e
Clima das relagdes com colegas de OUtros SErvigos.......ccouvenereeceeeierieresreseeeens
. Sistema de avaliacdo de desempenho........cccccceceeecerereneennenenn.
. Autonomia que possui na realizacdo do seu trabalho
12. Organizagao e funcionamento do SEU SEIVIGO.....ccccveveververeierinrinrereee e
13. O projeto de expansdo e crescimento da eMPresa........ e veeeceeceesesrecveeeenens
14. Leque de beneficios existentes na minha empresa.......eveveveccceceecneeneenen.
15. Considerando todos os aspetos do seu trabalho e da sua vida na sua empresa, o seu
grau de satisfagdo G.......civiveiriiiieiese e e e

Lo N WNE

R
= O

3.

Pedimos agora para manifestar concordancia ou discordancia face a cada uma das afirmacgGes apresentadas seguidamente

Discordo Discordo N&o concordo/ Concordo Concordo
Fortemente Nem discordo
Fortemente
2
1 3
4 5

Quando me encontrei (ou se me encontro) em situacao de teletrabalho, verifico que...

1. Houve aumento no meu custo de 4gua € [Uz......cceveieeveiviiceecece s —
2. Houve aumento no meu custo de agUua € [UzZ.......ocvvveeveverecnreceseceeee e —
3. Reduzi 0 meu gasto COMO tranSPOIte......cccceceveciecteee et e —
4. Nido tive a infraestrutura necessaria para o teletrabalho..........ccccooeeeceeercrrerenenen. —
5. Tive formacdo especifica para comecar o teletrabalho.... -
6. Montei a minha préopria estrutura @M Casa........cccceeeeeeeeceeeecreseeseeeeeceerereerenes -
7. Tive economia NOS MEUS CUSTOS....c.uiueuiirirrieree e e et e e -
8. Atecnologia disponivel estd adequada........cccceeeeeeeeceeiecececiecee et -
9. Estou menos eXposto @ POIUICE0D........ccuecierieiieteeee ettt e -
10. Eu sinto-me mais seguro a trabalhar em casa ||
11. As atividades domiciliares sao uma fonte de distragao.........ccccevvevevreveevenvenesenennns |
12. Consigo fazer outros trabalhos por conta propria........cccceceeveeeeceeveseseseeceecenns -
13. Aflexibilidade de horarios € um beneficio......c.cccoeeevievervncncnrre e, L
14. A qualidade de vida melhorou..........c.ciiiiiiccce, L
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15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.

Tenho menos interrupgdes quando trabalho.........ccecceeeeinicecceccece e

Tenho maior privacidade...........cooeveeeeicinene et N
A reducdo no tempo de deslocacdo é um beneficio.......ccccoeeveeeeceeniierineene. N
O meu ambiente de trabalho € Silencioso........ccovcevreireenececeircece e N
Tenho autonomia para organizar as minhas tarefas.......c.ccoceveeniveivccecce e I
Sinto me motivado com o teletrabalho.........ccovvivennicicencecc e ]
A minha chefia passa-me tarefas que eu N30 PoOsSO EXECULAr.......cceveeecevereeecveninns ]
N3o tenho o reconhecimento dos meus colegas de trabalho.........ccceoevveevenrenneen. ]
Possuo maior flexibilidade nas relagdes de trabalho.......ccccooevevvriccieinineinnenen, 1
O meu trabalho é orientado Por MEtas.......cevivirireeie s e 1
A exigéncia dos resultados é maior para os teletrabalhadores..........cccccoeeeveenne. T
A minha produtividade de trabalho aumentou........cccceceevecveverercccccceinineee —
A qualidade do meu trabalho aumentou..........ccceeveveceie e, —
N3o me adaptei ao teletrabalho.........cccceceieiviveicecice e, —
Tenho receio de uma mMa avaliagao.......coceeeeieerinineese e —
Tenho dificuldades de concentragdo €M Casa.......ccceveverierereereeeciesesesseeesieneens —
Ha conflito entre o trabalho e a vida familiar......cccoeeeveivenevncccceerece e, —
A minha vida social estd prejudicada.......cccccocevevrierececiiecece _—
Tenho maior interagdo com a familia.........ccoceeeececeieieicccece s L
Tenho Mmenos stress em desloCamMENTOS......c.cvvveerererirererereese e sa e L

