ISPA

INSTITUTO UNIVERSITARIO

CIENCIAS PSICOLOGICAS, SOCIAIS E DA VIDA

O DESEMPENHO COMO PREDITOR DAS INTENCOES DE SAIDA:
A IDADE FAZ A DIFERENCA?

JOAO FILIPE GONCALVES DE SOUSA BARRETO

Orientador de Dissertacéo:

PROF. DOUTOR FRANCISCO CESARIO

Coordenador de Seminario de Dissertacéo:

PROF. DOUTOR FRANCISCO CESARIO

Tese submetida como requisito parcial para a obtencao de grau de:
MESTRE EM PSICOLOGIA

Especialidade em Psicologia Social e das Organizagdes

2014




Dissertacdo de Mestrado realizada sob a orientacdo de
Prof. Doutor Francisco Cesario apresentada no ISPA —
Instituto Universitario para obtencéo de grau de Mestre

na especialidade de Psicologia Social e das Organizagoes.



AGRADECIMENTOS

Primeiramente quero agradecer a todos que direta ou indiretamente permitiram que eu
chegasse aonde estou hoje. Foi um caminho longo mas prazeroso, e que enriqueceu a minha
vida de varias formas, em particular pelas pessoas que encontrei ao trilhar este caminho.

A minha Mée por ter tornado possivel eu frequentar o ISPA e chegar aonde estou hoje,
apesar de todas as dificuldades que dai vieram.

A todos os professores desta bela casa a que chamamos ISPA, que de alguma forma
marcaram 0 meu percurso académico, e foram figuras Unicas e incontorndveis com as quais
muito aprendi. Em particular ao professor Francisco Cesario por toda a sua disponibilidade e
boa disposicdo, pensamento positivo e otimismo, que permitiu que esta tese fosse concluida
téo celeramente.

Aos meus colegas com quem partilhei este ultimo ano repleto de experiéncias novas, e
pela magnifica oportunidade de aprendermos uns com 0s outros, estamos juntos.

As pessoas que conheci no ISPA que partilharam este caminho comigo. Comecamos
juntos e acabdmos juntos esta etapa da nossa vida, e ndo poderia ter pedido por melhor
companhia.

A Cétia por ter me marcado tanto com a sua bondade, genuinidade e boa disposicéo,
ndo poderia ter escolhido uma madrinha melhor.

A Sara por todos os bons momentos e sentido de humor macabro.

A Rute por ter sempre sido um exemplo de forca, garra, e muita determinacdo. A
minha admiracao por ti é enorme!

A Cris por tudo o que vivemos juntos, foste a primeira pessoa que conheci no ISPA e
seras a Ultima que esquecerei. Sempre que apareceram obstaculos, estavas la para me apoiar e
ajudar-me a ver as coisas de forma diferente. N&o teria sido a mesma coisa sem ti, obrigado.

A todos os meus amigos fora do ISPA, obrigado por todos os momentos e memorias
inesqueciveis partilhadas com vocés durante toda a nossa amizade, fez toda a diferenca!

Obrigado a todos que de alguma forma me marcaram, tanto pela positiva e pela
negativa, foi por todo o vosso contributo que aqui cheguei.



RESUMO

Atualmente as mudancas de paradigma do que € um emprego, e as mudancgas
demograficas, sdo alguns dos fatores que levam a que a gestdo do capital humano necessite de
algumas adaptacdes. A saida das empresas e o desempenho dos colaboradores tem um lugar
de destaque neste novo mundo de trabalho.

O presente estudo tem como objetivo explorar empiricamente o impacto da Percecao
de Desempenho nas Intengbes de Saida Voluntérias. Deste modo foram elaboradas duas
hipdteses distintas: (1) A Percecdo de Desempenho tem um impacto negativo nas Intengdes de
Saida Voluntarias; (2) A idade apresenta um efeito moderador na relacao entre a Percegédo de
Desempenho e as Intencdes de Saida Voluntarias.

Este estudo contou com a participacdo de 525 sujeitos, espalhados por diferentes
organizagOes ao longo de todo o territorio portugués. Os resultados encontrados indicam um
impacto significativo e negativo da Percecdo de Desempenho nas Intencbes de Saida
Voluntarias. Nao foi no entanto, encontrado um efeito moderador da Idade na relacdo entre
estas duas varidveis. Conclui-se assim que o0s colaboradores que percecionam 0 seu
desempenho como sendo elevado, tém menos intengdes de sair da organizacdo em que estdo
inseridos. Apesar da idade ser um fator cada vez mais importante, nesta amostra e estudo em

particular ndo foi encontrado nenhum efeito significativo.

Palavras-Chave: Percecdo de Desempenho, Inten¢des de Saida Voluntarias, Idade



ABSTRACT

Nowadays, the changing paradigm of what a job is, and the demographic changes, are
some of the factors that make human capital management to require some adaptations.
Employee turnover and performance has the spotlight in this new working world.

The present study aims to explore empirically the impact of Performance Perception in
Voluntary Turnover Intentions. Therefore, two different hypotheses were elaborated: (1)
Performance Perception has a negative impact on Voluntary Turnover Intentions; (2) Age has
a moderating effect on the relationship between Performance Perception and Voluntary
Turnover Intentions.

This study had the participation of 525 subjects, spread among different organizations
throughout the Portuguese territory. The results indicate a significant and negative impact of
Performance Perception on Voluntary Turnover Intentions. However, no moderating effect of
Age was found in the relationship between these two variables. We conclude that the
employees, who perceive their performance as high, have less intention to leave their
organization. Even though age is an increasingly important factor, in this sample and study in
particular, no significant effect was found.

Keywords: Performance Perception, Voluntary Turnover Intentions, Age
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Figura 1 — Modelo de Investigacdo
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INTRODUCAO

Ao longo da historia, muito tem mudado, por vezes mais depressa, ou mais
vagarosamente. A tecnologia evolui, os habitos transformam-se, e os paradigmas de
hoje, s&o substituidos pelos paradigmas de amanha. Com o advento das tecnologias de
informacdo e avancos significativos da medicina nos ultimos 100 anos, entre outras
mudancas, hoje em dia, parece que tudo mudou. Nas primeiras décadas do século XX, o
periodo conhecido como “adolescéncia” era relativamente curto. No final da
adolescéncia, apenas uma pequena fraccdo das pessoas ainda estava na escola, e maior
parte dos homens ja trabalhava. Com o fim da Segunda Guerra Mundial, casar e ter
filhos vinha naturalmente ap6s o término do percurso escolar (Settersten e Ray, 2010).
No presente, a formag&o superior tem tido uma preponderancia enorme nas sociedades
modernas. O que outrora estava reservado a elite, é agora obrigatdrio tanto para homens
como para mulheres que queiram ter acesso a bons empregos. A educacdo e formacéo
sdo hoje, mais valiosos do que nunca, dado que 0s empregos Sa0 mMenos estaveis, e a
carreira € mais fluida (Barrow e Rouse, 2005). Os jovens perceberam a mensagem; para
chegar a algum lado, € preciso ter um curso. A educacdo, o0 mundo do trabalho, e até a
vida familiar, sdo bastante diferentes. Em determinados aspectos a vida de hoje é
melhor, e noutros, € pior do que outrora, mas é sobretudo diferente.

Uma das maiores diferencas, € certamente, a crescente esperanca de vida das
pessoas. Uma sociedade cada vez mais envelhecida, enfrenta varios desafios, que
abrangem questdes econdmicas, sociais, politicas, e culturais. Como é de esperar, isto
também afecta 0 mundo do trabalho. Cada vez mais ha uma maior diversidade em
termos de idades dentro das organizagdes, e é necessario saber gerir através de préaticas
de recursos humanos eficientes, estas diferentes tipologias de colaborador. E hoje ja
existem algumas empresas que tentam reter os seus colaboradores mais antigos, quando
antes era habito os substituirem por colaboradores mais novos, devido a uma
preocupacdo em haver um vazio de sabedoria e experiéncia proporcionado por este tipo
de colaboradores. Comeca a ser considerado o ponto focal de em vez de pdr os
colaboradores novos e os colaboradores mais antigos a competirem pelo mesmo lugar,
complementar cada uma com os seus pontos fortes (Arnone, 2006).

Isto tudo implica um conjunto de praticas de gestdo de recursos humanos

atualizadas, e adaptadas para a situacdo Unica com que se lida atualmente, de forma a



serem atingidos resultados desejaveis. No entanto, para verificarmos a eficacia destas
praticas, é importante termos em conta as percepg¢des dos colaboradores de como estas
préaticas sdo (Liao, Toya, Lepak, & Hong, 2009). Alguns autores afirmam que essas
mesmas praticas, influenciam o comportamento dos colaboradores, 0 que por sua vez
influencia os resultados da empresa em termos financeiros e operacionais (Dyer &
Reeves, 1995; Becker, Huselid, Pickus & Spratt, 1997). Segundo Bowen e Ostroff
(2004), as respostas dos colaboradores, i.e., atitudes e comportamentos, a um sistema de
gestdo de recursos humanos, dependem das préaticas que os colaboradores percepcionam
como existentes no contexto do seu trabalho.

Uma das ferramentas que permitem verificar estas percecbes ¢ o Indice de
Capacidade para o Trabalho (Tuomi et al. 1998). Este indice assume que o desempenho
no trabalho é explicado pela percecdo das exigéncias do ambiente de trabalho pelo
individuo, e as suas capacidades para lidar com elas. Exigéncias do ambiente de
trabalho incluem requisitos fisicos e psicoldgicos, apoio dos colegas e chefias, e outros
fatores relacionados com o clima organizacional. As habilidades percecionadas para
lidar com as exigéncias baseiam-se em capacidades funcionais (recursos mentais, fisicos
e sociais) e a saude do individuo, competéncias, atitudes e valores (llmarinen, 2004).
Alguns autores associaram esta percecdo de desempenho com o envelhecimento da
forca de trabalho e com as inten¢des de saida voluntaria (Camerino, Conway, Van der
Heijden, Estryn-Behar, Consonni, Gould & Hasselhorn, 2006). Esta pesquisa
demonstrou a existéncia de varias correlagdes entre estas variaveis, 0 que mostra a
relevancia e atualidade deste assunto.

As intengBes de saida voluntarias sdo um dos maiores preditores do turnover
voluntario (Allen, Weeks & Moffitt, 2005). O custo deste turnover voluntario depende
de muitos fatores, incluindo o custo de substituir o colaborador tanto no mercado
interno como no mercado externo, a quantidade de formacdo que foi investida no
colaborador, e o nivel de desempenho do mesmo. Quando os custos de substitui¢do sao
baixos e 0 desempenho médio esperado dos substitutos é alto, as organizacdes podem
beneficiar do turnover de trabalhadores com baixo desempenho. No entanto, o turnover
de trabalhadores com alto desempenho tem uma maior probabilidade de ser disfuncional
para a organizacdo (Schwab, 1991). Existe também uma relacdo negativa entre o
turnover voluntario e o desempenho organizacional (Park & Shaw, 2013). Assim sendo,

torna-se extremamente importante identificar as condicbes que levam a que



colaboradores de variados niveis de desempenho, estejam mais direcionados para uma
saida voluntéria da organizacdo (Trevor, Gerhart & Boudreau, 1997).

No presente estudo, pretende-se estudar a relacdo entre a percecdo de
desempenho com as intencdes de saida, e se esta relacdo é moderada pela idade dos
colaboradores, como demonstrado num estudo elaborado num contexto hospitalar; mais
especificamente com enfermeiras (Camerino, Van der Heijden, Estryn-Behar, Costa &
Hasselhorn, 2008), onde ficou demonstrado que na relacdo entre a percecdo de
desempenho e as intencdes de saida, a idade é de facto uma variavel moderadora, sendo
esta mesma relacdo também demonstrada numa amostra de contabilistas americanos
(Werbel & Bedeian, 1989). Pretende-se assim, verificar se esta relacdo também existe
nos mesmos moldes, no contexto organizacional, e numa amostra com profissoes

variadas.

INTENCOES DE SAIDA VOLUNTARIAS

O turnover (saidas de colaboradores) é um fendmeno organizacional, que
comegou a ser estudado por March & Simon (1958), devido a sua importancia no
mundo do trabalho. Existem dois tipos de turnover: o voluntério (saidas desejadas pelo
colaborador) e o involuntario (despedimentos). Dentro do turnover voluntario, temos o
turnover efetivo (colaboradores que efetivamente sairam), e voluntary turnover
intentions (intencBes de saida voluntarias - colaboradores que tencionam sair
voluntariamente). Neste estudo, iremos nos focar nas intencbes de saida voluntérias,
devido a certas razdes: maior parte do turnover é do tipo voluntario (Shaw, Delery,
Jenkins & Gupta, 1998), exceto em tempos de recessdo economica (Price, 1977); e 0
facto de o turnover voluntario ser predicado pelas escolhas pessoais dos colaboradores,
sendo possivel identificar os fatores que os levam a tal, e geri-los de outra maneira de
forma a diminuir este fendbmeno (Dangello, Gable & Hollon, 1984). As intencdes de
saida tém sido repetidamente demonstradas como sendo o maior preditor do turnover
(Cotton & Tuttle, 1986). Num estudo elaborado por Steel e Ovalle (1984), foi feita uma
meta-analise de varios estudos que relacionavam as inten¢des de saida com o turnover,

onde foi encontrada uma correlagdo significativa entre estas duas variveis.



