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Resumo
No atual contexto organizacional, assiste-se a um grande desafio - a dificuldade em reter o
talento e diminuir o turnover voluntario. Face a isto, a preocupagao em proporcionar aos
trabalhadores experiéncias de trabalho positivas tem sido exponencial, e € um dos focos das
empresas, levando-as a adotar praticas de gestao de recursos humanos socialmente responsaveis
(GRH-SR) que visam combater esta problematica do turnover voluntério.

Esta investigacdo objetivou averiguar se a GRH-SR esta negativamente relacionada com a
intencdo de turnover dos trabalhadores, e perceber se a percecdo de suporte organizacional
(PSO) medeia esta relacdo, visto que, segundo a literatura, se relaciona positivamente com as
préaticas de GRH-SR e negativamente com a intencdo de turnover. E, também, se a seguranca
psicolégica, que € um consequente das praticas de GRH-SR e um antecedente protetor da
intencdo de turnover, medeia esta relagéo.

Neste sentido, foi aplicado um questionario online composto por quatro escalas e questdes
de caracterizacdo, do qual resultou uma amostra de 248 participantes de diferentes organizacgoes
portuguesas.

Os resultados indicam que a percecdo de GRH-SR estd negativamente relacionada com a
intencdo de turnover, sendo esta relacdo mediada pela PSO. Contudo, verificou-se que esta
relacdo ndo é mediada pela seguranca psicoldgica, nem é mediada de forma combinada e
sequencial pela PSO e pela seguranca psicologica.

Este estudo reforca as evidéncias presentes na literatura da relacdo entre as préaticas de
GRH-SR e a intencdo de turnover e contribui para o seu desenvolvimento, dado que introduz

o0 papel mediador da PSO e da seguranca psicoldgica.
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percecdo de suporte organizacional, seguranca psicoldgica
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Abstract
In the current organizational context, there is a major challenge - the difficulty in retaining talent
and reducing voluntary turnover. In the light of this, companies’ concern to provide employees
positive work experiences has been exponential, and it is one of their focuses, leading them to
adopt socially responsible human resource management (SR-HRM) practices that aim to
combat this problem of voluntary turnover.

This research aimed to analyse whether SR-HRM is negatively related to employees’
turnover intention, and to understand whether the perception of organizational support (POS)
mediates the relationship, since, according to the literature, it is positively related to SR-HRM
practices and negatively related to turnover intention. Also, whether psychological safety,
which is a consequent of SR-HRM and protective antecedent of turnover intention, mediates
this relationship.

In this sense, an online questionnaire composed of four scales and characterization
questions was applied, which resulted in a sample of 248 participants from different Portuguese
organizations.

The results indicate that SR-HRM perception is negatively related to turnover intention,
being this relationship mediated by POS. However, it was found that this relationship is not
mediated by psychological safety, nor is it mediated in a combined and sequential way by POS
and psychological safety.

This study reinforces the evidence in the literature of the relationship between SR-HRM
practices and turnover intention and contributes to its development, since it introduces the

mediating role of POS and psychological safety.

Keywords: socially responsible human resources management, turnover intention, perceived

organizational support, psychological safety
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Introducéo

Nas ultimas décadas tem-se assistido a uma crescente globalizagdo e evolu¢do do mundo do
trabalho, marcado fundamentalmente pela volatilidade, incerteza, complexidade e
ambiguidade. Com isto, reconhece-se cada vez mais a importancia das pessoas nha
competitividade, sustentabilidade e sucesso de uma organizacdo (Barrena-Martinez et al., 2017,
2019; Voegtlin & Greenwood, 2016). Porém, existem ainda varios gestores que analisam o
sucesso da empresa unicamente com base nos objetivos econdmicos, ou seja, 0s indices de
lucro, resultados e nimeros, e ndo adotam praticas socialmente responsaveis para formar e reter
0s seus trabalhadores, que assumem um papel crucial e constituem a principal fonte de valor da
organizacao (Belete, 2018; Cantele, 2018; Monteiro et al., 2018; Sun, 2019). Esta importancia
das pessoas ha organizacao deve-se ndao apenas pelo desempenho da sua funcao e pela presenca
na execucao das estratégias operativas diariamente (Barrena-Martinez et al., 2019), mas
também por serem parte integrante do crescimento dos processos e praticas organizacionais
(Edmondson, 1999).

Aliado a este foco e preocupacdo com o bem-estar trabalhadores, assiste-se também ao
aumento da inquietacdo com problemas sociais e ambientais, 0 que torna urgente a
implementacdo de praticas e valores de responsabilidade social corporativa nas organizagdes
(Shao et al., 2019; Zhang et al., 2022). E de notar que o desenvolvimento e implementacdo de
novas praticas e processos que visam aprimorar a experiéncia de trabalho dos funcionérios e
atingir melhores resultados, contribui para 0 aumento de valor quer a organizacdo quer aos seus
stakeholders, internos e externos, o que significa que séo essenciais para melhorar o seu capital
social, reputacdo corporativa e vantagem competitiva (Barrena-Martinez et al., 2017; Carmeli
& Gittell, 2009; Del-Castillo-Feito et al., 2022; Duarte, 2014; Sancho et al., 2018; Shen &
Benson, 2016; Shen & Zhu, 2011). Deste modo, as empresas devem investir na criacdo e
desenvolvimento de um espaco de trabalho seguro e saudavel, privilegiando ambientes
colaborativos de aprendizagem e formacdo continua, de modo a assegurar a satisfacdo e
motivacao do trabalhador (Barrena-Martinez et al., 2018; Sancho et al., 2018; Shen & Benson,
2016; Shen & Zhu 2011; Sun, 2019).

Tendo em vista a necessidade de implementar estas praticas nas organizagdes, varios
estudos tém investigado o papel da gestdo de recursos humanos (GRH), da responsabilidade
social organizacional (RSO) e, ainda, da relacdo entre ambos na promoc¢édo do bem-estar dos
trabalhadores, tendo por base a melhoria das suas experiéncias de trabalho (Jamali et al., 2015;
Voegtlin & Greenwood, 2016). A associacdo destes dois conceitos deu origem a um construto

proposto por Orlitzky e Swanson (2006), a gestao de recursos humanos socialmente responsavel

1



(GRH-SR), que se caracteriza pela integracdo de praticas e politicas socialmente responsaveis
na organizacdo, que devem ser desenvolvidas por gestores de recursos humanos. Atraves delas
surgem varios beneficios como o0 aumento do desempenho e compromisso do trabalhador, além
das melhorias no ambiente e qualidade de vida no trabalho (Frangieh & Yaacoub, 2019; Shen
& Zhu, 2011; Toussaint et al., 2021).

Apesar das varias pesquisas existentes acerca da GRH-SR, Kundu e Gahlawat (2015) a
semelhanca de Omidi e Zotto (2022), substanciam que a maioria das investigacGes acerca desta
tematica se focam maioritariamente nos stakeholders externos e descartam as percecdes dos
satkeholders internos acerca dos efeitos deste tipo de préaticas. O presente estudo visa combater
esta lacuna através da compreensao das percecdes dos trabalhadores acerca da implementacao
de praticas e politicas de GRH-SR na sua organizacao e possiveis consequéncias dai resultantes.

A retencdo do talento na organizacdo constitui também uma problematica no mercado de
trabalho, na medida em que o bom funcionamento das organizagdes € afetado pelo turnover dos
trabalhadores (Hom et al., 2017). E, especialmente, o turnover voluntario j& que, segundo um
relatorio da Gallup (2023), 51% dos trabalhadores atualmente empregados disseram que estéo
a procura, alguns ativamente, de um novo emprego. Com o intuito de evitar esta situacdo, as
organizagOes devem preocupar-se com a inten¢do de turnover dos seus trabalhadores, que
consiste numa disposicéo deliberada e consciente do trabalhador para abandonar o seu local de
trabalho (Meyer & Tett, 1993), visto que esta se assume, de acordo com a literatura, como o
preditor mais forte do turnover efetivo (Griffeth et al., 2000; Hom et al., 2017; Sousa-Poza &
Henneberger, 2004).

A relacdo entre as praticas de GRH-SR e a intencdo de turnover dos trabalhadores ja foi
estudada em contexto organizacional, com foco em trabalhadoras do sexo feminino de diversas
organizacbes (Nie et al.,, 2018) e em hotelaria (Qablan & Farmanesh, 2019). Ambos
demonstraram que 0s construtos estdo negativamente relacionados, ainda assim, e apesar da
existéncia destes estudos, mantém-se a necessidade de uma investigacdo mais aprofundada. Por
um lado, é indispensavel estudar mais a relagdo que se estabelece entre a GRH-SR e as atitudes
e comportamentos dos trabalhadores, nomeadamente a inten¢do de saida da organizagdo. Por
outro, é fundamental compreender os mecanismos psicolégicos que podem relacionar estes dois
conceitos, a GRH-SR e a intengédo de turnover (Jamali et al., 2015; Kundu & Gahlawat 2015).
O presente estudo pretende dar resposta as necessidades suprarreferidas atraves da introducao
das percecdes das partes interessadas acerca do suporte organizacional e também da seguranga
psicologica enquanto mecanismos explicativos da relacdo entre as praticas de GRH-SR e a

intencdo de turnover dos trabalhadores.
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A percecdo de suporte organizacional (PSO) é definida como um conjunto de perce¢des
que o trabalhador tem acerca do compromisso e preocupacao que a organizagdo demonstra para
consigo (Eisenberger et al., 1986). Este construto assume grande relevancia, na medida em que
permite compreender, seguindo o ponto de vista do trabalhador, a relacdo existente entre a
organizacdo e o proprio (Kurtessis et al., 2017; Sun, 2019). O facto de a PSO estar
positivamente relacionada com as préaticas de GRH e as condi¢des no trabalho, e negativamente
com a intencdo de saida dos trabalhadores, pode significar que este € um mecanismo explicativo
da relacdo entre ambos (Eisenberger et al., 2016; Kurtessis et al., 2017; Prakosa et al., 2019;
Rhoades & Eisenberger, 2002; Sun & Bunchapattanasakda, 2019).

J& a seguranca psicoldgica representa um sentimento positivo que surge da liberdade que
um trabalhador possui em demonstrar as suas capacidades no local de trabalho, ndo receando
quaisquer consequéncias negativas (Kahn, 1990). Pelo facto de se relacionar positivamente com
as praticas de GRH e negativamente com a intencdo de turnover, podera constituir outro
mecanismo explicativo da relacdo entre a GRH-SR e a intencéo de turnover (Edmondson &
Lei, 2014; Frazier et al., 2017; Kolbe et al., 2020).