4,
Continuando com a mesma escala, responda as seguintes afirmagdes. I

o

Discordo Discordo N3o concordo/ Concordo Concordo
Fortemente Nem discordo
Fortemente
1 2 3
4 5

A informagdo que a organizagao me fornece destinada ao bom desempenho das
Minhas funNgies € SUfICIENTE.......ccccuiieicice e s

A informagdo que a organizacao me fornece destinada ao bom desempenho das
MiNhas fuNGOES € EfiICAZ.......cccoi v

A informagdo que me é disponibilizada é suficiente para permitir que eu me situe
dentro da OrganiZaga0.....cccccceveieeeueieierieest et r s s e s resre e aes

Sinto que a informacdo que recebo por parte da minha empresa me permite
compreender o que tenho de fazer...

A informacdo que circula na organizagdo destlnada ao bom desempenho do trabalho
(ote] 1=y Y7o T =T U | PRSP

A informacdo que circula na organizacdo destinada ao bom desempenho do trabalho
coletivo é eficaz...

O meu chefe comunica comigo frequentemente

A comunicacdo proveniente do meu chefe é completa ..........................................

O meu chefe e eu, comunicamos regularmente sobre as atividades didrias e as metas
QUE dEVEMOS AlCANGAN......uctieiieeee e ce ettt s et e s e e s e s aesaenaes
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10. O meu chefe informa-me sobre o modo como as minhas tarefas/fungdes se
enquadram nos objetivos globais da 0rganizagao.........cccceecveiniinerecce e e

11. Eu e o meu chefe tentamos em conjunto identificar a melhor maneira de
desempenhar as MiNhas tarefas........cccoeveccciceeieree et

12. O meu chefe encoraja a existéncia de uma comunicacdo aberta......ccceceeeeveveseennee

13. Partilho com os meus colegas os meus problemas relacionados com o trabalho............

14. Consigo partilhar as minhas ideias sobre o trabalho com os meus colegas..................

15. Consigo desabafar sobre questdes pessoais com os meus colegas....

16. Partilho frequentemente informacao e ideias com o meu chefe...........

17. Considero que na organiza¢do, a comunicagdo interna é reallzada de forma
adequada....

18. A comunicagdo interna motiva-me a atingir os objetivos organizacionais...................

19. A comunicac¢do entre os meus colegas é realizada de forma amigavel........................

20. A comunicagdo entre os meus colegas é aberta e flui livremente......c.ccccevevvveeeeenen.

21. Existe circulacdo interna da informacao sobre a situacado financeira da organizacao.......

22. Existe circulacdo interna da informacao sobre os sucessos da organizacgao..................

23. A organizacdo estabeleceu canais de comunicacdo adaptados ao confinamento............

24. A organizacao criou novas plataformas digitais para comunicar comigo durante o
CONFINAMENTO....eieiei ettt s st

25. A organizacao soube informar corretamente sobre a pandemia e as suas
consequéncias...

26. A organizacdo preocupou-se com 0 meu bem-estar no confinamento............c.c........

27. Mantive contato didrio com a organizag¢do no confinamento..........cccoeeeeveecececrennnns

28. A organizagdo soube gerir a comunicagdo interna no confinamento

29. A maior parte da comunicagao entre chefias e outros funciondrios na nossa empresa
pode ser considerada como sendo uma comunicacdo bidirecional..........cceceeeeereeecennene.

30. Nesta empresa incentiva-se a existéncia de diferengas de opinido... e

31. O objetivo da comunicagdo na nossa empresa € o de ajudar as cheflas as a serem
responsivos aos problemas de outros funCioNArios........c.cceeceeeeceinincnecce e

32. Os funciondrios ndo tém medo de falar durante as reuniGes com supervisores e
CRETIAS e ettt et s bbb e bt e a e s et st b et ea s

Continue a utilizar esta escala e indique o seu grau de concordancia ou discordancia

relativamente as seguintes afirmagdes.