Existem varios custos indesejados relacionados com o turnover voluntario
(Dalton, Todor & Krackhardt, 1982). Além dos custos financeiros, pode levar a um pior
desempenho organizacional (Alexander, Bloom & Nichols, 1994; Yongbeom, 2013).
Durante a separacdo entre o colaborador e a organizagéo, existem custos administrativos
na remocdo do colaborador da folha salarial, terminacdo de beneficios e retorno de
equipamento pertencente a organizacdo. Existe também o custo com a compensagdo
paga na saida de um colaborador (Tziner & Birati, 1996). Uma substituicdo envolve
sempre custos financeiros e temporais, no processo de recrutamento, selecdo e
formacéo, podendo ser ainda mais elevados em cargos que exijam um processo mais
rigoroso de substituicdo/formacdo. Outro custo possivel é a impossibilidade de
satisfazer a vaga criada com a saida de um colaborador, onde os Unicos possiveis
candidatos estdo ja em outras organizacGes. No caso de uma funcdo mais importante ou
complexa, podem surgir varias dificuldades: tanto por ser dificil encontrar candidatos
com as caracteristicas desejadas, como por dificuldades em escolher o melhor
candidato, devido aos critérios diferenciadores serem menos claros (Staw, 1980).

Apds este processo de recrutamento e selecdo estar concluido, inicia-se outro
processo, 0 da formacdo. Mesmo depois de o novo colaborador substituir o anterior,
pode levar meses a que 0 mesmo tenha um desempenho ao nivel do prévio. Em funcGes
com tarefas particularmente complexas, o novo colaborador pode necessitar de um
longo periodo de formacdo. Os custos da formacdo, além das acBGes executadas
diretamente, podem englobar também o tempo dispendido por outros colaboradores a
ajudar o novo colaborador, assim como o periodo de tempo em que o desempenho deste
esta abaixo do desempenho do anterior (Graen, 1976).

Além destes custos associados com o turnover, a perda de um grande nimero de
colaboradores, ou elementos chave na organizacao, podem provocar grandes disrup¢oes.
Podem afetar a habilidade de outros colaboradores desempenharem as suas funcoes,
devido a uma interdependéncia de papéis no trabalho dentro da organizacdo. Se uma
pessoa chave sair, todo o sistema pode colapsar se a organizacdo for altamente
interdependente e especializada (Staw, 1980).

Num estudo elaborado por Cotton e Tuttle (1986), verificaram-se grandes
correlagdes entre o turnover e varias variaveis tais como: salério, género, antiguidade,
oportunidades de promocao, idade e o desempenho.

March e Simon (1958) foram os pioneiros do estudo das intencdes de saidas

voluntarias. No seu estudo propuseram que as saidas de colaboradores resultam das
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percecdes do individuo acerca da “desejabilidade” e¢ “facilidade em arranjar outro
emprego”. Até aqui, o conceito de percecdo de desejabilidade de sair, tinha sido ligada
quase exclusivamente a satisfacdo laboral (Jackofsky e Peters, 1983). A perce¢do da
facilidade em arranjar outro emprego era equacionada com a percecdo de alternativas de
trabalho disponiveis. A partir desta altura, os dois principais constructos para estudar as
intencBes de saida voluntérias passaram a ser a satisfacdo laboral e as alternativas de
emprego (Hulin et al., 1985).

Sendo os principais antecedentes identificados, Mobley (1977) explorou mais
pormenorizadamente as ligacOes entre a satisfacdo laboral e as eventuais saidas
voluntarias. Em particular, Mobley teorizou que a insatisfacdo laboral leva a
pensamentos de abandono do emprego, 0 que por sua vez pode levar a um célculo da
utilidade expectavel em procurar outro emprego, e os custos de sair do presente cargo.
A partir do resultado desse célculo, uma intencdo de procurar alternativas pode surgir,
levando a efetiva procura de outras oportunidades e a avaliacdo da aceitabilidade dessas
mesmas. Isto é feito através de uma comparacdo entre o possivel futuro emprego e o
atual emprego, o que ultimamente pode culminar numa intencdo de saida e eventual
saida. Este modelo de Mobley (1977) ndo é sequencial, sendo que varias pessoas o
experienciam com diferentes ordens de sequéncia de eventos, ou até ndo passam por
alguns.

Este modelo foi melhorado por Mobley, Griffeth, Hand e Meglino (1979), que
adicionaram um grande numero de variaveis organizacionais, de trabalho, e pessoais
como sendo potencialmente relevantes para o processo de turnover. O cerne desta
melhoria inclui a satisfacdo laboral antecipada e a utilidade esperada do emprego atual e
do emprego alternativo, que quando combinados, iriam predizer as intencdes de
procurar um novo emprego, e de sair do atual, o que por sua vez, seria um preditor do
préprio turnover.

Steers e Mowday (1981), propuseram outra explicagcdo para o processo de
turnover. Os valores individuais e as expetativas de trabalho, conceptualizadas como
expetativas realizadas, influenciariam as respostas afetivas do colaborador ao trabalho,
especificadas como satisfacdo laboral, compromisso organizacional e envolvimento
com o trabalho. As respostas afetivas influenciariam o desejo do colaborador de ficar ou
sair, com a escolha a depender de uma variedade de fatores extratrabalho. Estas
intengdes de sair ou ficar na empresa, levaria em teoria, a0 comportamento de ficar ou

sair. Lee e Mowday (1987) elaboraram um estudo empirico baseado nesta teoria. Apesar
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de terem verificado que os antecedentes do turnover propostos no estudo, estdo todos
interligados, a intencdo de saida apenas explicava 6% da varidancia no turnover
verificado.

Devido a estes resultados, outras abordagens foram feitas, para tentar explicar o
que de facto liga as intengdes de saida a atual saida. Hulin et al. (1985), reconheceram
que as alternativas de emprego e a satisfacdo poderiam ter efeitos substancialmente
diferentes no turnover dos colaboradores em diferentes populagdes. As alternativas de
emprego mas ndo a satisfacdo, poderiam ter um efeito direto no turnover entre
trabalhadores temporarios. No entanto, tanto as alternativas de emprego e a satisfacéo
poderiam ter efeitos significativos no turnover em trabalhadores permanentes e em full-
time. Price e Mueller (1986) aperceberam-se de que 0S processos cognitivos que
culminam no turnover podem variar em diferentes populagdes, i.e., colaboradores de
diferentes populacBes ou com circunstancias pessoais e/ou organizacionais diferentes,
podem dar importancia a diferentes fatores. Além da existéncia de alternativas e a
satisfacdo, também a sorte e a inércia podem ter um papel no processo de turnover. Foi
verificado que de facto a satisfacdo e a existéncia de alternativas, prediziam as intencdes
de saida voluntarias em colaboradores em regime de full-time, mas ndo dos em regime
de part-time (Peters et al.,, 1981). Estudos posteriores tentaram introduzir outras
variaveis. Mitra, Jenkins e Gupta (1992) encontraram uma correlacdo significativa entre
0 turnover e o absentismo.

Lee e Mitchell (1994) propuseram e testaram um processo mais complexo de
turnover, chegando a varias conclusbes. Os modelos existentes de turnover sao
demasiado simples, visto que sair de uma organizacao pode ocorrer de variadissimas
maneiras. De acordo com o que foi dito noutros estudos, dos principais catalisadores
para a saida de um colaborador sdo eventos que levam o colaborador a avaliar o seu, ou
até outros empregos. Estes eventos podem ser negativos, positivos, ou neutros, e tanto
relacionados ou ndo relacionados com o emprego, podendo levar a deliberacdes sobre
uma possivel saida. Ha colaboradores que saem de organizacdes sem considerarem
alternativas, apenas estdo preocupados em sair do presente emprego, e ndo em ter outro
emprego.

Fields, Dingman, Roman e Blum (2005), agruparam as variaveis que podem
predizer o turnover em quatro grupos distintos: 1) caracteristicas dos colaboradores, tais
como idade, educacdo, género, antiguidade e responsabilidades familiares. 2) Natureza

da funcdo atual, tais como seguranca, variedade de competéncias e autonomia, stress
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laboral, e satisfacdo laboral. 3) Natureza da organizagéo corrente, tais como supervisao,
salario e beneficios, e o atual desempenho da organizacdo. 4) Condigdes externas tais
como a taxa de desemprego. Sendo que o turnover em alguns casos é mais do que o
simples abandono do atual emprego, e é simultaneamente uma procura por uma situacdo
de trabalho alternativa; tendo em conta a natureza do destino pretendido, diferentes
variaveis irdo influenciar o turnover (Kirschenbaum & Weisberg, 2002).

Devido ao desvio padrdo do desempenho, tender a ser maior em funcbes mais
complexas, o turnover deste tipo de colaboradores leva a maiores perdas de desempenho
organizacional do que em funcBes mais simples. Além do mais, o desempenho em
fungBes mais complexas tende a ter um maior efeito no sucesso da organizagéo e € mais
dificil e caro de substituir. Em Gltima instancia, o turnover deste tipo de colaboradores

pode levar a perda de futuros lideres da organizacédo (Trevor et al. 1997).



DESEMPENHO

A auto-eficécia, € a crenca que um individuo tem em que é capaz de executar um
comportamento especifico. A expectativa em torno da auto-eficicia de uma pessoa,
relativa a habilidade de executar com sucesso uma determinada tarefa, € um preditor
importante de se a pessoa ira tentar executar a tarefa, quanto esforgo ird dispender na
mesma, e 0 quao a pessoa ird levar a cabo a tarefa mesmo que surjam dificuldades
inesperadas (Bandura, 1989). Individuos que se percecionam como sendo altamente
eficazes, produzem esforcos suficientes para alcancar resultados positivos, enquanto que
aqueles que possuem uma baixa auto-eficacia, tém tendéncia a parar os seus esforgos
prematuramente e deixar a tarefa por concluir (Bandura, 1997). A auto-eficacia
percecionada, melhora o desempenho através do seu efeito em processos cognitivos,
afetivos ou motivacionais (Bandura, 1989). Alguns estudos comprovam a existéncia de
uma correlacdo forte e positiva entre a auto-eficadcia e o desempenho de uma
determinada tarefa (Lent, Brown & Larkin, 1987; Cervone, Jiwani & Wood, 1991;
Cherian & Jacob, 2013).

Numa meta-anélise de varios estudos feito por Stajkovic e Luthans (1998), foi
encontrada uma relacao significativa e positiva entre a auto-eficacia e o desempenho em
ambientes organizacionais. Noutra meta-anélise feita por Judge e Bono (2001), foi
novamente verificado que a auto-eficacia é um preditor do desempenho laboral e até da
satisfacdo laboral.

A complexidade das proprias tarefas, assim como o foco do desempenho,
modera a relacdo entre a auto-eficacia e o desempenho no local de trabalho. Quanto
maior a complexidade da tarefa, menor é a relacdo entre a auto-eficacia e o desempenho
(Cherian & Jacob, 2013). No entanto, é possivel através de praticas de gestdo de
recursos humanos, melhorar o desempenho dos colaboradores em tarefas complexas
através de algumas medidas: 1) os colaboradores devem ter acesso a informaces
detalhadas sobre as tarefas que lhes competem. Definicdes exatas e detalhadas sobre as
tarefas e contexto das mesmas, ajudariam a executar tarefas complexas; 2) o0s
responsaveis deveriam explicar aos colaboradores acerca das competéncias técnicas
necessarias para um bom desempenho. Deveriam também instruir os colaboradores em
relacdo a como selecionar um metodo apropriado dentro dos métodos disponiveis para
executar uma tarefa complexa; 3) o ambiente de trabalho deveria ter 0 minimo de

distracGes fisicas possiveis. Estas distra¢cfes induzem pensamentos negativos, stress
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psicolégico e reduzem o espirito de equipa entre os colaboradores. Além disto, 0s
responsaveis deveriam melhorar a auto-eficicia dos colaboradores, através de
programas de formagédo focados em realizar tarefas desafiantes, onde os colaboradores
concluem tarefas complexas (Cherian & Jacob, 2013).