Considerando o suprarreferido, este estudo pretende averiguar se a percecao de GRH-SR
esta negativamente relacionada com a intencéo de turnover dos trabalhadores por meio quer da
PSO, quer da seguranca psicoldgica. Pretende-se, por isso, perceber se a perce¢do de uma GRH-
SR na organiza¢do pode constituir um motivo pelo qual os trabalhadores querem permanecer
na mesma, e se a PSO e a seguranca psicoldgica ajudam a explicar esta intencdo de ficar. Além
disso, tem como intuito contribuir para o conhecimento acerca das quatro varidveis que
compdem o modelo de investigacao, tendo por base a percecdo dos trabalhadores acerca das
mesmas.

De modo a responder a questdo de investigacdo e aos objetivos estabelecidos, numa
primeira fase é feito um enquadramento tedrico das variaveis em estudo e das relacdes entre as
mesmas, introduzindo ao longo da revisdo de literatura as hipOteses de investigacao.
Posteriormente é descrito o0 método do estudo, explicitando-se o procedimento de recolha de
dados, a amostra obtida, a operacionalizacdo das variaveis e é apresentada uma analise a
potencial ocorréncia de erro do método comum / fonte Unica. O capitulo seguinte é dedicado
aos resultados obtidos com a analise estatistica dos dados recolhidos, apresentando as medidas
descritivas, as correlagdes entre variaveis e também o teste estatistico das hipoteses mediante
regressdes multiplas. Numa altima estancia sdo discutidos os resultados obtidos com apoio da
literatura, sdo enunciadas as implicacdes tedricas e praticas do estudo e, ainda, as limitagdes do

mesmo com sugestdes para investigacoes futuras.






Capitulo 1 — Enquadramento Tedrico

1.1. Intengdo de Turnover

A intencdo de turnover é um fendmeno organizacional que se tem tornado muito importante
aos olhos da investigacdo, especialmente por estar associado a saidas voluntarias da
organizagao (Hongyichit, 2015; Putri & Hasanati, 2022). Gerir, prever e controlar eficazmente
este acontecimento é essencial para o desenvolvimento saudavel das organizac6es, uma vez que
a saida de trabalhadores com talento e que contribuem efetivamente para o sucesso da
organizacdo tem repercussdes negativas nos objetivos da mesma (Hongyichit, 2015; Ongori,
2007; Price, 2001; Putri & Hasanati, 2022).

O turnover é definido como a rotatividade dos trabalhadores entre empresas e funcdes, e
pode ocorrer de forma voluntaria ou involuntaria (Ongori, 2007). No primeiro caso é o
trabalhador quem toma a decisdo de abandonar a organizacao, seguindo assim a sua propria
vontade (Belete, 2018), que € o resultado de uma combinacéo de fatores sociais, econdmicos e
psicolégicos (Hongyichit, 2015). J&4 no caso do turnover involuntario, sdo as empresas que
tomam a iniciativa de despedir o trabalhador, devendo-se, geralmente, a falta de enquadramento
do trabalhador naqueles que sdo os objetivos da organizacdo (Hongyichit, 2015).

Segundo Taylor (1998), quando o turnover € voluntario pode assumir duas vertentes: a
funcional e a disfuncional (Belete, 2018). Considera-se que uma saida da organizacdo é
voluntaria funcional quando o trabalhador apresenta um desempenho abaixo do padrdo. Em
contraste, a saida voluntaria disfuncional acontece no caso de o trabalhador ter um bom
desempenho e ser eficaz. Nesta Gltima situacdo, a saida da organizacao pode ainda ser evitavel,
quando 0s motivos subjacentes a saida sdo referentes a organizacdo, isto é, podem estar
associados a baixa remuneracdo ou as mas condi¢fes de trabalho. Porém, em situacdes de
doenca grave ou mudanca de familia, estas saidas voluntarias disfuncionais ja sdo inevitaveis,
uma vez gue a organizacdo nao exerce qualquer influéncia nos motivos pelos quais as pessoas
abandonam o local de trabalho (Belete, 2018).

Por sua vez, intengdo de turnover reflete um conceito ambiguo que consiste numa atitude
que um trabalhador tem perante a organizagdo (Ngo-Henha, 2017), isto €, a “probabilidade
subjetiva de um individuo mudar o seu trabalho dentro de um determinado periodo de tempo”
(Souza-Poza & Henneberger, 2004, p.113). Meyer e Tett (1993) definem este construto como
uma disposicdo deliberada e consciente do individuo para abandonar o seu trabalho, sendo
considerado em varias investigacdes como o preditor mais forte do turnover real (Griffeth et
al., 2000; Sousa-Poza & Henneberger, 2004; Hom et al., 2017). Para esta intencdo sdo utilizados

na literatura outros termos como sinbnimos nomeadamente, tentativa de turnover, intencéo de
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saida e intengdo de desistir, descrevendo também assim a forma como um trabalhador tenciona
sair do seu trabalho num futuro proximo (Ngo-Henha, 2017). Apesar de ndo significarem o
mesmo e terem diferentes definicdes, os termos turnover e intencdo de turnover podem ser
facilmente confundidos.

Na presente investigacdo o foco é a intencdo de turnover, que se associa posteriormente a
saidas voluntarias disfuncionais e evitaveis, e por tal faz sentido abordar alguns dos modelos
mais preponderantes na investigacéo sobre turnover.

O autor Mobley (1977) € um investigador influente na literatura acerca do turnover, tendo
proposto um modelo que demonstra como a (in)satisfagédo laboral evolui para o turnover. Este
modelo pressupfe uma sequéncia linear composta por varios momentos: 1) insatisfacdo; 2)
pensamentos sobre abandonar a organizacdo; 3) avaliacdo da utilidade subjetiva esperada de
procurar um novo emprego e reflexdo sobre os custos do despedimento; 4) ter a intencdo de
procurar um novo emprego; 5) pesquisa de novos empregos; 6) avaliagdo de alternativas; 7)
comparacdo entre as alternativas e o emprego atual; 8) criagéo da intencdo de abandonar o
emprego; 7) o abandono real da organizacdo (Hom et al., 2017).

No mesmo ano, Price (1977) prop6s igualmente um modelo, mas que se focava sobretudo
no porqué de o turnover acontecer. O modelo inicial era composto por cinco fatores:
remuneracdo, comunicacdo formal, integracdo, centralizagdo e a comunicacgdo instrumental,
que influenciavam a satisfacdo do trabalhador e impactavam, consequentemente, no turnover
(Hom et al., 2017).

Mais tarde, surgiu outra teoria muito relevante para a tematica, denominada Unfolding
Model, da autoria de Lee e Mitchell (1994). Os autores assumiram na investigacdo trés
suposicdes: a primeira defende que a insatisfacdo no trabalho é uma causa primordial do
turnover; a segunda postula que os trabalhadores insatisfeitos abandonam as organizacgdes e
procuram alternativas em empresas melhores; e, por Gltimo, os trabalhadores que pensam
abandonar uma organizagéo procuram e comparam as organizagoes alternativas com o seu local
de trabalho atual (Hom et al., 2017).

Tendo por base os pressupostos referidos, 0s mesmos autores, Lee e Mitchell (1994)
acabaram por introduzir novos construtos que levam os trabalhadores a pensar em abandonar a
sua organizacdo, defendendo uma teoria que assenta quatro possiveis caminhos de turnover: 1)
quando alguns fatores externos ativam um plano pré-existente acerca do abandono da
organizacdo (e.g. uma mulher que tinha como plano tomar conta dos filhos a tempo inteiro
acaba por se despedir quando esta gravida); 2) quando surgem acontecimentos que ndo seguem

os valores ou objetivos do trabalhador (e.g. violagdo de imagem), podendo leva-lo mesmo a



reconsiderar o seu vinculo organizacional; 3) quando existem propostas de emprego nao
solicitadas o trabalhador acaba por comparar as ofertas com as suas condi¢6es atuais, sendo que
muitas vezes podem ainda procurar mais propostas para estabelecer um termo de comparacao;
4) no caso do trabalhador estar insatisfeito pode decidir procurar uma oferta de trabalho,
levando assim & sua saida da organizacdo (Hom et al., 2017).

Mais recentemente, em 2001, Mitchell e colaboradores introduziram uma nova linha de
investigacdo ao apresentar a teoria Job Embeddeness, alterando assim o paradigma existente
até entdo. Ao invés de tentar explicar o que leva um trabalhador a abandonar a organizacao, 0s
autores tentaram compreender a razdo pela qual ndo abandonam, ou seja, porqué que o0s
trabalhadores pretendem continuar na organizagdo (Hom et al., 2017).

O presente estudo segue esta Ultima linha teGrica apresentada, visto que objetiva
compreender se a percecdo de uma GRH-SR na organizacdo pode constituir um motivo pelo
qual os colaboradores pretendem permanecer na mesma.

As consequéncias que advém do turnover tém um impacto crucial para a organizacgao pelo
gue surgem custos associados, que se dividem em custos diretos e indiretos. Por um lado, os
custos diretos referem-se a despesas com recrutamento, selecdo, orientacdo, workshops e
formag&o do novo trabalhador (Belete, 2018; Hom et al., 2017; Manum & Hasan, 2017; Putri
& Hasanati, 2022). Por outro lado, os custos indiretos referem-se a necessidade de aumento da
autoconfianca, motivacao, reeducacdo e gestdo de stress e ansiedade dos trabalhadores, uma
vez que o abandono de colegas de trabalho acaba por afetar ndo sé a organizacdo em si, mas
também a prépria forca de trabalho (Belete, 2018; Hom et al., 2017; Manum & Hasan, 2017;
Putri & Hasanati, 2022).

A existéncia de um turnover saudavel é benéfica para a organizacdo, na medida em que
garante a inovacdo de uma forma natural. No entanto, quando os niveis de rotatividade sdo altos
constituem um dos maiores desafios para qualquer organizacdo, visto que deixam de ser
encarados como benignos e passam a afetar negativamente o ambiente de trabalho, além de
colocarem em risco 0s objetivos e metas organizacionais (Belete, 2018; Honguichit, 2015;
Manum & Hasan, 2017).