Discordo Discordo N3o concordo/ Concordo Concordo
Fortemente Nem discordo
Fortemente
1 2 3
4 5
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1. Eutenho orgulho em dizer as outras pessoas que faco parte desta organizagao.............
2. Eusinto uma forte afeicdo por esta organizagdo......cccceeeeveveveeveeeieriereneere e,

3. Nesta empresa eu sinto-me como “parte da familia” ........cccevveeevececievesececnens

4. Eu estou muito contente por trabalhar nesta organizagao.........cccceeeeevninereeeenenn.

5. Eu preocupo-me seriamente com o futuro desta organizagao........cccceeevvvvrrereenenn.

Pedimos novamente que manifeste em que medida cada uma das seguintes afirmacdes se aplicam

a si, utilizando a escala que se indica...

Definitivamente ndo N&o se aplica a E indiferente Ablicase a mim
se aplica a mim mim P Aplica-se
totalmente a mim
5
4
1 2 3

=

No meu trabalho tenho ideias com freqUéNncia.......cceeeeeecevevercececinineieiees

Na minha empresa, as pessoas consideram-me como um/a forte defensor/a da
renovagao € da MUAANGA.....uviveeeeecese sttt et ee e etestesre e e ensens

Gosto de experimentar as coisas de Uma maneira NOVa.........cccceveveveeeeerereeeenee.
Penso em projetos inovadores como um desafio........ccccceneveevecceciecesieenne

No meu trabalho sou promotor de muitas iniciativas de melhoria
Os meus colegas olham-me como alguém que gosta de fazer coisas novas..............
Gosto de contribuir para a implementacgdo das ideias dos outros...........cccceeveuee...

De forma continua procuro acompanhar as tendéncias e os desenvolvimentos no
meu trabalho, através da leitura, da presenca em conferéncias ou participacdo em
CUrsos de fOrmaga0n, ETC... .ottt et s

N

N U hAW

Indigque o grau de concordancia, que se aplicam nas seguintes afirmag¢des, de acordo com a

seguinte escala:

Discordo Discordo N3o concordo/ Concordo Concordo
Fortemente Nem discordo
Fortemente
2
1 3
4 5
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E provéavel que eu procure OUtro @MPregO0.......ouumwueeueereresssessessessensessesssessenses

Penso muitas vezes em demitir-me desta empresa. ......ccccceveeeeceveececceseerievennenn

Se eu pudesse, gostaria de obter outro trabalho noutra empresa........ccoeeeeeeeveieceeenns
Logo que tenha oportunidade vou tentar sair desta empresa..........coececeeevererreneennn.
Esta organizacdo ignoraria qualquer reclamacgao da minha parte......c.coceeeveveveennee
Esta organizacdo ndo considera os meus interesses quando toma decisdes que me

ouhkwnNneE

N

E possivel obter ajuda desta organizacdo quando tenho um problema...........cccco........
Esta organizagdo preocupa-se realmente com o meu bem-estar
9. Esta organizacdo estaria disposta a ampliar as suas instalacdes para me ajudar a utilizar
as minhas melhores habilidades no desempenho do meu trabalho............cccceeeue..e..
10. Esta organizacdo estd pronta a ajudar-me quando eu precisar de um favor
especial......... —
11. Esta organizagdo preocupa-se com a minha satisfagdo no trabalho..........cccccoeuerenenen.
12. Esta organizagdo preocupa-se mais com os seus lucros do que comigo......cceeeeeereennne
13. Esta organizagdo tenta fazer com que o meu trabalho seja o mais interessante
POSSIVEL .. eueieietietietirt et ete et ste et e e et ettt eaesaesteste e esseseabes et ersereene et ebeste e e senbeneeneereees

o

Utilizando a escala seguinte, pedimos que manifeste a sua concordancia ou discordancia para com

cada uma das afirmacgGes que seguidamente se apresentam.