As préaticas de gestdo de recursos humanos, tém uma influéncia preponderante
no desempenho dos colaboradores. Sendo assim, de relevante importancia, atualizarem-
se e inovarem-se 0s processos de gestdo de recursos humanos nas organizacoes (Tiwari,
2011). Com o objetivo de maximizar a vantagem competitiva das organizacoes, alguns
investigadores examinaram os beneficios potenciais de utilizar sistemas de trabalho de
alto desempenho (Huselid, 1995; Huselid & Becker, 1997). Sistemas de trabalho de alto
desempenho, referem-se a um grupo de préticas de recursos humanos distintas mas
interligadas, incluindo processos de selecdo rigorosos e seletivos, formacdo e
desenvolvimento extensos, compensacdo através de incentivos, e avaliacdo de
desempenho baseada no mérito. Estes sistemas foram criados para melhorar as
competéncias dos colaboradores, motivacdo, oportunidades para contribuir, e
consequentemente englobam o desempenho do colaborador e da prépria organizagédo
(Huselid, 1995; Datta, Guthrie & Wright, 2005). Este tipo de praticas leva a um nivel
coletivo de capital humano elevado nas organizacGes (Huselid, 1995), devido ao énfase
colocado na selecdo rigorosa e formacdo extensa da forca de trabalho (Zacharatos,
Barling & Iverson, 2005). A forma de recompensar os colaboradores devido ao seu
desempenho, ajuda a atrair e recrutar colaboradores de alto calibre (Huselid, 1995). E
isto fornece uma vantagem Unica para estas organizacfes: a vantagem competitiva surge
do facto de uma organizagdo possuir recursos raros e dificeis de imitar (Barney, 1991).
Um recurso é valioso se permite a organizacdo aproveitar-se de oportunidades ou
eliminar possiveis ameacas, se além do mais, o recurso também é raro, e dificil para as
organizac@es rivais imitarem-no ou substituirem-no por outro recurso, a organizacao
pode ter um desempenho superior a longo termo, e uma vantagem competitiva
prolongada, diretamente relacionada com a posse deste recurso de alto calibre (Amit &
Schoemaker, 1993). Devido a estas caracteristicas, o capital humano tem o potencial de
gerar um desempenho financeiro superior, e gerar mais vantagem competitiva, do que
outros tipos de recursos (Grant, 1996).

Alguns estudos demonstram uma relacdo positiva entre estes sistemas de

trabalho de alto desempenho e o desempenho do colaborador (Po-Chien, Shyh-Jeh,



2011) e também com o desempenho organizacional (Huselid, 1995; Zacharatos et al.,
2005).

Nas ultimas décadas, com o envelhecimento da sociedade e a propor¢do cada
vez maior de colaboradores com idades mais elevadas nas organizacdes, tém surgido
algumas questdes devido a perda de especialistas e conhecimentos institucionais devido
a saida de uma proporcéo elevada de colaboradores mais antigos de vérias organizacdes.
Alguns destes colaboradores foram substituidos por colaboradores mais jovens, partindo
do pressuposto que teriam um desempenho superior (Koopman-Boyden, 2003). Como
verificado no estudo de Masunaga e Horn (2001), este pressuposto esta algo incorreto.
Em atividades onde os colaboradores sdo intelectualmente estimulados, através de
tarefas complexas, existe um declinio muito inferior das capacidades cognitivas com a
idade. Também Morrow, Leirer, Altiteri e Fitzsimmons (1994), verificaram que a
experiéncia que advém da idade, elimina a diferenca de resultados em tarefas cognitivas
que derivam da diferenca de idades, ficando assim patente que os colaboradores com
mais idade conseguem através de outras estratégias que adquiriram com a experiéncia,
ter um desempenho ao mesmo nivel que um colaborador jovem. Numa  meta-analise
de estudos que correlacionavam a idade com o desempenho, foi encontrada uma
correlacdo de apenas 0,06 entre estas duas variaveis (McEvoy & Cascio, 1989).

O aspeto mais critico do envelhecimento, € o possivel declinio cognitivo. Em
varios estudos longitudinais surgiram dois fatores essenciais para a manutencdo de um
nivel cognitivo elevado em idades mais avancadas: nivel de educacdo durante a
juventude e alta atividade cognitiva diéria no presente (Koopman-Boyden, 2003). De
forma a retardar os efeitos cognitivos do envelhecimento, é importante que a pessoa
esteja num ambiente onde é estimulado intelectualmente. E possivel que os
colaboradores que precisem de utilizar os seus sistemas cognitivos de uma forma
complexa no seu trabalho, tenham um menor grau de deterioracdo nas suas capacidades
ao longo do tempo, em comparacdo com aqueles que desempenham tarefas mais
simples e menos exigentes cognitivamente. Estudos indicam que a idade é menos

importante do que a experiéncia para o desempenho de uma dada tarefa (Warr, 1993).
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AGING

O mundo do trabalho continua a evoluir e a mudar, antecipando que o mundo de
amanha, serd muito diferente em termos de recursos humanos. As tendéncias
demogréaficas atuais, requerem um reenquadramento de politicas de recrutamento e
reformas de forma a satisfazer as necessidades da envelhecida forca de trabalho. Dada a
centralidade que o trabalho tem para muitos individuos, e as diferentes motivagdes e
capacidades dos trabalhadores a medida que envelhecem, sugerem que esta envelhecida
forca de trabalho ira ter um grande impacto no mundo do trabalho (Shah & Gregar,
2013). H& ainda muito por aprender com este tipo de colaboradores. O que determina o
seu processo de decisdo, e como o0 seu conhecimento, habilidade e experiéncia podem
ser usadas em prole das organizacGes e da sociedade. Para atrair um nimero suficiente
de colaboradores num futuro préximo, as organizagdes terdo que incluir os individuos
com uma idade mais avancada no universo de potenciais colaboradores, e terdo que
perceber como as motivacdes e necessidades deste tipo de colaborador diferem dos
colaboradores mais jovens. De forma a gerir eficazmente os seus recursos humanos, as
organizagOes terdo que aprender como motivar e recompensar diferentes grupos etarios
na sua forca de trabalho. Adultos saudaveis dispendem maior parte do seu tempo e
energia em tarefas relacionadas com o trabalho. Consequentemente, faz sentido que as
organizagOes invistam tempo e energia em examinar as diferentes situaces que surgem
com uma forca de trabalho envelhecida, e em compreender as capacidades, motivacoes,
interesses e expetativas desta porcdo crescente da forca de trabalho (Hedge, Borman &
Lammlein, 2006).

As organizacdes comecam hoje em dia a desenvolver estratégias para atrair e
reter colaboradores mais velhos. Este tipo de colaboradores tém qualidades especificas
que os diferencia dos jovens. Tipicamente trazem maturidade, dependabilidade, e anos
de experiéncia na sua area para a organizacdo. Com a evolucdo da medicina a permitir
gue as pessoas se mantenham saudaveis com idades cada vez mais avancadas, e com
cada vez menos tarefas a exigir esforco fisico do que no passado, adultos com idades
avancadas sdo mais capazes de trabalhar hoje em dia, do que em qualquer outra época
no passado. A habilidade das organizacgdes aproveitarem esta forca de trabalho, pode ser
a chave para evitar a inevitavel futura falta de trabalhadores e manter o crescimento nas
suas organizacles (Shah & Gregar, 2013). H4 vérias percecOes positivas acerca dos

colaboradores mais antigos: sdo frequentemente vistos como sendo sabios, experientes,
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orientados para o trabalho e autbnomos. Sao Ihes também atribuidas vérias qualidades:
sdo estdveis, leais, ttm uma boa ética de trabalho, uma vasta rede de contatos, séo
menos propicios a sair da organiza¢do e tém um risco menor de ignorar regras de
seguranca (Moseley & Dessinger, 2008).

Né&o existe qualquer davida que a forca de trabalho do futuro, ira consistir numa
maior proporgdo de colaboradores acima dos 40 anos. Este desiquilibrio na forga de
trabalho ir4 criar uma necessidade das organiza¢fes manterem colaboradores mais
velhos e experientes, e dependerem menos de colaboradores jovens (Shultz & Adams,
2007). E assim fundamental perceber as capacidades e adaptabilidade dos colaboradores
com mais idade em desempenhar as suas fungoes.

As organizagfes que melhor satisfazem as preferéncias de trabalho dos
colaboradores, sdo aquelas que mais provavelmente irdo reter os mesmos. A idade é um
dos fatores que diferencia o que as pessoas querem do trabalho, e a sua relacdo com a
organizacao (Guest, 1998). Estudos sobre o desenvolvimento na idade adulta, indicam
que as pessoas passam por diferentes fases ao longo da vida adulta, que influenciam as
suas prioridades ao escolher um emprego (Veiga, 1983). Além das diferentes
preferéncias em termos de emprego que variam ao longo da vida, a medida que as
pessoas envelhecem, podem adquirir diferentes responsabilidades: tais como cuidar de
filhos, ou ajudar os pais, que podem afetar as suas necessidades de trabalho e
prioridades, assim como a facilidade com que mudam de emprego. Diferente destas
fases de vida, esta o0 conceito de fases de carreira. Estas comegam com 0S primeiros
anos de grande exploracdo, a medida que 0s jovens experimentam para descobrir 0 que
fazem bem, e tentam desenvolver mestria numa éarea. A fase seguinte, 0 meio da
carreira, consiste na estabilizacéo e crescimento, a medida que os individuos tém papeis
organizacionais mais vastos, frequentemente incluindo a coordenacdo de pessoas e
projetos, e ficando cada vez mais orientados para o trabalho em equipa. No fim da
carreira, os colaboradores assumem cada vez mais responsabilidades, sendo fonte de
conselhos em decisbes estratégias, podendo no entanto comecar uma separacdo da
organizacéo (Veiga, 1983).

Hoje em dia, devido as diferentes estruturas organizacionais, menor seguranca
laboral, e maior mobilidade laboral, uma nova forma de carreira esta a surgir que nédo é
caracterizada por um progresso estavel numa Unica organizacgdo. E caracterizada sim,
por varios ciclos de aprendizagem e uma sequéncia de movimentos que provavelmente

englobaré vérias organizacgdes e funcbes, e poderd também incluir o iniciar de diferentes
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carreiras em varias fases da vida (Mirvis & Hall, 1994). E mais provavel que os
individuos mudem de organizagdo e carreira nos primordios da sua vida profissional, e
mesmo aqueles que o fazem mais tarde, ndo iniciam cada novo ciclo de aprendizagem
do mesmo ponto que os colegas mais jovens, aproveitando-se assim das experiéncias
prévias que adquiriram (Mirvis & Hall, 1994).

Individuos nascidos em alturas diferentes, formam a sua identidade profissional,
e preferéncias de trabalho, devido a diferentes condigdes sociais e econdmicas. O
contexto cultural e social, em que individuos de idades semelhantes sdo criados, pode
também influenciar as suas preferéncias de trabalho ao moldar valores geracionais. Hoje
em dia, onde familias monoparentais e carreiras multiplas s&o comuns, os jovens tém
uma visdo diferente do balanco entre trabalho e familia do que os seus pais ou avds
tinham no seu tempo (Scandura & Lankau, 1997).

Alguns estudos demonstram uma relacdo entre a idade e o turnover, no entanto
esta relacdo ndo é consensual. No estudo de Gray e Phillips (1994), foi verificado que o
turnover de trabalhadores em hospitais era maior nos colaboradores jovens. No entanto,
este turnover diminuia com a idade, aumentando novamente perto da idade de reforma.
Verificou-se também um maior turnover quando os colaboradores estavam em regime
de full-time, em comparagdo com os colaboradores em part-time. No estudo de Rhodes
(1983), onde foi feita uma meta-analise de véarios estudos sobre a relacdo entre a idade e
o turnover, foi verificada uma relacdo essencialmente negativa, ou seja, nos
colaboradores jovens o turnover é maior, e nos colaboradores mais velhos o turnover é
menor. Cotton e Tuttle (1986), na sua propria meta-analise, também encontraram uma
relacdo negativa entre a idade e o turnover, tal como no estudo de Werbel e Bedeian
(1989). No entanto, num estudo mais recente de Healy, Lehman e McDaniel (1995), foi
efetuada outra meta-analise de estudos sobre a idade e o turnover, e foi verificado que a
idade como preditor do turnover, é insuficiente, sendo a relacdo entre estas duas

variaveis perto de zero.
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DESEMPENHO, INTENCOES DE SAIDA VOLUNTARIAS E AGING

Vaérios estudos verificaram que o desempenho € um preditor das intencbes de
saida (McEvoy & Cascio, 1987; Bycio, Hackett & Alvares, 1990; Williams &
Livingstone, 1994; Trevor et al., 1997; Veloutsou & Panigyrakis, 2004; Shaw, Gupta &
Delery, 2005), havendo uma relacdo direta e negativa entre estas duas variaveis. A
natureza da sua relacdo, foi teorizada por Jackofsky (1984) como sendo curvilinear, ou
seja, o turnover era mais elevado para desempenhos extremos do que para desempenhos
médios. Estudos posteriores confirmaram esta teoria (Zenger, 1992; Williams &
Livingstone, 1994; Trevor et al., 1997; Shaw et al., 2005). Um estudo em particular,
além de confirmar esta teoria, verificou que além de as intencdes de saida serem mais
elevadas em ambos os extremos do desempenho, esta relagdo é mais forte no extremo
inferior do desempenho (Salamin & Hom, 2005). Esta particularidade, pode explicar o
porqué de no geral se encontrar uma relacéo negativa entre o desempenho e as intencoes
de saida (Becker & Cropanzano, 2011).

Jackofsky (1984), considerava os colaboradores de baixo desempenho como
candidatos provaveis de turnover, devido a insatisfacdo com as recompensas intrinsecas
da fun¢do desempenhada, além de poderem ser “forcados” a sair devido a ameaca atual
ou percecionada de acdo administrativa. Por sua vez, os colaboradores com um alto
desempenho, teriam ao seu dispor varias alternativas de emprego, levando assim a uma
grande facilidade em concretizar outras oportunidades. Os colaboradores com um
desempenho médio, além de ndo terem facilidade em arranjarem outros empregos, nao
se sentirdo pressionados pela organizacdo para sair (Jackofsky, 1984).