Vaérios fatores organizacionais tém sido identificados como preditores da intengdo de
turnover, nomeadamente o suporte organizacional concedido, a justica organizacional
percebida, o ambiente de trabalho, as politicas de equilibrio trabalho-familia e as relagdes

estabelecidas entre os colegas de trabalho (Asri, 2022; Putri & Hasanati 2022).



1.2.Gestao de Recursos Humanos Socialmente Responsavel

Para abordar o conceito GRH-SR importa perceber que este estd atualmente a emergir como
um conceito concebido a partir de duas areas distintas, a Gestdo de Recursos Humanos (GRH)
e a Responsabilidade Social Organizacional (RSO) (Sancho et al., 2018), pelo que faz sentido
inicialmente explicitar de forma breve cada uma das areas para, posteriormente, abordar o
construto.

Ao longo dos anos o conceito de GRH foi alterando e evoluindo, assumindo por isso
diversas defini¢des. Inicialmente comecou por destacar apenas o foco no bem-estar e na
administracdo onde os trabalhadores eram vistos como inputs para alcancar resultados
previamente definidos pela organizagdo (Shen, 2011; Vardarlier, 2016). Com o tempo a
definicdo foi estimulada pelas preocupacdes da sociedade relativamente aos direitos, bem-estar
e necessidades dos trabalhadores, e passou também a valorizar a satisfacdo e motivacdo dos
trabalhadores no seu local de trabalho (Shen, 2011; Shen & Zhu, 2011).

Ao longo destas diferentes conceptualizacdes de GRH, tem sido exponencial o interesse na
RSO, assim como em iniciativas de reducdo da pobreza, protecdo do meio ambiente e das
alteracdes climaticas (Shen & Zhu, 2011). A vista disso, a responsabilidade social corporativa
(RSC) passou a ter um grande destaque no comportamento responsavel das organizagdes
(Frangieh & Yaacoub, 2018), tornando-se essencial para que estas sejam competitivas e
sustentaveis (Shen & Zhu, 2011).

Contudo, e apesar da sua crescente relevancia, ndo existe uma definicdo nem
conceptualizacdo Unica de RSO, dado que esta varia consoante o pais e a cultura e tem sofrido
varias alteracdes ao longo dos anos (Duarte et al., 2014; Voegtlin & Greenwood, 2016). A
perspetiva mais influente é a anglo-americana, proposta por Carroll (1979), que pressupde que
a RSO se refere ao cumprimento das responsabilidades econdmicas, legais, éticas e
filantropicas, defendendo que, além da preocupacdo com um bom desempenho econdémico da
organizacao, € importante atender também as questdes sociais (Duarte, 2014). Existe, ainda,
uma outra perspetiva influente que se baseia na definicdo proposta pela Comissdo Europeia
(2001). Esta, por sua vez, postula a RSO como a implementagdo de préaticas organizacionais
que integram preocupacdes sociais e ambientais, em interacdo com as partes interessadas, e que
conduzem a um desenvolvimento sustentavel. Estas praticas de RSO podem corresponder a
uma dimensdo interna, quando se tratam de atividades relacionadas com a gestdo dos
trabalhadores, ou a uma dimensdo externa, no caso de envolverem os stakeholders externos
(Duarte, 2014). No fundo, o que separa estas duas defini¢des €, sobretudo, o carécter voluntario

atribuido ao comportamento organizacional, uma vez que para a perspetiva europeia 0
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cumprimento das obrigagdes econdmicas e legais ndo constitui um indicador de desempenho
social e, por oposicéo, para a perspetiva americana estes compdem duas das responsabilidades
sociais das organizacdes (Duarte, 2014).

Voegtlin e Greenwood (2016) estudaram a relacdo entre os dois conceitos suprarreferidos
(GRH e RSO) e introduziram trés perspetivas diferentes: perspetiva instrumental, perspetiva
sOcio-integrativa e a perspetiva politica. A perspetiva instrumental explica que o envolvimento
dos trabalhadores na RSO é fundamental para maximizar os resultados econdmicos da
organizacéo, sendo que a GRH e a RSO se reforgcam para melhorar o desempenho financeiro.
Por sua vez, a perspetiva socio-integrativa valoriza as preocupaces econémicas e éticas, e
sugere que as organizacfes devem atender as preocupac¢des sociais, visto que tem como
resolucdo a criacdo de valor para a sociedade. Assim, e com a juncdo da GRH e da RSO, séo
criados beneficios para os trabalhadores, para a organizacdo e para os seus stakeholders. Por
fim, e contrariamente as anteriores, a perspetiva politica tem como propésito o cumprimento
das obrigacdes politicas e econémicas para com a sociedade, pelo que se preocupa com 0S
direitos e responsabilidades dos diferentes stakeholders, sendo que a RSO e a GRH se reforcam
para dar resposta aos défices institucionais (Voegtlin & Greenwood, 2016).

Com a crescente ligagdo entre estes dois construtos instituidos como novos paradigmas
exigidos pela sociedade, Orlitzky e Swanson (2006) propuseram a Gestdo de Recursos
Humanos Socialmente Responsavel (GRH-SR) como uma nova pratica com capacidade para
gerar mais valor a GRH (Barrena-Martinez et al., 2018). Assim, surge um grande desafio para
as organizagOes que consiste na integracdo da responsabilidade social organizacional na GRH
(Barrena-Martinez et al., 2018; Jamali et al., 2015).

Shen e Zhu (2011) foram dos primeiros a introduzir e trabalhar o construto GRH-SR, e
propuseram trés componentes: GRH em conformidade legal, GRH orientada para 0s
trabalhadores e a GRH para facilitacdo da RSO geral. A GRH em conformidade legal inclui a
implementacdo de praticas como a promocao da igualdade (que compde o recrutamento e
selecdo, formacdo e desenvolvimento, avaliacdo de desempenho e, ainda, as recompensas e
compensacdes), bem como o cumprimento dos deveres legais relativos a salde e seguranca no
trabalho (e.g. horas de trabalho). A GRH orientada para os trabalhadores inclui a
implementacao de préaticas que permitem um ajustamento entre o trabalho e a vida pessoal (e.g.
horério de trabalho flexivel), envolvem a criacdo de oportunidades de desenvolvimento pessoal
(e.g. formacoes), e incluem a promocdo da participagéo e envolvimento do trabalhador. Por

fim, a GRH para a facilitagho da RSO refere-se, tal como o préprio nome indica, a



implementacdo de préticas e iniciativas de RSO (e.g. nomeag&o de pessoas para implementagdo
da RSO e recompensar e avaliar a contribuicdo dos trabalhadores para a RSO).

Mais recentemente, Sancho e colaboradores (2018) propuseram outro modelo de GRH-SR
que relaciona cinco éareas: formacdo e desenvolvimento, equilibrio trabalho-familia,
comunicacgdo, carreira profissional e a diversidade. O equilibrio entre a vida profissional e
pessoal é importante, e estudos recentes acerca do tema comprovam que a implementacgéo deste
tipo de programas tem beneficios individuais e organizacionais. As mesmas consequéncias
podem ser alcancadas através da integracao das opinides dos trabalhadores no desenvolvimento
das atividades da organizacdo, permitindo a construgdo de uma cultura compartilhada. Além
disso, organizacfes que possuam promocdes, critérios de selecdo transparentes e planos de
carreira com boas oportunidades de crescimento, motivam os seus trabalhadores a realizar o
seu trabalho cada vez melhor e leva-os a atingir altos-niveis de desempenho. Por tltimo é visivel
também o crescimento da incorporacao e promocao da diversidade e equidade nas organizagdes
(Sancho et al., 2018).

Conceptualmente, a GRH-SR refere-se a um conjunto de politicas, praticas e atividades de
GRH que tem como propdsito promover a implementacdo da responsabilidade social
organizacional através da alteracdo do comportamento e atitude dos trabalhadores, com o
objetivo de ndo s6 garantir a sua satisfacdo e dos stakeholders externos, mas também de atingir
num curto prazo a eficcia e no longo prazo a sustentabilidade (Barrena-Martinez et al., 2018;
Jamali et al., 2015; Shen & Benson, 2016; Shen & Zhu, 2011).

Com isto, a GRH deve assumir um papel de facilitacdo e dinamizacdo na adocdo da
abordagem socialmente responsavel, apoiando tanto estrategicamente como operacionalmente,
através da implementacéo de politicas, processos e praticas socialmente responsaveis (Jamali
et al., 2015). Preconiza-se que deve ir além daquilo que sdo tipicamente as suas fungdes, como
o0 recrutamento, a formacao, a avaliacdo de desempenho e o sistema de remuneracao (Shen &
Benson, 2016), passando a assegurar também a satisfacdo e o bem-estar do colaborador. Isto é
possivel através da criacdo de um espaco de trabalho seguro e saudavel, com programas de
desenvolvimento e formacdo de RSO, igualdade de oportunidades de carreiras, um ambiente de
trabalho colaborativo e um sistema de compensacdo transparente, tendo sempre em
consideracdo a participacdo do trabalhador em atividades de RSO, quer em situacdes de
recrutamento, como de avaliacdo de desempenho, recompensas, promogao e retencdo (Barrena-
Martinez et al., 2018; Shen &Benson, 2016; Shen & Zhu 2011; Sancho et al., 2018).

No fundo, a GRH-SR pretende atender as expectativas pessoais e profissionais dos

membros da organizacdo, contribuindo desta forma para o bem-estar quer dos funcionarios,
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quer da sociedade (Heikkinen et al., 2021; Omidi & Zotto, 2022). Ou seja, estas iniciativas
contribuem para a construcdo de ambientes éticos e sustentaveis dentro e fora da organizacéo,
gue aumentam a competitividade, o capital social e a reputagdo corporativa da organizacéo,
essenciais para a sua sobrevivéncia no mercado (Del-Castillo-Feito et al., 2019, 2021, 2022;
Shao et al., 2019; Shen & Zhu, 2011).

A implementacdo destas atividades visa refinar a experiéncia de trabalho dos funcionarios
e procura dar resposta as suas expectativas pessoais e sociais, de forma ética e socialmente
responsavel, ao invés de seguir somente aquelas que sao as obrigagdes legais das organizacdes
(Frangieh & Yaacoub, 2018; Kundu & Gahlwat, 2015; Omidi & Zotto, 2022; Shen & Zhu
2011). No caso de uma formulacdo e implementacdo adequada destas praticas, os trabalhadores
terdo comportamentos mais positivos perante o trabalho, passardo a estar mais comprometidos
com préticas de responsabilidade social e com isto, o desenvolvimento organizacional sera mais
sustentavel e competitivo (Kundu & Gahlwat, 2015; Shao et al., 2019; Shen & Benson, 2016;
Shen & Zhu, 2011). Além disso, aumentam o envolvimento, identificacdo e motivacdo para
com a organizacdo e melhoram o seu bem-estar, o que se traduz numa maior produtividade e
criatividade, pela satisfacdo que sentem no trabalho (Barrena-Martinez et al.,2017; Kundu &
Gahlwat, 2015; Sancho et al.,2018; Zhang et al., 2022).