Discordo Discordo N3o concordo/ Concordo Concordo
Fortemente Nem discordo
Fortemente
2
1 3
4 5

1. Em geral, as recompensas que recebe sdo justas..

O meu saldrio @ juSTO......ccceceeeceeeeeeteee e

3. Se considerar os restantes salarios pagos nesta organizacdo reconhe¢o que o meu
SAIATIO € JUSTO..ceeieeeeectietee ettt et st s s e et b e e

4. Se tiver em conta a minha experiéncia sinto-me justamente recompensado.................

5. Tendo em conta o meu esforgo, julgo que sou recompensado justamente...................

6. A minha organizagdao tem um mecanismo que permite aos empregados apelarem das
JECISOES .. eueeeverieeirtirt ettt st ettt ebe b see s e e s s eebe e e s

7. As questdes que os empregados colocam a respeito da remuneracgdo e da avaliagdo de
desempenho sdo normalmente respondidas satisfatoriamente..........ccceceeeveiernnnene

8. Através de varios canais, a minha organizagao tenta compreender as opinides dos
empregados relativamente as decisdes politicas de remuneragao.........ccceeeveveereennnn.

9. Os empregados podem discordar ou apelar das decisdes tomadas pelos seus
CRETES et e s b st

10. O meu superior mostra interesse genuino em ser justo COMIgo......ccecevuevevererreneenen.

11. O meu superior é completamente fraco e sincero comigo...........

N
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12. O meu superior torna claro o que espera de MiM......ccccocvevevrvccveceinesereere e

13. O meu superior trata-me com respeito e consideragao........cccecevrreveereereeresvesrereenn

14. O meu superior explica muito claramente qualquer decisdo relacionada com as minhas
FUNGOES ..ottt sttt e st s e e e st b e

15. Atualmente sinto-me mais depressivo(@).....cccoceeeceveieineineecece e e e

16. Atualmente sinto-me Mais aNSIOSO(@)....c..cvevevireeieceeecre e

17. Atualmente tenho Mais iNSONIAS.......cccoeceieveieeee e

18. Atualmente sinto-me mMais stressado(a).......cccoeevveverveeereerrerenrieeeceesre e ceeeennes

19. Atualmente tenho Mais MEdO.......c.coeeieieciciiccee e e

20. Atualmente sinto-me mais sozinho(a)

21. O receio de contrair o virus impactou negativamente a minha atitude com outros
L UL 1) €= 3R

22. O receio de contrair Covid-19 impactou negativamente a minha natureza
=100 | T<To [o] - TSSO OO U SO PU RSP TR

23. O facto dos turistas viajarem para a minha area de residéncia limita a realizacdo de
atividades de OULAOON ...ttt s

24. O facto dos turistas viajarem para a minha area de residéncia aumenta a probabilidade
de ser contaminado com COVId-19.......ccceveiiieiiienenene e

-

Finalmente, para fins exclusivamente estatisticos, pedimos-lhe que responda a algumas
questdes de carater individual.

~

E garantida total confidencialidade dos dados fornecidos, os quais serdo tratados
agrupadamente, sem qualquer tipo de andlise individualizada. Para a analise estatistica é
importante que responda as questdes desta sec¢ado.

- J

1. H& quanto tempo trabalha nesta organiza¢do? (assinale com uma cruz).

Menos de 2 anos| De 2 a5 anos| De 5 a 10 anos| De 10 a 15 anos| De 15 a 20 anos| De 20a 25 De 25230 Mais de 30
anos anos anos
6 7 8
1 2 3 4 5
2. Ha quanto tempo desempenha a sua atual fungdo? (anos).
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3. Indique, por favor, o local de trabalho:
4. Qual o seu grau maximo de instrugdo escolar?
Igual ou
menos que Licenciatura Mestrado
122 ano
completa ou mais
2 3
1
5. Qual a suaidade? (assinale com uma cruz).
Até 25 26a30 31a35 36a40 41 a 45 46 a 50 50 a 55 55a60 |Mais de 60
anos anos anos anos anos anos anos anos anos
6. Sexo:
Masculino: Feminino:

7. Qual o seu setor de atividade?

8. Qual alocalizagdo da empresa?

9. Quantos funcionarios existem na empresa?

10. Qual o tipo de empresa? (assinale com uma cruz).

Nacional com
Gestao

Familiar

Profissional

Multinacional
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