Em estudos focados em enfermeiras, verificou-se que uma fraca percecdo de
habilidade de trabalho, i.e., um fraco desempenho percecionado pelas préprias
enfermeiras, € um preditor das intengdes de saida voluntarias (Camerino et al., 2008;
Derycke, Clays, Vlerick, D’Hoore, Hasselhorn & Braeckman, 2012). A deterioracio
desta habilidade de trabalho percecionada, também se verificou estar relacionada com as
intengdes de saida voluntarias (Derycke et al., 2012). O oposto verifica-se: uma maior
compreensdo do que engloba a sua funcgdo, esta diretamente relacionada com uma
menor probabilidade de turnover, do que colaboradores que ndo tenham uma grande

compreenséo do seu trabalho (Dangello et al., 1984).
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A habilidade de trabalho, é influenciada por diversos fatores, tais como:
caracteristicas individuais, estilo de vida, exigéncias da funcdo e capacidades fisicas e
mentais (van der Berg, Alavinia, Lindeboom, Elders & Burdorf, 2008). Um estudo de
Werbel e Bedeian (1989), demonstrou como a idade modera a relacdo entre o
desempenho e o turnover. Sendo que a relacdo entre as intencGes de saida e o
desempenho é diferente para colaboradores jovens e para colaboradores mais velhos,
verificando-se neste Gltimo grupo, que quando o desempenho é baixo e a idade é alta, as
intencdes de saida sdo mais acentuadas. Os autores deste mesmo estudo, afirmam que
este efeito pode dever-se ao facto de colaboradores com mais idade, que tenham
elevadas intencdes de saida, podem ter pouco interesse em desempenhar as suas tarefas,
logo o seu desempenho baixa. Por outro lado, os colaboradores com mais idade, que
tenham baixas intencGes de saida, irdo esforcar-se mais nas suas tarefas, tendo assim um
melhor desempenho. Com o grupo dos colaboradores jovens, as intencdes de saida que
possam ter, terdo uma influéncia menor no seu desempenho, devido ao facto de um bom
desempenho ird sempre aumentar as possibilidades de avancar na carreira (Werbel &
Bedeian, 1989).
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MODELO E HIPOTESES DE INVESTIGACAO

A pesquisa bibliografica efetuada sobre este tema, demonstra a importancia de
se estudar a relacdo entre a Percecdo de Desempenho e as Intengdes de Saida
Voluntarias por parte dos colaboradores, e a possibilidade de a Idade apresentar um
efeito moderador sobre a relacdo entre estas duas variaveis, algo que até agora foi pouco

estudado.

H2
Idade
Percecdo de Intencoes de
Desempenho [ Saida Voluntarias
H1

Figura 1 — Modelo de Investigacédo

Tabela 1 — Hipéteses de Investigacao

Existe um impacto negativo da Perce¢do de Desempenho nas Intengdes de Saida

H1 Voluntérias. Quanto melhor for a Percecdo de Desempenho por parte do
colaborador, menos elevadas serdo as IntencBes de Saida Voluntarias do
colaborador.

H2 A ldade apresenta um efeito moderador na relagdo entre a Percecdo de
Desempenho e as Inten¢des de Saida VVoluntarias.
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METODO

De forma a dar seguimento as hipo6teses postuladas anteriormente e validar o

modelo proposto, foi realizado um estudo empirico, com as seguintes caracteristicas.

Delineamento

Este trabalho é um estudo correlacional, entre varidveis, de natureza empirica,
tendo um carater explanatorio, tendo como objetivo explorar o impacto da Percecao de
Desempenho nas Intencdes de Saida VVoluntarias nos colaboradores. Este estudo tem um
carater explanatério devido a existéncia de varios estudos que estudaram o impacto da
Percecdo de Desempenho nas Intencdes de Saida Voluntérias dos colaboradores, e o
efeito moderador da Idade nesta relacdo previamente descrita. O presente estudo é
considerado transversal, visto que todos os dados foram recolhidos num Unico

momento.

Participantes

A amostra do presente estudo, foi selecionada de entre toda a populagédo
portuguesa, presentemente residente no pais. Esta recolha de dados foi efetuada durante
0 periodo de tempo de Dezembro de 2012 a Janeiro de 2013.

O processo de amostragem utilizado neste estudo, foi o ndo probabilistico (de
conveniéncia e intencional tipo snowball), tendo colaborado neste estudo, de forma
voluntaria, 525 participantes, sendo todos eles considerados validos nas subsequentes
andlises estatisticas devido ao facto de na altura das suas respostas, estarem a trabalhar
numa organizacao sediada em territério portugués.

Estes dois processos de amostragem permitiram-nos obter uma amostra
heterogénea, devido a variedade em termos de participantes, seja pelo setor em que
trabalham (publico ou privado), ou pelo seu cargo ou tipo de contrato de trabalho.

O maior problema com uma amostra deste tipo é o facto de poderem ou néo ser
representativas da populacdo que se pretende estudar. No entanto, devido a algumas
limitacdes em estudos deste género, tais como o0 tempo e o custo, em investigagdo social
ndo e possivel, pratico ou até desejavel obter amostras de tipo probabilistico, onde a
probabilidade de um elemento escolhido ao acaso pertencer a amostra € igual as dos
restantes elementos. Na amostragem por conveniéncia, os elementos sdo selecionados

pela sua conveniéncia, por voluntariado ou ainda acidentalmente, enquanto na
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amostragem de programacdo geométrica, snowball, comeca-se por selecionar um
participante de interesse, que posteriormente vai recomendando outros, o que faz com
gue a amostra aumente significativamente (Maroco, 2011).

Na tabela 2 é possivel verificar a distribui¢do dos participantes por genero, sendo

percetivel o maior nimero de sujeitos do sexo feminino.

Tabela 2 - Distribuicdo dos participantes por género.

Género Frequéncia Percentagem
Feminino 345 65.7%
Masculino 180 34.3%

Os participantes deste estudo tém idades compreendidas entre os 19 e os 63
anos, sendo a média de idades 39.40 anos e 0 seu respetivo desvio padrdo 9.772,
estando distribuidos pelos diferentes grupos de idades da seguinte forma como é
possivel verificar na tabela 3.

Tabela 3 - Distribuicdo dos participantes por idade.

Idade Frequéncia Percentagem
Igual ou inferior a 29 anos 85 16.2%
De 30 a 39 anos 200 38.1%
De 40 a 49 anos 135 25.7%
Mais de 50 anos 105 20.0%

As habilitacbes literarias dos sujeitos da amostra, distribuem-se da seguinte

forma, como podemos verificar na tabela 4.

Tabela 4 - Distribui¢do dos participantes por habilitacoes literarias.

HabilitacGes Literarias Frequéncia Percentagem
Igual ou inferior ao 12° ano 150 28.6%
Frequéncia Universitaria 83 15.8%
Licenciatura ou superior 292 55.6%

Em relacdo a antiguidade, ou seja, o tempo ao qual os inquiridos estdo
empregados na empresa onde trabalham, a média é de 11.991 anos e o desvio padréo de

9.245. Na tabela 5 podemos observar de forma mais pormenorizada esta distribuicao.

18



Tabela 5 - Distribui¢do dos participantes por antiguidade.

Antiguidade Frequéncia Percentagem
Menos de 1 ano 31 5.9%
De 1 a 10 anos 249 47.4%
De 11 a 20 anos 138 26.3%
De 21 a 30 anos 77 14.7%
Mais de 30 anos 30 5.7%

Em relacdo ao vinculo laboral, podemos ver a distribuicdo dos nossos

participantes na tabela 6.

Tabela 6 - Distribui¢do dos participantes por tipo de vinculo laboral.

Vinculo Laboral Frequéncia Percentagem
Sem termo 396 75.4%
A termo certo 67 12.8%
Trabalho Temporério 20 3.8%
Outro 42 8.0%

Procedimento

Os dados da amostra foram recolhidos através da colocacdo do questionario
numa plataforma online, 0 Google Docs. O mesmo na sua parte introdutoria,
mencionava o objetivo do estudo, e a sua pertinéncia. Foi pedido aos participantes que
fossem sinceros nas suas respostas, estando garantida a partida a confidencialidade de
qualquer informacdo fornecida pelos participantes durante o preenchimento do
questionario. E importante referir que foi garantido o anonimato e a confidencialidade
de todos os participantes, em parte por a analise dos dados ser feito no conjunto de
todos os participantes, e ndo de forma individual.

Utilizou-se o programa SPSS Statistics 20 para a efetuacdo de todas as analises
estatisticas, incluindo o estudo da Analise Fatorial Exploratoria (AFE) dos instrumentos
de Percecdo de Desempenho, e Intences de Saida Voluntérias. Pretendia-se com este
procedimento averiguar as correlagdes entre as variaveis originais de modo a estimar 0s
fatores comuns e as relagdes estruturais que ligam os fatores as variaveis.

A fim de se efetuar a analise das outras qualidades métricas (i.e. Fiabilidade e
Sensibilidade) dos instrumentos utilizados neste estudo foi utilizado o programa SPSS
Statistics 20.

Apbs a Andlise Fatorial estar concluida, seguiu-se a analise da consisténcia
interna dos instrumentos utilizados, ou seja, a fiabilidade, através do calculo do alfa de

Cronbach, das escalas em si, visto que devido ao seu reduzido nimero de itens (3 e 4
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respetivamente), durante a Anéalise Fatorial, ndo foi verificado mais do que um fator,
sendo estes instrumentos constituidos por uma Gnica dimensao.

No que respeita ao estudo da sensibilidade procedeu-se ao calculo das diferentes
medidas de tendéncia central, de dispersdo e de distribuicdo para os diferentes itens dos
instrumentos utilizados (Percecdo de Desempenho e Intencbes de Saida Voluntarias).
Foi efetuado o estudo da normalidade para todos os itens e para todos 0s instrumentos.

Em seguida foi efetuada a correlacdo entre a Percecdo de Desempenho e as
Intencbes de Saida Voluntarias, sendo posteriormente efetuada uma regressédo linear,
apos se verificarem os pressupostos para a realizagdo da mesma, sendo a Percecao de
Desempenho o preditor das Intencdes de Saida Voluntarias.

Por fim testou-se o efeito de moderagdo com o modelo de regressdo linear, com
a finalidade de explorar eventuais associa¢@es entre as variaveis em estudo (Percecéo de

Desempenho, Intencdes de Saida VVoluntarias e Idade).

Analise Fatorial Exploratoria

A Anaélise Fatorial Exploratoria é uma técnica de andlise exploratéria de dados
que tem por objetivo descobrir e analisar a estrutura de um conjunto de variaveis
interrelacionadas de modo a construir uma escala de medida para fatores (intrinsecos)
que de alguma forma (mais ou menos explicita) controlam as varidveis originais. Se
duas variaveis estdo correlacionadas e a correlacdo ndo € espuria, essa associacdo
resulta da partilha de uma caracteristica comum nao diretamente observavel (um fator
latente comum). Esta analise usa as correlagdes observadas entre as varidveis originais
para estimar o(s) fator(es) comum(ns) e as relagdes estruturais que ligam os fatores
latentes as variaveis (Mardco, 2011).

Esta técnica exploratéria multivariada tem por objetivo encontrar fatores latentes
de utilizacdo muito variada. O principal objetivo da AFE é o de atribuir um score
(quantificacdo) a constructos ou fatores que ndo sdo diretamente observaveis,
produzindo um score que pondera as respostas altamente correlacionadas. Este novo
score é uma representacdo parcimoniosa da informacao presente nas diferentes variaveis
sendo capaz de resumir a informagdo presente em muitas variaveis num ndmero
reduzido de fatores ndo diretamente observaveis. Estes fatores permitem identificar as
relagOes estruturais entre as variaveis que passariam despercebidas no conjunto vasto de

variaveis originais (Mardco, 2011).
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O teste para a extracdo de fatores exige que as variaveis apresentem distribuicao
normal multivariada sendo muito sensivel a violagdo deste pressuposto. O método mais
utilizado ¢ a “medida de adequagdo da amostragem de Kaiser-Meyer-Olkin”. O KMO ¢
a medida da homogeneidade das variaveis, que compara as correlacfes simples com as
correlagdes parciais observadas entre as variaveis.

Os valores do KMO podem ser adjetivados do seguinte modo (Sharma, cit. por
Mardco, 2011):

Tabela 7 — indices de KMO para a Analise Fatorial Exploratoria

Valor de KMO Recomendagéo relativamente @ AFE
]0.9; 1.0] Excelente
]0.8; 0.9] Bom
]0.7; 0.8] Médio
]0.6; 0.7] Mediocre
]0.5; 0.6] Mau mas ainda aceitavel
<0.5 Inaceitavel

Em relacdo ao nimero de fatores que devemos reter, devemos reter apenas o
ndmero minimo de fatores que nos permitam explicar convenientemente o fenémeno
em estudo. Ha regras que devem ser usadas em conjunto e que permitem ao
investigador decidir qual o nimero de fatores mais apropriado como: o critério de
Kaiser ou seja, a regra do “eigenvalue superior a 1” que diz que se devem reter os
fatores que expliquem mais informacéo (variancia) do que a informacéo estandardizada
de uma variavel original, cujo valor é 1; o critério do Scree plot que ao representar
graficamente os fatores (no eixo das abcissas) e 0s respetivos eigenvalues (no eixo das
ordenadas) se pode perceber qual a importancia relativa de cada fator para explicar a
variancia total das variaveis originais. Devem reter-se os fatores até aquele em que se
observa a inflexdo da curva que relaciona o numero do fator e o respetivo eigenvalue; O
critério da variancia extraida por cada fator e a variancia extraida total é o de reter os
fatores que extraem pelo menos 5% da variancia total ou de extrair um nimero minimo
de fatores que expliquem pelo menos 50% da variancia total das variaveis originais.