Ao espelhar uma maior humanizacdo do trabalho através do crescimento da igualdade de
oportunidades e com a adocao de medidas que permitem um equilibrio entre o trabalho e a vida
pessoal, os trabalhadores acabam por diminuir o seu absenteismo e reduzir a sua intencéo de
turnover (Kundu & Gahlawat, 2015; Newman et al., 2016; Zhang et al., 2022; Zhao et al.,
2022).

Deste modo, tendo em conta a indesejabilidade de uma elevada intencdo de turnover nas
organizac0es, estas tendem a implementar medidas socialmente responsaveis, pelo que esperam
com isso que os trabalhadores retribuam esse investimento com maior satisfacdo com o trabalho
e interesse em permanecer na organizacdo (Abdul et al., 2019; Kundu & Gahlwat, 2015). Este
principio da reciprocidade baseia-se na Teoria da Troca Social que reflete a reciprocidade nas
relacOes sociais e que, segundo Blau (1964), existe quando os trabalhadores obtém beneficios
econdmicos ou socioemocionais da sua organizagcdo e com isso, retribuem com uma sensacéo
de devolver esse apoio (Kundu & Gahlawat, 2015). Desta forma, os funcionarios percebem as
acoes de RSO como investimentos voluntarios da empresa em relacdo ao seu bem-estar, e em
troca eles sentem-se obrigados a retribuir essas agfes com atitudes e comportamentos

favoraveis (Farooq et al., 2019).
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Assim, quando os individuos percecionam praticas de GRH-SR na sua organizagao terdo
menor intencdo de turnover (Kundu & Gahlawat, 2015; Nie et al., 2018; Qablan & Farmanesh,
2019), pelo que surge assim a primeira hipétese de investigacéo:

Hipotese 1: A GRH-SR esté negativamente relacionada com a intencéo de turnover.

1.3.Percecéo de Suporte Organizacional

A Teoria do Suporte Organizacional assume um papel cada vez mais relevante na investigacédo
em psicologia organizacional pela forma como permite compreender, segundo a perspetiva do
trabalhador, a relagdo que se estabelece entre este e a organizacgao (Kurtessis et al., 2017; Sun,
2019).

Eisenberger e colaboradores (1986) foram os primeiros a apresentar a ideia de suporte
organizacional percebido e definiram este construto como as crencas que o trabalhador tem de
que as suas contribuicdes e 0 seu bem-estar séo valorizados e sdo alvo de preocupagéo por parte
da organizacdo. Esta percecdo depende dos processos de atribuicdo que os trabalhadores
utilizam para inferir o comprometimento dos outros com as relagdes sociais (Eisenberger et al.,
1986). Assim, a PSO é influenciada pela forma como o trabalhador perceciona o tratamento da
organizagao para com ele que, por sua vez, influencia a interpretagdo que o mesmo faz dos
motivos que podem estar implicitos a esse tratamento (Eisenberger et al., 1986). Perante uma
PSO, o trabalhador desenvolve uma expectativa de que sera recompensado pela organizacao
guando lhe for exigido um maior esforco para atingir 0s objetivos organizacionais
estabelecidos, e, quando existe esta expectativa de resultado do esfor¢o e um vinculo afetivo, o
trabalhador aumenta o seu empenho com o intuito de os atingir (Eisenberger et al., 1986).

Ainda de acordo com a Teoria do Suporte Organizacional, o desenvolvimento da PSO é
incitado pela personificacdo da organizacdo, isto €, a atribui¢do de caracteristicas humanas a
sua organizacdo (Eiserberger et al., 1986). Com base nesta personificacdo, os trabalhadores
percecionam o tratamento favoravel ou desfavoravel como uma indicagao por parte organizacdo
de que se preocupam ou ndo com o seu bem-estar (Rhoades & Eisenberger, 2002). No caso de
este tratamento ser positivo ele serd recompensado pelo trabalhador com um aumento do
comprometimento, lealdade e desempenho (Rhoades & Eisenberger, 2002). Assim, € possivel
estabelecer um paralelismo entre a vida profissional e pessoal porque, a semelhanga do que
acontece na nossa vida pessoal, a PSO prospera quando o trabalhador recebe elogios, apoio,
carinho e aprovagdo por parte da organizacdo, ou entdo quando esta aumenta as suas
recompensas (Li et al., 2022; Rhoades & Eisenberger, 2002). Do ponto de vista organizacional,

a percecdo do desempenho e dedicacdo demonstrados pelos trabalhadores devem ser
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igualmente retribuidos, mas neste caso com beneficios tangiveis (e.g. promocdes, salério) e
socioemocionais (e.g. respeito, reconhecimento, aprovacédo), aplicando-se assim a norma da
reciprocidade (Gouldner, 1960).

Em suma, esta teoria defende que a PSO depende vigorosamente de 3 fatores: as atribuicdes
dos funcionarios, o processo de troca social, e as necessidades socioemocionais. Considera-se
que as atribuicdes e crengas dos funcionérios vao influenciar a PSO na medida em que perante
0 reconhecimento e posterior tratamento favordvel da organizacdo aumentam as suas
expectativas de recompensa por desempenho (Kurtessis et al., 2017; Rhoades & Eisenberger,
2002). O processo de troca social, que tem por base a norma da reciprocidade, também assume
um papel importante, postula que os funcionarios sentem obrigacdo em ajudar a empresa e a
retribuir as recompensas que receberam, esforcando-se ainda mais para atingir os objetivos
organizacionais, pois acreditam que serdo posteriormente compensados (Kurtessis et al., 2017;
Rhoades & Eisenberger, 2002). Por fim, as necessidades socioemocionais nomeadamente a
aprovacao, estima, afiliacdo e apoio emocional também influenciam a PSO, pois levam o0s
trabalhadores a incorporarem um sentimento de pertenca, identificacdo e comprometimento
organizacional (Eisenberger et al., 2016; Kurtessis et al., 2017; Rhoades & Eisenberger, 2002).

Segundo Barrena-Martinez e colaboradores (2017), para as organiza¢@es sobreviverem ao
contexto atual, caracterizado pela grande competitividade, e terem sucesso, precisam de
acrescentar valor a vida dos seus colaboradores. De entre 0s varios tipos de tratamento favoravel
a PSO desempenha um papel central na relacdo entre o trabalhador e a organizacéo e sao varios
os beneficios que advém deste tipo de tratamento. Além de permitirem ao trabalhador adquirir
uma orientacdo positiva e aumentar as suas crencas e atitudes positivas face a organizacao,
contribuem também para 0 aumento da motivacdo, do compromisso e desempenho em nome
da empresa, melhorando o seu bem-estar psicoldgico e diminuindo a inten¢do destes se
ausentarem ou abandonarem a organizacdo (Eisenberger et al., 2016; Kurtessis et al., 2017;
Prakosa et al., 2019).

A relacdo que se estabelece entre o trabalhador e a organizacao, bem como a ideologia de
troca entre ambos, resulta da teoria da troca social de Blau (1964) e da norma de reciprocidade
(Gouldner, 1960), na qual a reciprocidade é vista como uma obrigacdo moral em que as pessoas
devem retribuir a ajuda aqueles que as ajudaram, beneficiando de uma troca mutuamente
benéfica (Eisenberger et al., 1986; Kurtessis et al., 2017). Por esta logica, os resultados da PSO
n&o sdo apenas para os trabalhadores, com o0 aumento da satisfacdo com o trabalho e um humor
mais positivo, mas também para a organizacdo que tem trabalhadores mais comprometidos

afetivamente, com melhores desempenhos e com uma baixa intengéo de turnover (Eisenberger
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et al., 1986; Giao et al., 2020; Honguichit, 2015; Prakosa et al., 2019; Rhoades & Eisenberger,
2002; Sun, 2019). No caso de ndo percecionarem suporte organizacional possivelmente ndo
desenvolverao o trabalho com tanto esforco, pelo que terdo também um menor desempenho e
menor vontade em permanecer na organizacao (Dawley et al., 2010; Kalidass & Bahron, 2015).

Além disso, segundo Eisenberger e colaboradores (2016), esta percecao pode ser melhorada
e ampliada quando as organizagBes demonstram apoio aos trabalhadores através do
desenvolvimento de politicas e estratégias que contribuam para crencas e atitudes mais
positivas perante a organizacdo, por exemplo: a) implementar apoios a forca de trabalho, como
0 reconhecimento do bom trabalho, desenvolvimento de oportunidades de promocao e criagdo
de maior seguranga no trabalho; b) aplicar a justica e equidade na elaboracdo, monitorizacéo e
execucdo de todos os procedimentos e politicas organizacionais; c) estabelecer metas
alcancaveis e recompensas proporcionais as mesmas; d) oferecer beneficios individualizados,
isto é, de acordo com as necessidades especificas de cada trabalhador; e) apoiar os supervisores
para que estes promovam PSO nos seus subordinados; f) formar os subordinados para serem
solidarios; g) promover fortes redes sociais; h) iniciar o suporte organizacional ainda antes do
individuo iniciar o emprego. Estas praticas vao ao encontro das dimensdes propostas por
Sancho e colaboradores (2018) na escala de GRH-SR (formacao e desenvolvimento, equilibrio
trabalho-familia, comunicacéo, carreira profissional e atencéo a diversidade).

Posto isto, pelo facto de estas praticas de GRH e as condicGes de trabalho estarem
positivamente relacionadas com a PSO e constituirem os preditores mais fortes da mesma
(Kurtessis et al., 2017; Rhoades & Eisenberger, 2002), é possivel inferir que quando as praticas
de gestéo de recursos humanos da organizacao sao efetivamente percebidas pelos trabalhadores
conduzem a uma maior PSO (Sun & Bunchapattanasakda, 2019). A GRH-SR, ao pautar-se pela
preocupacdo com as condicdes de trabalho, oportunidades de formacéo, desenvolvimento e
progressdo de carreira e justica organizacional, equilibrio adequado entre trabalho-familia,
comunicacéo interna com os trabalhadores e com a diversidade dentro da organizacao, contribui
também para o aumento da PSO (Eisenberger et al., 2016; Pimenta et al., 2023; Sancho et al.,
2018; Sun, 2019).