No entanto a solucdo fatorial encontrada no modelo de AFE nem sempre se
consegue interpretar devidamente em virtude dos pesos fatoriais nos fatores comuns
serem tais que ndo € possivel atribuir um significado empirico aos fatores extraidos. Por
esse motivo usa-se 0 Método de Rotacdo Varimax que tem como objetivo obter uma
estrutura fatorial na qual uma e apenas uma das variaveis originais esta fortemente
associada com um Unico fator, e pouco associada com os restantes fatores (Mardco,
2011).
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Devido ao fato de os instrumentos utilizados apenas terem 3 e 4 itens
respetivamente, e através da Analise Fatorial Exploratoria, apenas apontar para a
existéncia de um Unico fator em ambos os instrumentos, ndo se justifica a utilizagdo de

uma Analise Fatorial Confirmatoria.

Fiabilidade

Analisa-se a fiabilidade de uma escala e respetivas dimensdes calculando-se o
coeficiente Alpha de Cronbach. Este coeficiente representa a consisténcia interna da
escala e avalia a razao entre a variancia de cada item com a totalidade da escala. Os seus
valores variam entre 0 e 1, ndo assumindo valores negativos (Hill & Hill, 2002). Um
Alpha de Cronbach aceitavel deve ter um valor igual ou superior a .70.

Sensibilidade

A sensibilidade dos itens refere-se a capacidade que um item tem de discriminar
sujeitos. Para esse efeito analisou-se a mediana, a assimetria, 0 achatamento, 0 maximo
e 0 minimo de cada item. Os itens ndo devem ter a mediana encostada a nenhum dos
extremos, os valores absolutos da assimetria e do achatamento devem ser inferiores a 3
e a 7 respetivamente (Kline, 1998), e devem ter respostas em todos 0s pontos.

Quanto & sensibilidade de uma escala refere-se a sensibilidade que a mesma tem
de discriminar sujeitos segundo o fator que estd a ser avaliado. Para o efeito foi
calculada a média do somatério dos itens de cada uma das escalas utilizadas neste
estudo.

O indicador da normalidade da distribuicdo utilizado neste estudo foi o
Kolmogorov-Smirnov (K-S). Aceita-se a hipOtese da normalidade se o nivel de
significancia K-S for superior a .05. Caso néo se confirme a normalidade deve proceder-
se a confirmacdo da curva com base nos parametros de assimetria e achatamento. A
curva apresenta distribuicdo normal se os coeficientes descritos estiverem proximo de
zero, ou seja, dentro do intervalo ]-.50; +.50[. Assume-se que a distribuicdo dos dados
ndo ¢ do tipo normal quando os valores sdo superiores a 1 (Mar6co, 2011). No entanto,
para Kline (1998), se os valores absolutos de assimetria e achatamento forem inferiores
a 3 e a7, respetivamente, ndo sdo problematicos em analises de modelos lineares que

apresentam como pressuposto a distribuicdo normal dos residuos.
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Medidas

Percecdo de Desempenho

A Percecdo de Desempenho foi medida através de uma adaptacao da escala Self-
Rated Performance elaborada por Williams e Anderson (1991) originalmente com 21
itens. A escala utilizada neste estudo, € uma versao reduzida, tendo como objetivo a
afericdo das percegdes dos colaboradores acerca do seu desempenho. Esta versdo
reduzida da escala tem apenas 4 itens (Tabela 8), que foram classificados numa rating
scale de tipo Likert de cinco pontos que varia entre “discordo totalmente” (1) e

“concordo totalmente” (5), sendo todos elaborados na positiva.
Tabela 8 — Escala de Percecdo de Desempenho (Williams & Anderson, 1991)

1. Realizo adequadamente as tarefas que me estdo destinadas.

2. Independentemente das circunstancias, tenho produzido trabalho de elevada qualidade.
3. Atinjo os niveis de desempenho requeridos para a minha funcéo.

4. Desempenho sempre as tarefas que me sdo atribuidas.

Intencdes de Saida Voluntarias

As Intengdes de Saida Voluntarias foram medidas com base numa adaptacdo da
escala de Bozeman e Perrewé (2001) para uma versdo de apenas 3 itens (Tabela 9) que
foram classificados numa rating scale de tipo Likert de cinco pontos que varia entre
“discordo totalmente” (1) e “concordo totalmente” (5), sendo que um deles é um item

invertido.
Tabela 9 - Escala de Intencdes de Saida Voluntarias (Bozeman & Perrewé, 2001)

1. Se pudesse, sairia desta empresa hoje.

2. Ultimamente, tenho sentido vontade de deixar este emprego.

3. Neste momento, gostaria de permanecer nesta organizagdo o maximo de tempo possivel.
(Invertido)

Variaveis de controlo

Ao realizar-se a andlise de dados, as variaveis demogréaficas foram controladas,
com a finalidade de eliminar potenciais explicacbes alternativas para os resultados.
Procedeu-se ao controlo da Idade, das HabilitacGes Literarias, da Antiguidade e do tipo
de Vinculo Laboral, pois como foi demonstrado anteriormente estas variaveis podem
estar relacionadas com as varidveis em estudo (Perce¢do de Desempenho e Intengdes de

Saida Voluntarias).
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RESULTADOS

As duas escalas utilizadas neste estudo (Percecdo de Desempenho e Intengdes de
Saida Voluntarias) provém de investigacdes internacionais, tendo sido adaptadas e
traduzidas para portugués. O primeiro passo foi a andlise das qualidades métricas das

escalas e posteriormente testaram-se as hipoteses formuladas neste estudo.

Escala de Percecdo de Desempenho

Validade
Analise Fatorial Exploratoria

Como foi dito anteriormente a escala da Percecdo de Desempenho é uma
adaptacdo de uma escala j& existente e por esse motivo, para evidenciar a validade do
constructo utilizou-se o método de Andlise Fatorial Exploratdria.

Os 4 itens que compdem esta escala, contém apenas uma dimensdo, esperando-
se assim obter apenas um fator atravées da analise fatorial exploratoria.

O primeiro passo foi realizar a analise fatorial exploratoria pelo método da
“medida de adequacdo de amostragem de Kaiser-Meyer-Olkin, baseada no critério de
Kaiser ou seja com eigenvalue superior a 1.

Os resultados da analise fatorial exploratéria (Tabela 10) indicam que o KMO

apresenta um valor de .908, que pode ser considerado excelente.

Tabela 10 — Resultados da Andlise Fatorial Exploratéria
KMO e teste de Bartlett

Medida de Adequagdo da Amostra de Kaiser-Meyer-Olkin 812
o Qui-quadrado aproximado 1125.030
Teste de esfericidade I 6
de Bartlett g
P_value .000

A extracdo de fatores foi feita com rotagdo varimax de modo a obter uma
estrutura fatorial na qual uma e apenas uma das variaveis originais esteja fortemente

associada com um unico fator e pouco associada com os outros fatores. Feita a extracao,
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o resultado foi a obtencdo de 1 fator (Tabela 12 e Anexo 1.1.1.1) que explica 73,946%
da variancia (Tabela 11).

Tabela 11 — Variancia Total Explicada

Fator Eigenvalues Iniciais Soma de Extracdo de Pesos
Fatoriais ao quadrado
Total % de Cumulati  Total % de Cumulati
Varidncia va % Varidncia va %
1 2.958 73.946  73.946 2.958 73.496 73.496
2 422 10.550  84.496
3 .368 9.205 93.701
4 .252 6.299  100.00

Método de Extracdo: Analise de Componentes Principais

Tabela 12 - Matriz de Componentes

Fator
1
D 1 .865
D 2 .870
D 3 .870
D 4 .834

Método de Extragdo: Andlise dos Componentes Principais

a. 1 componente extraido.

Fiabilidade

Analisando a Tabela 13 verificou-se que o Alpha de Cronbach da escala de
Percecdo de Desempenho (Anexo 1.1.2.1) apresenta um valor de .881 que € superior a
.70, valor este considerado o minimo aceitavel em estudos organizacionais (Bryman &
Cramer, 2003). Pode-se concluir que esta escala tem uma boa consisténcia interna e
como podemos verificar na Tabela 13, o seu Alpha de Cronbach ndo melhoraria se
retirassemos qualquer um dos 4 itens que constituem esta escala dado que os valores do
Alpha de Cronbach se qualquer item fosse eliminado diminuiria o valor do Alpha de
Cronbach. Visto que esta escala apenas contempla uma dimensdo, ndo se procedeu a
analise da consisténcia interna de outras dimensdes, seguindo-se assim para a

Sensibilidade da escala.
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Tabela 13- Fiabilidade da escala de Percecdo de Desempenho

Escala ALIE de_ C_ronbach Itens da escala Alpha de Cro_nb_ach €
Inicial o item for eliminado
D 1 .846
x D2 842
Percecdo de Desempenho .881 D3 840
D 4 .862
Sensibilidade

Os itens da escala de Percecdo de Desempenho ndo cumprem todos os
pressupostos (Anexo 1.1.3.1).

Ao analisar-se o nivel de significancia da escala de Percecdo de Desempenho (
p=.001) (Tabela 14 e Anexo 1.1.3.2), através do teste de normalidade de Kolmogorov-
Smirnov, verifica-se que 0 mesmo leva a rejeicdo da hipotese da normalidade, ou seja,
que a escala em estudo ndo apresenta distribuicdo normal para o nivel de significancia
.05.

No entanto ao observar-se os parametros da normalidade (Tabela 14) verifica-se
que em relacdo ao coeficiente de assimetria a escala apresenta uma assimetria negativa,
ou seja um enviesamento a direita. Quanto ao coeficiente de achatamento tem uma
distribuicéo platicurtica (<0) (Maréco, 2011. Segundo Mardco (2011) é possivel afirmar
que esta escala apresenta um valor de assimetria e achatamento abaixo de 1, o que
indica uma normalidade satisfatdria. Pode-se ainda verificar que o valor absoluto de
assimetria e achatamento se encontram abaixo de 3 e 7, respetivamente, pelo que €

possivel proceder a analise de regressdo (Kline, 1998).

Tabela 14 — Parametros de Normalidade para a escala Perce¢do de Desempenho

Escala Kolmogorov-Smirnov Assimetria Erro_Padrfﬁo Achatamento Erro Padrdo

Estatistica gl  Sig. Assimetria Achatamento
Percecéo de .238 525 .000 -.192 107 -.080 213
Desempenho
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Escala de Intencdes de Saida Voluntarias

Validade

Analise Fatorial Exploratéria

A escala das Intengdes de Saida Voluntérias, é também uma escala adaptada, e
de forma verificar-se a validade do constructo, recorreu-se a uma Analise Fatorial
Exploratoria.

O primeiro passo foi realizar a analise fatorial exploratoria pelo método da
“medida de adequacgdo de amostragem de Kaiser-Meyer-Olkin, baseada no critério de
Kaiser ou seja com eigenvalue superior a 1.

Os resultados da analise fatorial exploratoria (Tabela 15) indicam que o KMO

apresenta um valor de .679, que pode ser considerado mediocre.

Tabela 15 — Resultados da Anélise Fatorial Exploratéria

KMO e teste de Bartlett
Medida de Adequagdo da Amostra de Kaiser-Meyer-Olkin .679
o Qui-quadrado aproximado 795.384
Teste de esfericidade | 3
de Bartlett g
P_value .000

A extracdo de fatores foi feita com rotacdo varimax de modo a obter uma
estrutura fatorial na qual uma e apenas uma das variaveis originais esteja fortemente
associada com um unico fator e pouco associada com o0s outros fatores. Feita a extracao,
o resultado foi a obtengdo de 1 fator (Tabela 17 e Anexo 1.2.1.1) que explica 77,875%
da variancia (Tabela 16).

Tabela 16 — Variancia Total Explicada

Fator Eigenvalues Iniciais Soma de Extracdo de Pesos
Fatoriais ao quadrado
Total % de Cumulati  Total % de Cumulati
Variancia va % Variancia va %
1 2.336 77875  77.875 2.336 77.875 77.875
2 462 15.386  93.261
3 .202 6.739  100.000
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Tabela 17 - Matriz com Rotacdo de Fatores

Fator
1
TI 5 .886
Tl 6 .929
T 7i .830

Método de Extracdo: Andlise dos Componentes Principais

a. 1 componente extraido.