Face ao exposto é possivel inferir que a implementacdo de praticas de GRH-SR, e
consequente tratamento favoravel percebido pelos trabalhadores, contribui para que haja um
aumento da PSO, que por sua vez sera retribuido pelos trabalhadores com uma maior intencao
de permanecer na organizacdo, reduzindo a tendéncia de turnover (Dawley et al., 2010;
Eisenberger etal., 1986; Giao et al., 2020; Honguichit, 2015; Kalidass & Bahron, 2015; Pimenta
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etal., 2023; Prakosa et al., 2019; Rhoades & Eisenberger, 2002; Sancho et al., 2018; Sun, 2019).
Assim, surge a segunda hipétese do modelo:

Hipotese 2: A PSO medeia a relacdo entre a GRH-SR e a intencéo de turnover.

1.4.Seguranca Psicoldgica

Ao longo dos anos a seguranca psicolégica é um tema que tem vindo a ocupar um lugar cada
vez mais significativo no mundo organizacional, ndo s6 devido a inovacao e aprendizagem que
é requerida as organizacGes e ao aumento do trabalho em equipa, como também pelas
exigéncias necessarias para sobreviverem ao mercado atual (Edmondson & Lei, 2014; Martins
etal., 2021).

Este construto tem raizes nos primordios da investigacdo sobre a mudanca organizacional,
onde Schein e Bennis (1965) abordaram a necessidade de se criar seguranca psicologica para
os individuos se sentirem seguros e capazes de mudar perante os desafios organizacionais que
surgem (Edmondson, 1999, 2002; Edmondson & Lei, 2014). Os autores (1965, p.24)
postularam que “a seguranca psicologica trata fundamentalmente da reducdo do risco
interpessoal, que necessariamente acompanha a incerteza de mudancga”.

Contudo, foi Amy Edmondson a primeira a identificar o conceito de seguranca psicoldgica
em equipas de trabalho no ano de 1999. Com a sua investigagdo concluiu que um ambiente de
trabalho confiavel e seguro influencia positivamente o desempenho dos trabalhadores
(Edmondson, 1999), e, mais tarde, acabou por defini-lo como a crenca de que ndo se sera punido
ou humilhado por expor ideias, perguntas, preocupacdes ou erros (Edmondson, 2004 como
citado em Martins et al., 2021). Para Kahn (1990) a seguranga psicoldgica representa um
sentimento positivo que surge da liberdade que um trabalhador possui em demonstrar as suas
capacidades no local de trabalho, ndo receando quaisquer consequéncias negativas para a sua
imagem, estatuto ou carreira, ou seja, € a seguranca que o trabalhador tem em ser capaz de
mostrar o seu proprio “eu”.

De modo objetivo, a seguranca psicologica é a percecdo que o individuo tem das
consequéncias que podem surgir ao correr riscos num contexto especifico (Edmondson & Lei,
2014). Exemplificando para melhor clarificar, quando os membros de uma equipa percecionam
confianca de que esta ndo o vai rejeitar, castigar ou envergonhar s6 por expor 0 que pensa é
sinénimo de que sentem uma alta seguranca psicolégica (Edmondson & Lei, 2014).

O construto ndo pretende transparecer um sentimento de permissividade e de um ambiente
extremamente aconchegante onde as pessoas sao amigas ou, tdo pouco onde néo existe pressao

ou problemas (Edmondson, 1999, 2002). Pretende, porém, que seja um sentimento de confianca
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de que a equipa ndo ira rejeitar, envergonhar ou punir alguém por dar a sua opinido. Esta
confianca decorre do respeito que perpetua entre os membros da equipa, e permite que 0s
trabalhadores sejam eles proprios (Edmondson, 1999). E pertinente salvaguardar que esta
confianca existente entre a equipa é diferente da coeséo do grupo, pois a investigacao evidencia
que a coesdo pode reduzir a vontade de discordar e desafiar os pontos de vista dos colegas
(Edmondson, 2002).

Todavia, € relevante realcar que esta é uma percecdo complexa, dinamica e fragil,
influenciada por multiplos fatores que interagem ao nivel organizacional, equipa e individual,
tendo um impacto ainda maior quando se estd perante um contexto profissional e
multidisciplinar (Kolbe et al., 2020).

E importante clarificar também a diferenca entre seguranca psicoldgica e confianca
(Carmeli & Gittell, 2009). Apesar de ambas envolverem percecdes de vulnerabilidade, escolhas
que minimizam consequéncias negativas, e de contribuirem positivamente para as equipas
(Carmeli & Gittell, 2009; Edmondson, 2002), possuem pontos distintivos. Quando se aborda o
conceito de confianca o foco estd nos outros, uma vez que podemos ou nao depositar confianca
no proximo. Ja a seguranca psicolégica é sobre o proprio e até que ponto os outros lhe dardo o
beneficio da ddvida quando ele comete um erro, por exemplo (Carmeli & Gittell, 2009;
Edmondson, 2004). Por um lado, a confianga refere-se a consequéncias antecipadas num grande
intervalo de tempo, por outro lado, a seguranca psicologica diz respeito a consequéncias
interpessoais no curto prazo (Edmondson, 2004). No que se refere ao nivel de analise, enquanto
0 senso de seguranca psicolégica de um individuo é influenciado e moldado de acordo com as
interacOes pessoais que ele estabelece com os colegas mais préximos, constituindo um nivel de
analise grupal (Edmondson, 1996; 1999), em contraste, a confianca baseia-se numa troca de
diade (Edmondson, 2002; Carmeli & Gittell, 2009).

Segundo Edmondson e Lei (2014) a seguranca psicoldgica é uma das chaves para o sucesso
organizacional, visto que esta partilha e troca de ideias entre trabalhadores é fundamental para
alcancar os objetivos organizacionais. Deste modo, além de se instituir como uma ferramenta
de gestdo de pessoas que tem como fungdo aumentar a produtividade e o desempenho dos
trabalhadores, é também a garantia de uma boa experiéncia do trabalhador na organizagéo
(Martins et al., 2021).

Na maioria das vezes esta crenca acaba por ser tomada como garantida e ndo tem a atengéo
devida pelos colegas de trabalho, nem pela prépria equipa como um todo (Edmondson, 1999).
Em ambientes psicologicamente seguros os trabalhadores sabem que se cometerem um erro néo

serdo penalizados ou menosprezados, sabem que se pedirem ajuda, informacdes ou feedback
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ndo ficardo ressentidos, e é esta confianga para assumir riscos como estes que permite, de certa
forma, superar as ameacas a aprendizagem individual e organizacional (Carmeli & Gittell,
2009; Edmondson, 1999, 2002, 2018; Edmondson & Lei, 2014). No fundo, assume-se como
um clima onde prevalece a discussdo e a troca produtiva de diferentes ideias e informacoes
relevantes para as tarefas, que permite a prevencao precoce de problemas, visto que as pessoas
s80 menos propensas a concentrarem-se na autoprotecédo (Edmondson, 2002, 2018; Edmondson
& Lei, 2014; Roussin et al., 2016).

As praticas de recursos humanos constituem um dos antecedentes da seguranca psicoldgica
(Kolbe et al., 2020). Quando estas praticas de GRH sdo socialmente responsaveis, procuram
criar melhores condic¢des de comunicacao, confianca e cooperagédo entre os trabalhadores, que
acabam por facilitar a partilha de conhecimento, competéncias e de atitudes (Gangi et al., 2020).
Esta liberdade onde os trabalhadores se sentem a vontade para partilhar e explorar ideias com
a sua equipa constitui a seguranca psicoldgica (Martins et al., 2021). Quando os trabalhadores
se sentem seguros no seu local de trabalho eles tendem a permanecer nos seus trabalhos
juntamente com os seus colegas (Frazier et al., 2017).

Deste modo, ¢é possivel depreender que a implementacdo de praticas de GRH-SR das
organizacOes contribui para o aumento da seguranca psicoldgica no local de trabalho que,
consequentemente, sera retribuida pelos trabalhadores, tendo por base a norma da
reciprocidade, com maior intencdo em permanecer na organizacdo (Edmondson & Lei, 2014).
Com isto, surge a terceira hipotese do modelo de investigacao:

Hipdtese 3: A seguranca psicolégica medeia a relacdo entre a GRH-SR e a intencdo de
turnover.

E preciso quebrar o paradigma da perfeicdo no local de trabalho e atender as necessidades
dos trabalhadores, permitindo que estes se sintam seguros em assumir falhas, expor novas
ideias, pedir ajuda ou feedback, sem medo de retaliacdo ou humilhacdo (Edmondson & Lei,
2014; Martins et al., 2021). Para que isto aconteca é essencial também, tal como referido
anteriormente, que o trabalhador percecione suporte organizacional que, de acordo com a
literatura, constitui um antecedente da seguranca psicologica (Frazier et al., 2017; Kolbe et al.,
2020; Newman et al., 2017). Assim, e segundo estes autores, a PSO promove maior seguranga
psicologica, pelo que, além da relagdo estabelecida previamente, é possivel também estabelecer
uma outra hipotese, que inclui todas as variaveis do modelo de investigacdo proposto.

Hipdtese 4: A relacdo entre a perce¢do de GRH-SR e a intencdo de turnover é mediada de

forma combinada e sequencial pela PSO e pela seguranca psicologica.
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Tendo por base todas as hipoteses estabelecidas ao longo deste capitulo, 0 modelo de

investigagdo que suporta o estudo encontra-se ilustrado na Figura 1.1. No capitulo seguinte

descreve-se a abordagem metodologica desenvolvida para analise empirica do mesmo.