Fiabilidade

Apbs a andlise da fiabilidade da escala de Intencbes de Saida Voluntarias
(Anexo 1.2.2.1) podemos verificar na Tabela 18, um Alpha de Cronbach de .858, pelo
que se pode concluir que esta escala apresenta uma boa consisténcia interna neste
contexto de acordo com Bryman e Cramer (2003), e que a mesma ndo melhoraria
significativamente se retirdssemos qualquer item pois o valor do Alpha de Cronbach
inicial s6 subiria ligeiramente se fosse eliminado o item TI_7i, algo que se deve evitar

devido a j& pequena quantidade de itens que constituem esta escala.

Tabela 18 — Fiabilidade da escala de Intenc6es de Saida Voluntarias

Escala Alpha de Cronbach Itens da escala Alpha de Cronbach se o
Inicial item for eliminado
. : TIL5 797
IntencGes c!e_Salda 858 T1 6 712
Voluntérias -
TI 7i 876
Sensibilidade

Os itens da escala de Intencdes de Saida Voluntarias cumprem todos o0s
pressupostos (Anexo 1.2.3.1), visto que todos tém respostas em todos os pontos e as
suas medianas ndo se encontram em nenhum dos extremos (1 ou 5).

Ao analisar-se o0 nivel de significancia da escala de Intengbes de Saida
Voluntérias (p=.001) (Tabela 19 e Anexo 1.2.3.2) verifica-se que 0 mesmo nos leva a
rejeicdo da hipdtese da normalidade, ou seja, que a escala em estudo ndo apresenta
distribuicdo normal para o nivel de significancia .05.

No entanto ao observar-se os parametros da normalidade (Tabela 19) verifica-se
que em relacdo ao coeficiente de assimetria, a escala apresenta um enviesamento
positivo, ou seja, assimétrico a direita. Quanto ao coeficiente de achatamento, a escala
tem uma distribuicdo platictrtica (<0) (Mardco, 2011). E possivel afirmar que esta
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escala e as suas dimensGes apresentam valores de assimetria e achatamento abaixo de 1,
0 que indica uma normalidade satisfatoria (Maréco, 2011). Pode ainda verificar-se que
os valores absolutos de assimetria e achatamento se encontram abaixo de 3 e 7,
respetivamente, pelo que é possivel proceder a andlise de regressdo (Kline, 1998).

Tabela 19 — Parametros de Normalidade para a escala de Inten¢des de Saida Voluntarias

Escala Kolmogorov-Smirnov Assimetria Erro_Padr_élo Achatamento Erro Padrdo
Estatistica gl  Sig. Assimetria Achatamento

Intengdes .097 525 .000 410 107 -.293 213

de Saida

Voluntarias

Diferencgas entre variaveis

De forma a se comparar as medias das varidveis utilizadas neste estudo, em
funcdo das variaveis demogréaficas foram utilizados o Teste T-Student para a variavel
Género, devido a ser uma variavel nominal composta por dois grupos; e a Andlise de
Variancia, ANOVA One Way para as restantes varidveis demogréficas ordinais e
nominais constituidas por mais do que dois grupos (ldade, Habilitacdes Literérias,
Antiguidade e Vinculo). Sempre que se verificaram diferencas significativas entre pelo
menos dois dos grupos no Teste de Analise de Variancia, foi efetuado posteriormente o
teste post hoc de Tukey HSD de forma a analisar quais 0s grupos que diferem entre si.
De acordo com Mar6co (2011), este teste foi escolhido devido as suas caracteristicas
Unicas, visto que é o mais resistente a violacdo dos pressupostos da Normalidade e da
Homogeneidade de Varidncias e sendo também o mais adequado para amostras de
grande dimensdo.

Né&o se verificou a existéncia de diferencas estatisticamente significativas entre
0s grupos da variavel ldade (< 29 anos, 30 a 39 anos, 40 a 49 anos ¢ >50 anos)
relativamente as variaveis Percecdo de Desempenho e Intencdes de Saida Voluntérias ;
ndo se verificou tambeém a existéncia de diferencas estatisticamente significativas entre
participantes do género masculino e participantes do género feminino em relacdo as

variaveis Percecdo de Desempenho e Intengdes de Saida Voluntérias; ndo foi verificada
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a existéncia de diferencas estatisticamente significativas entre 0s grupos que constituem
a varidvel Habilitagdes Literarias (< 12° ano, frequéncia universitaria e > licenciatura)
em relacédo as variaveis Percecdo de Desempenho e Intencdes de Saida Voluntarias; ndo
foram observadas diferencas estatisticamente significativas entre 0s grupos que
constituem a variavel Antiguidade (<1 ano, entre 1 ano e 10 anos, entre 11 anos e 20
anos, entre 21 anos e 30 anos e >30 anos) em relacdo as varidveis Percecdo de
Desempenho e Intencdes de Saida Voluntarias; por fim, ndo foram encontradas
diferencas significativas entre os grupos constituintes da variavel Vinculo Laboral (sem
termo, com termo, com termo por organizacdo de trabalho temporario e outro) em

relacdo as variaveis Percecdo de Desempenho e Intengdes de Saida Voluntarias.

Correlagdes

De forma a se averiguar o tipo de relagfes existentes entre as variaveis, recorreu-
se a uma matriz de correlacdes de Pearson (Tabela 20). Este coeficiente de correlacédo
de Pearson é utilizado para explicar o quanto a variancia numa variavel é explicada por
uma outra variével.

Na Tabela 20 observam-se as médias, os desvios-padrdo, os coeficientes de
correlacdo de Pearson e os alfas de cronbach das variaveis em estudo.

Os coeficientes de correlagdo variam entre ]-1, 1[, sendo que uma correlagéo
com estes valores é considerada como total. Quanto mais préximo o valor da correlacéo
estiver de |1| mais forte sera a associacdo entre essas mesmas variaveis (Bryman &
Cramer, 2003). No entanto, se o coeficiente de correlacdo tiver o valor zero (r = 0) ndo
existe qualquer relacdo entre as variaveis. Se o coeficiente de correlagdo for positivo as
variaveis variam no mesmo sentido; se o coeficiente de correlacdo for negativo as
variaveis variam em sentido oposto. De acordo com Mar6co (2011), os coeficientes de
correlacdo sdo considerados fracos quando r é inferior a |.25|; sdo moderados de |.25| a
|.50|; considerados fortes quando o coeficiente de correlacéo vai de |.50| a |.75|; e muito
fortes a partir de |.75|.

A relacdo entre a Percegdo de Desempenho e as Intengdes de Saida Voluntérias,
indica uma correlagdo negativa fraca (r = -.100; gl = 525; p =.023 <a =.01), o que nos
sugere que quanto melhor é a Percecdo de Desempenho dos participantes, menores séo
as suas Intengdes de Saida Voluntarias da empresa a que pertencem, e quanto pior € a
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Percecdo de Desempenho dos participantes, maiores sdo as suas Intencbes de Saida
Voluntérias. Esta relacdo é estatisticamente significativa.

Em relacdo as varidveis demograficas, a varidvel Idade apresenta uma correlacdo
negativa mas ndo significativa com as Intencdes de Saida Voluntarias (r = -.048; gl =
525; p =.275 > a = .05); uma correlacdo negativa mas ndo significativa com a Percecéo
de Desempenho (r = -.003; gl = 525; p =.948 > a = .05. Estes resultados significam que
a Idade ndo é um preditor nem da Percecdo de Desempenho assim como das Intengdes
de Saida Voluntarias.

A variavel Género tem uma correlacdo positiva mas ndo significativa com as
Intencdes de Saida Voluntérias (r = .013; gl = 525; p = .772 > a = .05); uma correlagdo
positiva mas ndo significativa com a Perce¢do de Desempenho (r = .068; gl = 525; p =
118 > a = .05). Em suma, através dos resultados obtidos, a varidvel Género parece nao
ter influéncia significativamente estatistica nas variaveis Percecdo de Desempenho e
Intencdes de Saida Voluntarias.

A varidvel Habilitagcbes Literarias tem uma correlacdo positiva mas nao
significativa com as Intencdes de Saida Voluntarias (r = .078; gl =525; p =.075> o =
.05); uma correlacdo negativa mas nao significativa com a Percecdo de Desempenho (r
= -.010; gl = 525; p =.826 > a = .05). Atraves destas andlises, conclui-se que as
habilitacGes literarias ndo exercem uma influéncia significativamente estatistica nas
variaveis estudadas.

A variavel Antiguidade tem uma correlacdo negativa mas ndo significativa com
as Intencbes de Saida Voluntérias (r = -.027; gl = 525; p = .532 > a = .05); uma
correlagéo positiva mas nédo significativa com a Percecdo de Desempenho (r =.039; gl =
525; p = .371 > a = .05). Estes resultados indicam que a antiguidade dos participantes
nas respetivas empresas em que trabalham, ndo tem influéncia significativamente
estatistica na sua Percecdo de Desempenho e Intencbes de Saida Voluntérias.

A varidvel Vinculo Laboral tem uma correlacdo negativa mas nédo significativa
com as Intengdes de Saida Voluntérias (r = -.018; gl = 525; p = .676 > a = .05); uma
correlagéo positiva e fraca com a Perce¢do de Desempenho (r = .094; gl = 525; p = .031
< a = .05). Os participantes com um contrato de trabalho sem termo tém uma maior
Percecdo de Desempenho, enquanto que os participantes com um vinculo laboral mais
precario tém uma menor Percecdo de Desempenho.

Nas relacOes entre as variaveis de controlo, verificaram-se algumas correlages

significativas.
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A variavel Antiguidade tem uma correlacéo positiva e significativa com a Idade
(r =.653; gl = 525; p =.001 < a = .01), uma correlagdo negativa e significativa com as
HabilitacGes Literarias (r = -.136; gl = 525; p = .002 < a = .01) e uma correlacdo
negativa e significativa com o Vinculo Laboral (r = -.253; gl = 525; p = .001 < a =.01).
Os participantes com uma idade mais elevada, tendem a estar hd mais anos na empresa
em que trabalham. Os participantes que estdo ha mais anos numa empresa tendem a ter
menores habilitagcdes literarias. Os participantes com um Vinculo Laboral mais forte,
tendem a estar ha mais anos na sua empresa.

A variavel Idade tem uma correlacdo negativa e significativa com o Vinculo
Laboral (r = -.124; gl = 525; p = .005 < a = .01). Os participantes com uma idade mais
elevada, ttm um Vinculo Laboral mais forte.

Segundo a analise descritiva das variaveis estudadas (Anexo 2), pode-se
observar que na escala de Percecdo de Desempenho (n = 525) em média (u= 4.321; SD
= .510) os participantes responderam “Concordo” (sendo esta uma escala do tipo Likert,
a cotacdo da escala varia de 1 a 5). Em relacdo a escala de Intengdes de Saida
Voluntarias (n = 525) os participantes em média (u= 2.620; SD = 1.015) responderam

“Discordo” (a cotagdo varia de 1 a 5).
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Tabela 20 - Matriz de Correlagdes de Pearson, Médias e Desvio Padréo

o ) 3 ’ Habilitaces o Vinculo Percecdo Intences

Média  Desvio Padrdo Idade Género o Antiguidade de de
Literarias Laboral . -
Desempenho  Saida Voluntarias
Idade 2.50 .043 1
Género .66 .021 0.62 1
HabilitagGes Literarias 2.27 .038 -.027 .017 1
Antiguidade 2.6686 .04315 .653** .070 -1.36** 1
Vinculo Laboral 1.44 .039 -1.24** -.027 -.019 -.253** 1
Percecéo de Desempenho 4.3205 51019 -.018 .068 -.010 .041 .094* 1
Intencdes de Saida Voluntarias 2.6197 1.01532 -.041 .013 .078 .001 -.018 -.100* 1

**_Correlacéo significativa a .01

*. Correlagdo Significativa a .05

Codificacdo das Variaveis: ldade (1- < 29 anos; 2 — de 30 a 39 anos; 3 — de 40 a 49 anos; > 50 anos);
Género (0 — Masculino; 1 — Feminino);
HabilitacBes Literarias (1 - < 12° ano; 2 — Frequéncia Universitéria; 3 - > Licenciatura);
Antiguidade (1 -<1ano; 2 —de 1 a 10 anos; 3 —de 11 a 20 anos; 4 — de 21 a 30 anos; 5 - >30 anos)
Vinculo laboral (1 — contrato sem termo; 2 — contrato a termo certo; 3 — contrato a termo por empresa de trabalho temporério; 4 — outro)
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Testes de hipdteses

Apos verificadas a validade, fiabilidade e sensibilidade das escalas utilizadas no
presente estudo, prosseguimos com a analise das hipdteses formuladas.

A hipotese 1 foi testada através da analise de regressdo que permite avaliar a
influéncia das variaveis independentes nas variaveis dependentes. A variavel preditora é
a Percecdo de Desempenho, sendo a varidvel dependente as Intencbes de Saida
Voluntérias.

A hipotese 2 foi testada atraves de modelos de regressdo hierarquizados para
analisar um possivel efeito de moderacéo da variavel Idade na relagédo entre a Percegédo

de Desempenho e as Inten¢des de Saida Voluntérias.

Hipdtese 1 - Existe um impacto negativo da Percecdo de Desempenho nas Intengdes de

Saida Voluntarias.

De forma a se estudar esta hip6tese comegou-se por realizar uma anélise de
correlacdo linear entre a varidvel Percecdo de Desempenho e as Intencdes de Saida
Voluntarias uma vez que ja tinha sido verificada a existéncia de uma correlacdo
negativa e significativa (r = -.100; p = .023 < a = .05) (Tabela 20).

Previamente a execucdo destas estas analises confirmaram-se 0s pressupostos de
aplicacdo, nomeadamente a analise dos erros /residuos, que compreende:

a) Analise da homocesdaticidade dos erros/ residuos: graficamente os erros
devem distribuir-se de forma aleatéria em torno de zero. Uma distribuicdo é
homocedastica quando o padrdo de distribuicdo dos pontos em relacdo a linha ndo
apresenta um padrdo claro (Bryman & Cramer, 2003).

b) Analise da distribuicdo normal dos erros/ residuos: este pressuposto pode
ser analisado graficamente através de um grafico de probabilidade normal, onde o eixo
das abcissas representa a probabilidade observada acumulada dos erros, e 0 eixo das
ordenadas representa a probabilidade acumulada que se observaria se 0s erros tivessem
distribuicdo normal. Os erros possuem distribuicdo normal quando os valores
representados neste grafico se distribuirem mais ou menos na diagonal principal
(Mardco, 2011).

C) Analise da aleatoriedade e independéncia dos erros: testados através do
teste de Durbin-Watson (d), que nos confirma a inexisténcia de auto-correlagdo. O seu

valor deve pertencer a regido de aceitacdo da hipdtese nula, aproximando-se do valor 2,
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onde ndo existe auto-correlacdo de residuos e onde a co-variancia entre os residuos é
nula (Maréco, 2011).

Depois de analisados e verificados todos 0s pressupostos relativos a Regressdo
Linear Simples (Anexo 3.1.1), passou-se a realizacdo da mesma.

Tabela 21 — Resultados da Regresséo Linear Simples (H1)

Preditores Intencoes de Saida Voluntarias
B Overall F R%,
Desempenho -.100* 5.231* .008

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

Depois de efetuado o teste e observando os resultados (Tabela 21 e Anexo
3.1.2), obteve-se um R?% - 008, o que significa que 0.8% da variabilidade total da
variavel dependente (Intengdes de Saida Voluntarias) € explicada pelo Modelo que tem
como variavel preditora a Percecdo de Desempenho.

Obteve-se o valor de F (1,523) = 5.231 com p = .023. Face a estes resultados
podemos afirmar que o modelo € estatisticamente significativo.

Estes resultados demonstram que a Percecdo de Desempenho tem um impacto
estatisticamente significativo sobre as Intencbes de Saida Voluntarias (B pesempenHo =
-.100; p =.023 < 0. = .05).

Pode-se concluir que a hipdtese 1 se corrobora.

Hipotese 2 - A idade apresenta um efeito moderador na relacdo entre a Percecdo de

Desempenho e as Intencdes de Saida Voluntarias.

De forma a testar a hipétese de que a idade modera a relacdo entre a Perce¢édo de
Desempenho e as Intengdes de Saida Voluntarias, recorreu-se a uma regressdo linear
dividida em duas fases. Na primeira fase, duas varidveis independentes foram incluidas:
a Idade e a Percecdo de Desempenho. Estas variaveis explicam significativamente uma
parte da variancia da variavel Intencdes de Saida Voluntéarias, R% - 008, F(2,523) =
3.225, com p = .041. De forma a evitar uma potencial alta multicolineariedade com o
produto de interacdo, as variaveis foram centradas e um produto de interacdo entre a
Idade e Percecdo de Desempenho foi criada (Aiken & West, 1991).

Na segunda fase, o produto de interacdo entre a ldade e a Percecdo de

Desempenho foi adicionado ao modelo de regressdo, explicando ainda mais parte da

35



variancia da variavel Intengdes de Saida Voluntarias, AR?, - 003, AF(1, 521) = 2,178,
com p = .035. No entanto, estes resultados (Tabela 22), demonstram que a idade néo
tem um efeito moderador na relacdo entre a Percecdo de Desempenho e as Intencdes de
Saida Voluntérias, visto que o valor de B ndo ¢é estatisticamente significativo (p
MODERADOR = -.064; p = .141 > a = .05) infirmando assim a hipotese 2, previamente
postulada.

Tabela 22 — Resultados dos Modelos de Regressdo Hierarquizados (H2)

Preditores Intencdes de Saida Voluntarias

B Overall F R?,
Modelo 1 -.100* 3,225* .008
Modelo 2 -.064 2,881* 011

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

Apos efetuada a comparagcdo das médias entre 0s grupos que constituem as
variaveis demogréficas e as variaveis em estudo (Percecdo de Desempenho e Intencdes
de Saida Voluntarias), nao se verificou qualquer resultado estatisticamente significativo,
ndo se observando assim, diferengas notaveis entre os grupos. Na matriz de correlagdes,
apenas foram verificadas duas correlacOes estatisticamente significativas. Entre a
Percecdo de Desempenho e o Vinculo Laboral, sendo esta uma correlacdo positiva e
fraca, significando isto que os colaboradores com um vinculo laboral mais precario, tém
uma maior Percec¢do de Desempenho.

Em seguida, seguiram-se os testes de hipoteses, onde se verificou de facto a
existéncia de uma correlacdo estatisticamente significativa entre a Percecdo de
Desempenho e as Intencdes de Saida Voluntarias, correlacdo esta negativa e fraca,
significando que quanto maior é a Percecdo de Desempenho por parte do colaborador,
menores sdo as suas IntencBes de Saida Voluntarias. Ap6s a verificacdo dos
pressupostos para a execucdo de uma regressdao linear, testou-se se a Percecdo de
Desempenho seria um preditor das Intengbes de Saida Voluntéarias. Tal suposicdo
verificou-se, embora o nivel de variancia na variavel dependente que foi explicada por
este preditor fosse de apenas 0,8%, um valor significativo mas baixo. Posto isto, a
hipdtese 1 foi corroborada pelos resultados deste estudo.

Estes resultados corroboram varios estudos que chegaram as mesmas
conclusbes. McEvoy e Cascio (1987), verificaram que os colaboradores com um
desempenho alto, tém uma probabilidade mais baixa de deixar uma organizagdo quando
comparados com um colaborador com um desempenho baixo. Teorizando que isto se
deve ao facto de o colaborador ao percecionar o proprio desempenho como insuficiente,
ficar sob stresse, e mobilizar mais recursos de forma a encontrar um emprego onde 0
seu desempenho seja suficiente e satisfatorio. Williams e Livingstone (1994), chegaram
a uma conclusdo semelhante: os colaboradores com um baixo desempenho, tém uma
maior probabilidade de abandonar voluntariamente a empresa onde estdo, do que
colaboradores com um alto desempenho. No estudo de Trevor et al. (1997), o
desempenho verificou-se uma vez mais como sendo um preditor das inten¢Oes de saida
voluntérias, e a correlagdo entre as duas variaveis como sendo negativa, tendo como
particularidade a sua amostra, visto que os participantes pertenciam todos a mesma

organizacdo, sendo todos contemplados, havendo assim uma grande variedade de
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posicOes hierarquicas e diversidade de funcbes. Derycke et al. (2012), verificaram que
uma baixa Perce¢do de Desempenho esta correlacionada com uma maior vontade de
abandonar o posto de trabalho por parte do colaborador, indo até mais longe, e
verificando que uma deterioracdo na Percecdo de Desempenho do colaborador era um
preditor das intencGes de saida voluntarias. Becker e Cropanzano (2011), corroboram
este pressuposto, verificando no seu estudo que os colaboradores teriam mais intengoes
de sair da empresa, apds um declinio percecionado do seu desempenho.

Por sua vez, estes resultados ndo vdo de encontro a alguma da literatura
estudada, como o estudo de Veloutsou e Panigyrakis (2004), onde se verificou uma
correlacdo positiva entre o desempenho e as intencdes de saida voluntérias, o que se
pode dever a percecdo do colaborador de que o seu desempenho é alto o suficiente e
devido a isso, consegue encontrar e desempenhar um cargo melhor para si. Jackofsky
(1984) tem uma opinido semelhante, pois considera que os colaboradores com um
desempenho alto, teriam mais oportunidades de trabalho, e devido a esta mobilidade
acrescida, iriam procurar alternativas mais benéficas. Yurchisin e Park (2010), também
encontraram uma correlacdo positiva entre o desempenho e as intengGes de saida
voluntérias, sugerindo que uma das razdes pode ser devido a procura de trabalhos mais
desafiantes e exigentes, ou simplesmente em busca de trabalhos com melhores
condigdes financeiras.

Para a hipotese 2, foi testado se a idade exercia um efeito moderador na relacéo
entre a Percecdo de Desempenho e as Intencdes de Saida Voluntarias. Testaram-se dois
modelos explicativos distintos para estudar este possivel efeito moderador. No primeiro,
apenas foram incluidos como variaveis preditoras, a Percecdo de Desempenho e a Idade,
sendo as Intengdes de Saida Voluntarias a variavel dependente em ambos os modelos.
Apbs se verificar quanta da variancia da variavel dependente era explicada por estes
preditores, adicionou-se a varidvel moderadora, sendo esta a interacdo entre a Percecdo
de Desempenho e a Idade, e verificou-se que neste segundo modelo, a variancia da
varidvel dependente por estes preditores aumentou, no entanto, estes resultados nao
foram estatisticamente significativos, sugerindo assim a inexisténcia de um efeito
moderador, da Idade na relagdo entre a Perce¢do de Desempenho e as IntencGes de
Saida Voluntérias.

Embora neste estudo ndo fosse encontrado um efeito moderador da idade sobre
as variaveis em estudo, noutros estudos este efeito foi encontrado. Tais como o de

Salminen (2012), efetuado com uma populagdo de enfermeiros, onde se verificou que
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uma parte significativa dos participantes, ndo se sentia capaz de ter o mesmo
desempenho com o avancar da idade, levando-os a considerar uma reforma antecipada
ou saida do hospital. Existindo um desequilibrio entre recursos pessoais e as exigéncias
da funcdo, isto leva leva os enfermeiros a considerarem abandonar o trabalho, e por
vezes a propria profissdo, devido a sua exigéncia fisica e psicologica. O foco no bom
desempenho, revelou ser um fator importante para prevenir o aumento das intencdes de
saida voluntérias por parte dos enfermeiros. Camerino et al. (2006), num estudo também
com uma populacdo de enfermeiros, verificou que a percecdo de desempenho dos
enfermeiros, diminui com a idade. No entanto, devido a diversas particularidades de
certos paises, e o adiamento da idade da reforma, muitos enfermeiros com idades mais
avangadas continuam a trabalhar, mesmo tendo uma baixa percecéo de desempenho. No
entanto, em toda a amostra, uma baixa percecdo de desempenho foi diretamente
associada a maiores intencfes de saida voluntarias. A idade teve um papel moderador
nesta relacdo, dado que esta relagdo foi mais forte em enfermeiros mais jovens,
possivelmente por considerarem terem mais oportunidades do que colegas mais velhos
em encontrar um emprego melhor. Por sua vez, uma menor intencdo de saida voluntaria
por parte dos enfermeiros mais velhos, poderd se dever a uma maior resisténcia a
mudanga e ao conforto da sua posic¢do atual. Numa amostra de contabilistas, Werbel e
Bedeian (1989), verificaram novamente este efeito moderador da idade na relagéo entre
0 desempenho e as intencBes de saida voluntarias. Esta relacdo foi mais forte nos
colaboradores mais velhos, visto que podem néo ter grandes perspetivas de avanco na
carreira, ddo menos importancia ao seu desempenho do que colaboradores mais jovens

com perspetivas de progresséo.
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CONSIDERACOES FINAIS

Com a realidade laboral e demografica particular da Europa com a que nos
deparamos no presente, € importante mudar a forma como o capital humano das
organizacOes € gerido de forma a responder aos desafios desta realidade presente e
futura. Além de as pessoas viverem cada vez mais, ficam aptos mentalmente para o
trabalho durante mais tempo do que no passado. A mudanga no paradigma laboral, de
emprego para a vida e a permanéncia durante todo o percurso profissional na mesma
organizacdo, tornou as saidas de empresas mais comuns, e considerado como algo
natural e expectavel.

Através deste estudo podemos confirmar algumas suposic@es; o desempenho é
um preditor das intencdes de saida voluntarias, e a relacdo existente entre estas duas
varidveis ndo demonstrou ser moderada pela idade dos colaboradores. Sendo esta uma
relacdo negativa, quando se tenciona manter os colaboradores na empresa, deve-se
adotar estratégias que fomentem o bom desempenho dos colaboradores. No entanto em
algumas situacdes particulares podera ser importante e até benéfico ndo o fazer, visto
que se os colaboradores com um desempenho baixo sdo o0s que tencionam sair, isto pode
ser benéfico para a organizacdo a longo-prazo, em particular se ao substituir este
colaborador com um desempenho aquém do esperado, 0 seu substituto tenha um
desempenho superior.

Este estudo padece de algumas limitagbes que deverdo ser tidas em conta em
estudos futuros. Primeiramente, o facto de a recolha de dados ter sido feita num
momento Unico, ndo havendo a possibilidade assim de verificar se a percecdo de
desempenho e as intenc6es de saida voluntarias se mantém ao longo do tempo, sendo de
particular importancia a variacdo na percecdo de desempenho - como verificado em
estudos anteriores - tem um grande impacto nas intencdes de saida voluntarias.