Percecdo de Suporte
Organizacional

\ 4

Seguranca
Psicologica

Percecdo de GRH

socialmente responsavel

Figura 1.1 Modelo de investigacdo
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Capitulo 2 — Método

2.1. Procedimento
Para o presente estudo foi adotada uma abordagem quantitativa, correlacional e de corte
transversal, no qual sdo analisadas as relacdes entre as variaveis suprarreferidas. Recorreu-se a
um questionério individual para a recolha dos dados tendo em conta que o objetivo passava por
compreender aquilo que os individuos experienciam na sua organizacdo. Este foi construido
através do software Qualtrics e aplicado em formato eletronico, sendo a sua divulgacéo
realizada atraves de um link partilhado, ndo s6 com a rede de contactos pessoais, mas também
através de algumas redes sociais (i.e. Facebook; Instagram; LinkedIn). No texto que
acompanhava a partilha do link eram indicadas as condigdes de participacdo no estudo,
nomeadamente o individuo ter de estar a trabalhar por conta de outrem e, ainda, estar a trabalhar
ha pelo menos 3 meses na mesma organizagdo. O questionario iniciava com o consentimento
informado, com intuito de informar o participante dos objetivos do estudo e garantir o
anonimato e confidencialidade de todas as respostas, seguindo-se questdes relativas as
varidveis apresentadas e, por fim, algumas questdes sociodemogréaficas. Este contou com a
aleatorizacdo dos itens dentro de cada medida, com diferentes escalas de resposta, ndo alterando
a ordem de apresentacdo das mesmas. A duracgdo era de aproximadamente 6 minutos.

A recolha de dados ocorreu, aproximadamente, durante 10 semanas (i.e. entre 9 de fevereiro
e 17 de abril de 2023), tendo sido verificados um total de 502 acessos ao questionario. Porém
foi necessario proceder a exclusdo de 254 participacdes, visto que as respostas ndo estavam
completas (i.e., individuos que apenas abriram o link do questionario ou individuos que néo o
terminaram) e/ou nao foram cumpridos os critérios de selecdo previamente estabelecidos (ndo
se encontravam a trabalhar por conta de outrem ha, pelo menos, 3 meses na mesma organizagado
Ou ja ndo estavam a trabalhar). Assim, a amostra final € constituida por 248 participantes.

Tendo em conta o procedimento de recolha de dados, trata-se de uma amostra néo-

probabilistica de conveniéncia.

2.2. Participantes
Uma vez que ndo houve possibilidade de recolher os dados em apenas uma organizagao, a
populacdo-alvo constituiu trabalhadores de diferentes organizacgdes.

Os participantes possuem idades compreendidas entre os 18 e os 64 anos (M=36; DP=
11.974), sendo a maioria do sexo feminino (67.7%). Em relacdo ao nivel de escolaridade, a
maioria dos participantes possui algum grau do Ensino Superior (63.7%), seguindo-se 0 ensino

entre 0 10° e 0 12° ano (27.8%) e, por ultimo, o ensino até ao 9%no (8.5%). Acerca da
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antiguidade na organizacgéo, esta varia entre 0s 3 meses e 0s 40 anos (M=7.75; DP=9.29), sendo
que a maioria dos participantes ndo possui um cargo de chefia (80.2%). Quanto & situacdo
contratual, 62.1% dos participantes possui um contrato sem termo, vulgo efetivo, 15,3% possui
um contrato de trabalho a termo, 14.1% sdo estagiarios, 5.6% encontram-se a recibos verdes,
2.4% encontram-se hum contrato de trabalho temporério e, por fim, 0.5% encontram-se numa
situacdo ndo particularizada entre as opgdes anteriormente mencionadas. Para efeitos de anélise
de dados, a situacao contratual dos participantes foi recategorizada em efetivos (62.1%) e ndo
efetivos (37.9%). Em relacdo ao regime de trabalho, 87.5% das pessoas trabalham em regime
de tempo inteiro, sendo que as restantes estdo a tempo parcial (12.5%).

No que toca as caracteristicas da organizacao, a maioria dos participantes, 67.7% exerce
funcBes em organizacdes do setor privado, 20.6% no setor publico, sendo que dos restantes,
metade trabalha numa entidade publico-privada, e a outra metade numa entidade do setor social.
Em relacdo a dimensdo das mesmas, estas foram classificadas tendo em conta o numero de
trabalhadores, sendo que 27.7% dos participantes trabalha em organiza¢fes muito grandes
(mais de 500 trabalhadores), 21.4% em organizacdes médias (51 a 249 participantes), 10.9%
em organizacgdes grandes (250 a 500 trabalhadores), 19.8% em organizacdes pequenas (10 a 50
trabalhadores), 19% em organizacGes micro (menos de 10 trabalhadores) e, por fim, 1.2% né&o

respondeu a esta questao.

2.3. Instrumentos

Como referido anteriormente, o0 questionario iniciava com uma breve descri¢do e apresentacdo
do estudo e do consentimento informado (Anexo A), seguindo-se as questdes referentes as
principais variaveis do estudo, e por ultimo, as questdes sociodemograficas (Anexo B). De
seguida, irdo ser apresentadas as medidas utilizadas para o estudo das variaveis do modelo de

investigacao.

2.3.1. Gestdo de Recursos Humanos Socialmente Responsavel (variavel preditora)

A percecdo da GRH-SR, variavel preditora, foi medida através da escala desenvolvida por
Sancho e colaboradores (2018), traduzida e adaptada a populagdo portuguesa por Pimenta
(2020). Trata-se de uma escala multidimensional, composta por 16 itens distribuidos por cinco
dimensodes distintas: Formagdo e desenvolvimento (e.g., “A minha organizacdo apoia o(a)s
trabalhadore(a)s que pretendem dar continuidade ou aumentar a sua educagdo/formacgao.”;
a=.70), Equilibrio trabalho-familia (e.g., “A minha organizagdo ajuda o(a)s trabalhadore(a)s a

encontrar um equilibrio adequado entre trabalho-familia (horario de trabalho flexivel).”;

20



0=.74), Comunicagdo (e.g., “A minha organizagdo estabelece canais para didlogo com o(a)s
trabalhadore(a)s e seus representantes.”; a=.79), Carreira profissional (e.g., “As promog¢des sao
baseadas em critérios objetivos (antiguidade, cumprimento de objetivos, etc).”; a=.76) e
Atengao a diversidade (e.g., “Existe diversidade de pessoas dentro da minha organizacao (e.g.,
diversidade de idade, sexo, origem étnica, etc..”; a=.70). Posteriormente, e tal como
preconizado pelos autores, foi construida uma variavel compdsita de GRH-SR, que apresentou
um nivel de consisténcia interna de .93 (Anexo C). A escala de resposta utilizada para as
questdes é tipo Likert de 1 (Discordo totalmente) a 5 (Concordo totalmente) e foi desenvolvida
e aplicada em organizacdes espanholas, de pequena e média dimens&o, pelo que tem uma maior
correspondéncia com o contexto onde foi aplicado o presente questionario, portugués, dai ter

sido a escala selecionada para este estudo.

2.3.2. Intengdo de Turnover (variavel critério)

Como forma de medir a intencéo de turnover, variavel critério, adotou-se a escala desenvolvida
por Camman e colaboradores (1979), divulgada por Chen e colaboradores (1998). Esta medida
¢ constituida por trés itens (e.g. “Se pudesse escolher novamente, escolheria trabalhar na
organiza¢do onde atualmente trabalho”), sendo que o primeiro foi invertido. A escala de
resposta é do tipo Likert de 5 pontos (1= Discordo Totalmente; 5= Concordo Totalmente) e

apresenta um nivel de consisténcia interna de .83 (Anexo D).

2.3.3. Percecao de Suporte Organizacional (variavel mediadora 1)

Na medicdo da PSO recorreu-se a Perceived Organizational Support Scale (Eisenberger et al.,
1986) adaptada a populacdo portuguesa por Santos e Gongalves (2010). A escala é composta
por oito itens, dos quais 0 2, 3, 5 e 7 sdo invertidos, com uma escala de resposta de tipo Likert
que varia de 1 (Discordo totalmente) a 7 (Concordo totalmente) (e.g., “A minha organizagdo
preza a minha realizagdo profissional”; a = .93) (Anexo E). A razdo que motivou a escolha
desta escala deve-se a utilizacao prévia da mesma em contexto portugués, e apesar de apresentar
um numero reduzido de itens, possui uma boa consisténcia interna (o = .87, Santos &
Gongcalves, 2010).

2.3.4. Seguranca Psicoldgica (variavel mediadora 2)
De modo a avaliar a seguranca psicologica, foi administrada a escala Team Psychological
Safety, desenvolvida por Edmondson (1999) e traduzida e validada para a populagao portuguesa

por Ferreira (2017). E constituida por sete itens, trés dos quais invertidos (1, 3 e 5) e com uma
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escala de resposta do tipo Likert variando entre 1 (N&o se aplica) e 7 (Aplica-se totalmente)
(e.g., “Ninguém na minha equipa tentaria, deliberadamente, prejudicar os meus esfor¢os.”; a =

.71) (Anexo F).

2.4. Analise a Ocorréncia do Erro do Método Comum / Fonte Unica

Uma vez que no presente estudo os dados foram recolhidos num Gnico momento e junto da
mesma fonte (i.e. o trabalhador) havia a possibilidade de ocorréncia do erro de variancia do
método comum. Assim, recorreu-se ao Teste de Harman para compreender o nivel de
enviesamento. Para tal, foi realizada uma anélise fatorial exploratéria com os itens das quatro
medidas, apresentadas anteriormente, que compdem o modelo. Os resultados podem estar
contaminados pelo erro de variancia comum no caso de a variancia explicada por apenas um
fator for superior a 50% (Kock, 2020).

Os resultados demonstram que o primeiro fator apresenta um valor de 22.29%, o que quer
dizer que pouco mais de um quinto da covariancia das medidas é explicada por esse fator. No
referente a variancia total o resultado obtido é de 59.90%. Ademais, com aos valores da Medida
de Adequacidade da Amostra e do Teste de Esfericidade de Bartlett, podemos concluir que a
analise fatorial é adequada (KMO = .93; 2 (561) = 4949.53, p < .001) (Maroco, 2007) (Anexo
G).

Em jeito de conclusdo, com os resultados obtidos, é possivel compreender que na amostra
utilizada para este estudo ndo se encontra presente, de forma consideravel, o erro de variancia

do método comum.
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Capitulo 3 — Resultados
Neste capitulo serdo apresentadas as analises efetuadas relativamente as hipoteses de
investigacao e os respetivos resultados obtidos. De forma a desenvolver a descrigéo estatistica
e a andlise de correlaces, recorreu-se ao software Statistical Package for Social Sciences
(SPSS), versdo 29. Para a andlise do modelo de investigacdo utilizou-se também a macro
PROCESS, verséo 4.3.

3.1. Analise descritiva e correlacdes entre variaveis

Numa primeira andlise, e apds a caracteriza¢do da amostra, foram calculadas as médias, desvios
padrdo, consisténcia interna e correlacBes das varidveis em estudo, cujos resultados sdo
passiveis de ser observados no Quadro 3.1.