Devido a perce¢do de desempenho ter sido medido através do auto reporte, isto
podera enviesar os resultados, sendo preferivel no futuro uma medida mais objetiva, ou
cruzar esta percecédo de desempenho com a avaliacéo relatada pelos superiores.

O presente clima econdémico é sempre um fator que influencia as decisdes das
pessoas, especialmente com uma variavel como as intengdes de saida voluntarias, pois
devido a dificuldade em encontrar alternativas as pessoas poderdo ser influenciadas a
ndo querer sair da sua organizacdo. Seria benéfico replicar este estudo num clima

econdmico mais favoravel, e verificar se existem diferencas significativas.
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O estudo de diferentes grupos etarios, como por exemplo diferentes geracdes,
seria uma mais-valia num estudo futuro, devido as diferentes vivéncias e educagdes
entre os sujeitos de diferentes geracGes, o que os poderia levar a ter diferentes
comportamentos em relacao as variaveis estudadas.

Seria pertinente explorar a possibilidade das recompensas financeiras terem um
efeito moderador na relacdo entre o desempenho e as intengfes de saida voluntarias,
devido a possivel insatisfacdo ou satisfagdo dos colaboradores de acordo com a
compensacao recebida pelo seu desempenho na organizacao.

No entanto, o essencial é encontrar praticas de gestdo de recursos humanos que
possibilitem o desempenho maximo por parte dos colaboradores, pois atraves da
fomentacgdo deste tipo de praticas, a organizacdo tem inimeros beneficios, incluindo a
manutencdo do colaborador na sua organizacdo. O papel da formacao tanto académica
como aquela fornecida pela organizacdo que emprega o colaborador, podera ter também

uma grande influéncia no desempenho do colaborador.
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ANEXO A — Andlise Descritiva da Amostra

Anadlise descritiva relativa a variavel idade como variavel quantitativa

Estatistica Descritiva

N [ Minimo | Maximo | Média | Desvio Padrao
Idade 525 19 63| 39.40 9.772
Validos N | 525

Anadlise descritiva relativa a variavel Idade como variavel qualitativa

Idade
Frequéncia | Percentagem | % Valida | % Cumulativa
<29 anos 85 16.2 16.2 16.2
De 30 a 39 anos 200 38.1 38.1 54.3
Validos De 40 a 49 anos 135 25.7 25.7 80.0
50 anos ou mais 105 20.0 20.0 100.0

Total 525 100.0 100.0
Idade
38,10%
25,70%
0,
16,20% 20,00%

Igual ou inferior De 30a 39 anos De 40a 49 anos 50 anos ou mais
a 29 anos

Distribuicdo da variavel Idade

Analise descritiva relativa a variavel Género

Género
Frequéncia | Percentagem | % Valida | % Cumulativa
Masculino 180 34.3 34.3 34.3
Vélido Feminino 345 65.7 65.7 100.0
Total 525 100.0 100.0
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34,30%

Género

65,70%

Masculino

Femenino

Distribuicdo da Variavel Género

Anaélise descritiva relativa a variavel Habilitacdes Literarias

HabilitacGes Literarias

28,60%

15,80%

Frequéncia | Percentagem | % Valida | % Cumulativa
Inferior ou igual ao 12° ano 150 28.6 28.6 28.6
Validos Frequé_ncia Université_ria 83 15.8 15.8 44.4
Licenciatura ou Superior 292 55.6 55.6 100.0
Total 525 100.0 100.0
HabilitacOes Literarias
55,60%

<122ano

Freq. Ensino Superior

> licenciatura

Distribuicdo da varidvel Habilitagdes Literarias

Anaélise descritiva da variavel Antiguidade como variavel quantitativa

Estatistica Descritiva

N [ Minimo | Méximo| Média [Desvio Padréo
Antiguidade | 525 .083| 40.000|11.99146 9.245851
Validos N |525

Andlise descritiva da varidvel Antiguidade como variavel qualitativa
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Antiguidade

Frequéncia Percentagem % Valida % Cumulativa
Até 1 ano 31 5.9 5.9 5.9
De 1 a 10 anos 249 47.4 47.4 53.3
Validos De 11 a 20 anos 138 26.3 26.3 79.6
De 21 a 30 anos 77 14.7 14.7 94.3
Mais de 30 anos 30 5.7 5.7 100.0
Total 525 100.0 100.0
Antiguidade
47,40%
26,30%
14,70%
5,90% 5,70%
Menosdel Delal0 Del11a20 De21a30 Maisde30
ano anos anos anos anos
Distribuicdo da variavel Antiguidade
Analise descritiva da variavel Vinculo Laboral
Vinculo Laboral
Frequéncia | Percentagem % %
Valida | Cumulativa
Contrato sem termo (efetivo) 396 75.4 75.4 75.4
Contrato a termo certo 67 12.8 12.8 88.2
Vilidos Contrato a termq (_:erto por empresa de 20 38 38 92.0
trabalho temporario
Qutro 42 8.0 8.0 100.0
Total 525 100.0 100.0
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Vinculo Laboral

75,40%
12,80%
3,80% 8,00%
Sem termo A Termo Certo A Termo Certo Outro
Emp. Trab.
Temp.

Distribuigdo da variavel Vinculo Laboral

53




ANEXO B
1. Analise das Qualidades Métricas
1.1 Escala de Perce¢édo de Desempenho

1.1.1Anélise da Validade
1.1.1.1Analise Fatorial Exploratoria

Apenas um componente foi extraido. O Scree Plot ndo pode ser produzido.

1.1.2 Andlise da Fiabilidade
1.1.2.1 Anélise da Fiabilidade da escala total

Sumario de Processamento de Casos

N %
Validos 525 100.0
Casos Excluidos® 0 .0
Total 525 100.0

a. Exclusdo Listwise baseada em todas as variaveis do processo

Estatistica de Fiabilidade
Alpha de Cronbach | N de itens
.881 4

Estatisticas totais - Item

Média da Escala se o Varidncia da escala se 0 Item Corrigido — Alpha de Cronbach se o
item for eliminado item for eliminado Correlacéo Total item for eliminado
12.89 2.580 753 .846
13.04 2.336 .756 .842
13.00 2.389 762 .840
12.92 2.436 .706 .862

1.1.3Analise da Sensibilidade

1.1.3.1 Analise da Sensibilidade dos Itens

Estatisticas Descritivas

— N — Mediana | Assimetria | Achatamento | Minimo | Maximo
Validos | Missing
D 1] 525 0 4.00 -.180 -.030 2 5
D 2| 525 0 4.00 -.417 .307 2 5
D 3] 525 0 4.00 -.480 .805 2 5
D 4] 525 0 4.00 -.606 467 2 5
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1.1.3.2 Anélise de Sensibilidade da Escala

Teste de Normalidade

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estatistica | gl | Sig. | Estatistica| gl | Sig.
Desempenho 23815251 .000 .87115251.000

a. Correcéo de Lilliefors

Estatisticas Descritivas

Estatistica | Erro Padrdo

Média 4.3205 .02227
... Limite Inf. 4.2767
95% IC para a Média Limite Sup. 4.3642
5% Média Aparada 4.3426
Mediana 4.0000
Variancia .260
Desempenho Desvio Padréo 51019
Minimo 2.00
Maximo 5.00
Intervalo 3.00
Intervalo Interquartil 75

Assimetria -.192 107

Achatamento -.080 213

1.2 Escala de Percecdo de Desempenho

1.2.1Anélise da Validade
1.2.1.1Anélise Fatorial Exploratéria

Apenas um componente foi extraido. O Scree Plot ndo pode ser produzido.

1.2.2. Fiabilidade

1.2.2.1 Analise da Fiabilidade da escala total

Sumario de Processamento de Casos

N %
Validos 525 100.0
Casos Excluidos® 0 .0
Total 525 100.0

a. Exclusdo Listwise baseada em todas as variaveis do processo
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Estatistica de Fiabilidade

Alpha de C

ronbach

N de itens

.858

3

Estatisticas Totais - Item

Média da escala se 0
item for eliminado

Variancia da escala se o
item for eliminado

Item Corrigido —
Correlagao Total

Alpha de Cronbach se o
item for eliminado

TI_5i 6.70 4.339 .736 797
TI_6i 6.91 3.960 .821 712
T 7 6.67 4951 .647 .876
1.2.3 Sensibilidade
1.2.3.1 Analise de Sensibilidade dos Itens
Estatisticas Descritivas
N Mediana | Assimetria | Achatamento | Minimo | Maximo
Validos | Missing
TI_5i 525 0 4.00 -.487 -.508 1 5
TI_6i 525 0 3.00 -.236 -.834 1 5
TL 7 525 0 4.00 -.408 -.452 1 5
1.2.3.2 Analise de Sensibilidade da escala
Teste de Normalidade
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estatistica | gl | Sig. | Estatistica| gl | Sig.
Turnover .097 | 5251 .000 .96115251.000

a. Correcdo de Lilliefors

Estatisticas Descritivas

Estatistica | Erro Padréo

Emp

Média
95% IC para a Média

5% Média Aparada
Mediana

Variancia

Desvio Padréo
Minimo

Maximo

Intervalo

Intervalo Interquartil

Limite Inf.

Limite Sup.

2.6197
2.5326
2.7067
2.5825
2.6667
1.031
1.01532
1.00
5.00
4.00
1.33

.04431

Assimetria
Achatamento

410
-.293

107
213
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2. Andlise Estatistica Descritiva das diferentes variaveis

Estatistica Descritiva

N Minimo | Maximo Média Desvio Assimetria Achatamento
Padrao

Estatistica | Estatistica | Estatistica | Estatistica| Erro | Estatistica | Estatistica| Erro |Estatistica| Erro

Padrao Padrao Padrdo

Desempenho 525 2,00 5,00 4.3205 | .02227 51019 -.192 107 -080| .213

Turnover 525 1.00 5.00 2.6197(.04431( 1.01532 410( .107 -293( .213
Validos N 595

(listwise)
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3.Testes de Hipdteses

3.1 Hipotese 1

Existe um impacto negativo da Percecdo de Desempenho nas Intencdes de Saida
Voluntérias.

Para o estudo desta hipotese realizou-se primeiro uma analise de correlacéo linear
entre as varidveis Percecdo de Desempenho e Intencbes de Saida Voluntérias tendo-se
verificado uma correlacdo significativa (r = -.100; p =.023 <o =.05) (Tabela 20).

De seguida realizar-se-a uma analise de regressao linear simples depois de
verificados 0s pressupostos.

3.1.1 Pressupostos da Regresséo Linear Simples

Com base na analise de dados dos erros (Figura A) verifica-se que a maior parte
dos pontos do grafico se distribui segundo uma forma mais ou menos retangular, pelo
que se pode inferir que se verifica o pressuposto da homogeneidade dos residuos
(Mardco, 2011).

Variavel Dependente: Turnover

Residuos Estandardizados

2 0 2 4

Valores Preditos

Figura A — Gréfico da homogeneidade de variancias dos residuos
Em relacdo a distribuicdo normal dos residuos verifica-se (Figura B) que 0s

valores se situam mais ou menos ao longo da reta diagonal, pelo que se pode assumir a
distribuicdo normal (Maréco, 2011).
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Para se testar o pressuposto de independéncia dos residuos, testou-se se existe ou
ndo correlacdo serial entre residuos consecutivos (Mardco, 2011). A estatistica de
Durbin — Watson (d) obtida tem o valor de 1.994, concluindo-se assim que nao existe

Variavel Dependente: Turnover

Probabilidade Acumulada Esperada

00 T
00 02

T
04

T
06

T
08 10

Probabilidade Acumulada Observada

Figura B — Grafico da distribuigdo normal dos residuos

auto-correlacdo entre os residuos.

Como estdo cumpridos todos 0s pressupostos para a realizacdo da regressao

linear simples passou-se a andlise de regressao.

3.1.2 — Resultados da Regressao Linear Simples

Sumario do Modelo®

Modelo R R’ R, Erro Padrdo | Durbin-Watson
Estimado
1 .100% .010 .008 1.01124 1.994
a. Preditores: (Constante), Desempenho
b. Variavel Dependente: Turnover
ANOVA?
Modelo Soma de gl Quadrado F Sig.
Quadrados Médio
Regresséo 5.349 1 5.349 5.231 023"
1 Residuos 534.825 523 1.023
Total 540.174 524

a. Variavel Dependente: Turnover
b. Preditores: (Constante), Desempenho
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Coeficientes®

Modelo Coeficientes Nao Coeficientes t Sig.
Estandardizados Estandardizados
B Std. Error Beta
(Constante) 3.475 377 9.226 .000
Desempenho -.198 .087 -100| -2.287 .023
a. Variavel Dependente: Turnover
Estatisticas dos Residuos®
Minimo Maximo Média Desvio Padrdo N
Predicted Value 2.4851 3.0792 2.6197 .10104 525
Std. Predicted Value -1.78217 2.51489 .00000 1.01028 525
Residual -1.332 4,548 .000 1.000 525
Std. Residual -1.762 2.487 .000 999 525

a. Varidvel Dependente: Turnover
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