No que toca a analise descritiva das variaveis, verifica-se que 0s participantes apresentam
uma percecdo moderada relativamente a aplicagdo da GRH-SR na sua organizacdo, uma vez
que os valores se concentram ligeiramente acima do ponto médio da escala (M = 3.56; DP =
.90). O mesmo acontece nos resultados que dizem respeito a PSO, que estdo ligeiramente acima
do ponto médio da escala (M = 4.49; DP = 1.50). No caso da intencdo de turnover por parte dos
participantes, os resultados sdo moderados (M = 3.34; DP = 1.25). Contudo, no que concerne a
segurancga psicoldgica, os participantes apresentam resultados acima do ponto médio da escala
(M =4.82; DP = 1.05).

A anélise das correlacdes entre as variaveis presentes no modelo de investigacdo foi
efetuada através do coeficiente de correlagdo de Spearman que revela que todas estas se
encontram significativamente correlacionadas entre si. A utilizagdo deste coeficiente deveu-se
a natureza das varidveis incluidas no modelo, nomeadamente nominal e ordinal, sendo
desaconselhada, nestes casos, a utilizacdo do coeficiente de Pearson (Maroco, 2007).

Com base nos resultados, a percecdo dos participantes da GRH-SR na sua organizacao
apresenta uma correlacdo negativa e moderada com a intengdo de turnover (rho = -.57, p <
.001), e uma correlacéo positiva e moderada com a PSO (rho = .65, p <.001) e com a seguranca
psicologica (rho = .42, p <.001). Isto significa que um maior nivel de percecéo da aplicacdo da
GRH-SR ao nivel da organizacéo esta associado a niveis mais elevados de PSO e de seguranca
psicoldgica e a niveis mais baixos de intencéo de turnover.

Por sua vez, a PSO correlaciona-se positiva e moderadamente com a seguranca psicologica
(rho = .58, p <.001) e negativa e moderadamente com a intencdo de turnover (rho = -.64, p <

.001), o que significa que niveis mais elevados de percecdo de suporte por parte da organizagdo
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estdo moderadamente associados a niveis mais elevados de seguranca psicoldgica e a niveis
mais baixos de intencdo de turnover.

No que se refere a correlacdo entre a seguranca psicologica e a intencdo de turnover,
verifica-se que a mesma é negativa e moderada (rho = -.43, p < .001), pelo que niveis mais
elevados de seguranga psicoldgica estdo moderadamente associados a menores niveis de
intencédo de turnover.

Por ultimo, procedeu-se a andlise das correlacdes entre as questdes de caracterizacdo dos
participantes - sociodemogréficas, da situacdo laboral e carateristicas da organizacdo — e a
variavel critério, de modo a averiguar se teriam de ser controladas no modelo de investigacéo,
enquanto variaveis covariadas. Quanto a situacdo laboral, a ocupagdo de um cargo de chefia
esta correlacionada de forma negativa e fraca com a intencao de turnover (rho =-.17, p <.001),
pelo que a ocupacao de cargo de chefia estd fracamente associada a um menor nivel de intencédo
de turnover. No referente ao regime de trabalho, parcial ou integral, verifica-se uma correlagéo
negativa e fraca com a intencédo de turnover (rho =-.16, p <.05), o que pode significar que um
regime de trabalho integral estad fracamente associado a um menor nivel de intencdo de
turnover. Relativamente a antiguidade na organizacao correlaciona-se de forma negativa e fraca
com a intencdo de turnover (rho = -.16, p < .001), o que pode significar que uma maior
antiguidade na organizagdo esta fracamente associada a um menor nivel de intencéo de turnover
(Quadro 3.1.).
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Quadro 3.1

Médias, desvios-padréo, correlagdes entre variaveis e consisténcias internas

M DP 1 2 3 4 5 6 7
1. Regime®@ - -
2. Antiguidade - - 27
3. Cargo de chefia® - - 16* - 32%*
4. GRH-SR 3.56 .90 13 -.03 11 (.93)
5. Percecio de Suporte Organizacional 4.49 1.05 -.04 =21 11 65%*  (.93)
6. Seguranca Psicologica 4.82 1.05 .03 -16%*  -.02 A2%% 58k ((71)
7. Intencio de Turnover 3.34 1.25 -.16%* -.16* S 17k 5T e4E J 43%% (B3)

Notas:

*p<0.05; ** p<<0.01; Coeficientes de Alfa de Cronbach entre paréntesis
(a) 0 — Regime de trabalho parcial 1 — Regime de trabalho integral

(b) 0 — Nao ocupa cargo de chefia 1 — Ocupa cargo de chefia
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3.2. Teste ao modelo de investigacéo

Com o proposito de testar as hipdteses definidas, seguiu-se o procedimento proposto por Hayes
(2018), através da utilizacdo do modelo 6 da macro PROCESS. Previamente ao teste do modelo,
foram verificados os pressupostos da normalidade e homocedasticidade dos erros, bem como a
auséncia de multicolinearidade entre as variaveis (e.g., GRH-SR - tolerancia > .54, VIF < 1.83;
PSO - tolerancia > .45, VIF < 2.22; seguranca psicolégica — tolerancia > .64, VIF < 1.56).

A utilizacdo do modelo 6, indicado para o teste de mediacdes sequenciais, pressupde a
inclusdo de todas as variaveis no modelo, devendo a ordem das mediadoras corresponder a
sequéncia a testar (Hayes, 2018). Deste modo, foi possivel proceder-se ao teste do efeito total
da variével preditora, percecdo de GRH-SR, bem como dos trés efeitos indiretos com as duas
variaveis mediadoras, a PSO como primeira variavel mediadora e a seguranca psicoldgica como
segunda variavel mediadora, considerando-se a intencdo de turnover como variavel critério.
Adicionalmente, e tendo em conta as correlagcbes suprarreferidas, a antiguidade dos
participantes na organizacédo, o regime de trabalho e a ocupacdo de cargo de chefia, foram
incluidas como covariadas no modelo, possibilitando o seu controlo. Os resultados podem ser
observados no Quadro 3.2.

Relativamente a primeira hip6tese que propde que a percecdo da GRH-SR se encontra
negativamente associada a intencdo de turnover, verifica-se que a mesma é empiricamente
suportada pois o efeito total da percecdo de GRH-SR na intencdo de turnover é negativo e
significativo (B = -.78, 95% BootIC = -.92, -.63). Assim, quanto mais os trabalhadores
percecionam a implementacdo de praticas de GRH socialmente responsaveis nas suas
organizacGes, menor sera a sua intencao de turnover.

No que diz respeito a Hipotese 2 relativa ao efeito mediador da PSO na relacdo anterior,
verifica-se que a percecdo de GRH-SR prediz significativamente a PSO (B = 1.12, 95% BootIC
=.97, 1.27), pelo que quanto maior a perce¢do do trabalhador sobre a implementacéo de préaticas
de GRH-SR por parte da organizacdo, maior é a PSO advindo do mesmo. Esta percecdo também
contribui significativamente para explicar a intencao de turnover (B = -.40, 95% BootIC =-.51,
-.29), pelo que quanto maior for a PSO do trabalhador, menor serd a sua intencéo de turnover.
No mesmo sentido, o efeito indireto da PSO na relagdo entre a percecdo de GRH-SR e a
intencdo de turnover é significativo (B = -.45, 95% BootlIC = -.65, -.27), pelo que se aceita a
Hipdtese 2, relativa a mediacdo da PSO na relagéo entre as variaveis preditora e critério.

Quanto a Hipotese 3, que propde que a segurancga psicolégica medeia a relacdo entre a
percecdo de GRH-SR e a intencdo de turnover, esta ndo € suportada empiricamente. O efeito

da percecdo de GRH-SR sobre a seguranca psicoldgica ndo € estatisticamente significativo (B
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= .14, 95% BootIC = -.03, .30), e 0 mesmo acontece quando este Ultimo esta relacionado com
a inteng&o de turnover (B =-.09, 95% BootIC = -.22, .05). Deste modo, o efeito indireto relativo
ao papel mediador da seguranca psicolégica na relacdo entre a percecdo de GRH-SR e a
intencdo de turnover nao é significativo (B = .01, 95% BootIC = -.04, .01), rejeitando-se assim
a Hipotese 3.

Por fim, e no que diz respeito ao terceiro efeito indireto, da PSO e da seguranga psicolégica
na relacdo entre a variavel preditora e critério, este ndo € estatisticamente significativo (B = -
.04, 95% BootIC = -.10, .02). Tais resultados indicam que a Hipdtese 4 ndo se verifica, pelo
que a relacdo entre a percecdo de GRH-SR e a intencdo de turnover, quando mediada de forma
combinada e sequencial pela PSO e pela seguranga psicoldgica, ndo é significativa. Apesar da
GRH-SR se relacionar significativamente com a PSO e desta se relacionar positivamente com
a percecdo de seguranca psicologica (B = .37, 95% BootIC = .27, .47), o facto desta Gltima nédo
predizer significativamente o desejo dos participantes abandonarem a sua organizacdo impede
a verificacdo do efeito em cadeia previsto na Hipotese 4.

Dado que o efeito da percec¢do de praticas de GRH-SR sobre a intencao de turnover diminui,
mas permanece significativo na presenca das mediadoras (B = -.28, 95% BootIC = -45, -.11),
estamos perante um efeito de mediagdo parcial. O modelo estatistico obtido explica 51% da
variacdo do nivel de intencdo de turnover reportado pelos participantes do estudo (F(6,241) =

41.83; p <.001). A Figura 3.1. ilustra 0 modelo de investigacdo suportado pelos resultados.
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Onadro 3.2

Teste de hipdteses do modelo de investigagéo

Percecio de Suporte

Organizacional Seguranga Psicologica Inteng:ﬁo(cll;)f’umover
B LLCE ULCT E LLCTE B LLCE ULCT
ULCT

Efeita total

Constante 6.43%* 5.86; 7.01
GRH-SR - TG -.92; -.63
Regime de Trabalho( -.19 -.58; .20
Antiguidade -.02* -.03; -.00
Cargo de chefia®™ -.21 -.54; .12
Efeito direto

Constante B1* A7 1.44 2Tk 2.24; 3.23 T2k 6.39; 7.63
GRH-SR 112k 97, 1.27 14 -.03; .30 - 28%* -45;-.11
Percegio de Suporte Organizacional - - T 27, .47 A -.51;-.29
Seguranca Psicologica - - - - -.09 -.22; .05
Regime de trabalho -17 -.60; .26 -.02 -.36; .31 =27 -.61; .08
Antiguidade Q3 -.05; -.01 00 -.01; .02 - Q3 -.04; -.02
Cargo de chefia® 37 .01; .73 -21 -.49; .07 -.07 -.36; .23
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R? = 48 R? =36 R?= 51
F(4,243)=56.61,p<.001  F(5242)=27.62,p<.001 F(6,241)=41.83, p <.001

Efeitos indiretos

GRH-SR-> Percegfo de Suporte QOrganizacional -> IT ~45, 95% BootlC=-.65, -.27
GRH-SR-> Seguranga Psicologica -= [T -.01, 95% BootlC = -.04, .01

GRH-SR-> Percecéio de Suporte Organizacional -> Seguranca Psicologica - IT - 04. 95% BootlC = -.10. 02

Notas:

*p<<0.05; ¥* p<0.01; *** p<0.001
(a) 0 — Regime de trabalho parcial 1 — Regime de trabalho integral

(b) 0 — Nao ocupa cargo de chefia 1 — Ocupa cargo de chefia
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Percecdo de Suporte
Organizacional

Percecdio de GRH socialmente

Seguranga Psicologica

responsavel

Y

Intengdo de Turnover

Figura 3.1 Madelo de investigagdo suportado pelos resultados

30



Capitulo 4 — Conclusdes e Discussao
Este estudo partiu de um interesse em aprofundar e contribuir para a tematica da GRH-SR e a
sua relacdo com variaveis que tém impacto ao nivel organizacional. De forma mais concreta, 0
intuito deste estudo consiste em averiguar se a percecdo que os trabalhadores tém em relacéo a
aplicacdo da GRH-SR na sua organizacao, esta negativamente relacionada com a sua intencéo
de turnover do local de trabalho, através do papel mediador da PSO e da seguranca psicoldgica.

Para tal foram testadas quatro hipoteses diferentes, através de um estudo guantitativo que
teve por base a distribuicio de um questionario a varios trabalhadores de diferentes
organizagOes portuguesas. Uma das hipoteses teve como intuito analisar o efeito principal entre
a percecdo da GRH-SR (variavel preditora) e a intencdo de turnover dos trabalhadores (variavel
critério). Ja as restantes hipdteses procuraram analisar os efeitos indiretos, duas das quais com
os efeitos isolados das mediadoras, PSO e seguranca psicoldgica, e a outra com o efeito
conjunto de ambas para o teste de uma mediacgao sequencial.

A primeira hipotese do modelo de investigacdo — “A GRH-SR estd negativamente
relacionada com a intengdo de turnover.” — € corroborada pelos resultados obtidos. Como tal
foi suportada é expectavel que uma maior percecdo dos trabalhadores acerca das praticas de
GRH-SR da organizacéo contribua para uma diminuicao das inten¢des de saida dos mesmos da
organizacdo. Os resultados alinham-se com os obtidos nos estudos de Qablan e Farmanesh
(2019), Nie e colaboradores (2018) e também de Kundu e Gahlawat (2015), uma vez que as
praticas de GRH-SR tiveram um impacto significativo, mas negativo nas intenc@es de saida dos
trabalhadores. Assim, e de acordo com o que é possivel deduzir da literatura que investigou a
relacdo entre a GRH-SR e a intencdo de turnover, a implementacdo de medidas socialmente
responsaveis por parte da organizacao permite alcancar condi¢des de trabalho mais positivas, e
leva os trabalhadores a retribuirem esse investimento e preocupa¢do com maior desempenho,
satisfacdo, compromisso para com o trabalho e interesse em permanecer na organizacao (Abdul
etal., 2019; Kakar et al., 2018; Kundu & Gahlwat, 2015; Nie et al., 2017; Qablan & Farmanesh,
2019; Toussaint et al., 2021). De modo a reduzir a intengdo de turnover dos trabalhadores, as
organizagOes precisam de os apoiar e de se tornarem facilitadoras para que estes prosperem no
local de trabalho (Putri & Hasanati, 2022). Seguindo a ideia de Mitchell e colaboradores (2001)
a percecdo de uma GRH-SR na organizacdo por parte dos trabalhadores constitui um motivo
pelo qual estes pretendem permanecer no seu local de trabalho (Hom et al., 2017).

A segunda hipétese do modelo — “A PSO medeia a relagdo entre a percecdo de GRH-SR e
a intencdo de turnover” — foi igualmente corroborada pelos resultados obtidos. Desta forma é

possivel inferir que uma maior percecdo de praticas e politicas de GRH-SR leva a um aumento
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da PSO que, consequentemente, diminui a intencdo de turnover dos trabalhadores. Estes
resultados véo ao encontro de estudos anteriores (Dawley et al., 2010; Kalidass & Bahron,
2015; Pimenta et al., 2023; Prakosa et al., 2019; Sun & Bunchapattanasakda, 2019) que
concluiram que um bom sistema de gestao de recursos humanos, que demonstra preocupacao
com o bem-estar pessoal e profissional do trabalhador - como sdo o caso das praticas
socialmente responsaveis - promove uma PSO que, por sua vez, sera retribuida pelo trabalhador
com uma menor intencdo de turnover. Com isto, € possivel depreender que a percecdo de
praticas e politicas de GRH-SR implementadas pela organizacdo ajudam a satisfazer as
necessidades sociais e pessoais dos trabalhadores, uma vez que demonstram maior valorizacéo
e preocupacao com o trabalhador, tal como é referido por Eisenberger e colaboradores (2016),
aumentando a PSO dos mesmos e diminuindo, consequentemente, a intencdo de rotatividade.

Por oposicéo, a terceira hipotese do modelo — “A seguranca psicoldgica medeia a relagdo
entre a percecdo de GRH-SR e a intencdo de turnover” — ndo foi suportada. N&o se verifica um
efeito significativo da percecdo de GRH-SR na seguranca psicoldgica, nem um efeito
significativo desta na intencdo de turnover. Assim, o efeito indireto desta mediadora na relacédo
entre a percecdo de GRH-SR e a intencdo de turnover também nao se revelou significativo.
Deste modo, ndo é possivel afirmar que a percecdo de préaticas e politicas de GRH-SR
contribuem para 0 aumento da seguranca psicoldgica e, consequentemente, para a diminuicéo
de turnover. Tais resultados ndo vdo ao encontro do esperado na medida em que, de acordo
com a revisao de literatura, foi possivel inferir que préaticas de gestdo de recursos humanos
socialmente responsaveis conduzem a uma maior seguranca no local de trabalho, e,
consequentemente aumentam a vontade do trabalhador em permanecer na organizacao
(Edmondson & Lei, 2014; Frazier et al., 2017; Kolbe et al., 2020; Newman et al., 2017). Além
disso, aquando da andlise de correlaces, os resultados mostraram que a GRH-SR esta
positivamente relacionada com a seguranca psicoldgica. O facto de ndo se ter verificado esse
efeito no teste de hipdteses pode dever-se a presenca da PSO na analise, que pode ter assumido
um papel de mediadora nesta relagcéo abafando assim o efeito que a GRH-SR tem na seguranca
psicologica. Relativamente ao facto de a seguranga psicologica também ndo ter um efeito
significativo na intencdo de turnover pode prender-se com a existéncia de outra varidvel que
ndo foi considerada na analise, mas que possui maior peso explicativo, por exemplo o
compromisso organizacional.

Da mesma forma a quarta hipdtese — “A relagdo entre a percecdo de GRH-SR e a intencéo
de turnover é mediada de forma combinada e sequencial pela PSO e pela seguranga

psicologica” — também néo foi suportada. Assim, percebe-se que a capacidade explicativa do
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modelo de investigacdo diminui quando é integrada a mediadora seguranca psicolégica, sendo
esta varidvel a razéo para ndo ser possivel verificar o caminho inicialmente desenhado.

Além disso, e apesar de ndo estar presente no modelo de investigacdo, foi verificado
também um efeito significativo com uma variavel covariada, a antiguidade. Esta estabelece um
efeito negativo e significativo com a intencdo de turnover o que significa que quanto mais
tempo o trabalhador estiver na organizagdo, menor sera a sua intencdo de turnover. Estes
resultados vdo ao encontro dos estudos de Becker (1960) e de Mobley et al. (1979) que
concluiram que quanto maior for o nimero de anos que o colaborador esteja na organizacao
menor serd a sua intencdo de saida, visto que o individuo investiu tempo e esforgos naquela

organizacgdo durante 0s anos em que 14 esteve.

4.1. Implicaces teoricas e praticas

A nivel teorico, o presente estudo contribui para o aprofundamento da literatura das variaveis
presentes no modelo de investigacdo, nomeadamente a percecdo de GRH-SR, a intencéo de
turnover, a PSO e a seguranca psicologica.

Em relacdo a percecdo dos trabalhadores acerca da GRH-SR, este estudo contribui para o
aumento da investigacdo que considera os stakeholders internos, dando resposta & necessidade
de estudos que integrem a percecao dos trabalhadores acerca destas préaticas, como referido por
Farooq e colaboradores (2019), Jamali e colaboradores (2015) e Omidi e Zotto (2022). Além
disso, o facto de o instrumento selecionado para avaliar este construto ter demonstrado uma boa
consisténcia interna permite que 0 mesmo possa ser utilizado em estudos futuros que pretendam
investigar a GRH-SR ao nivel dos stakeholders internos.

No que concerne as relacdes estabelecidas entre as variaveis, a literatura ja estabelecia uma
relacdo negativa entre as praticas de GRH-SR e a intencdo de turnover, tal como foi possivel
concluir do descrito acima, porém o mecanismo pelo qual as praticas de GRH-SR estéo ligadas
a intencdo de saida dos trabalhadores precisava de ser mais estudado (Kakar et al., 2018; Kundu
& Gahlawat, 2015) e esta dissertacdo abordou esta lacuna. Ademais, ndo foi encontrado um
estudo que incluisse a mediagdo da PSO ou da seguranca psicoldgica nesta relacéo, pelo que,
apesar de a mediacdo com a seguranca psicoldgica néo ter sido confirmada, podemos afirmar
que se trata de um estudo inovador e que contribui para aprofundar o conhecimento neste
ambito.

Em termos de implicacbes praticas esta dissertacdo destaca a importancia da
implementacdo de praticas socialmente responsaveis de gestdo de pessoas nas organizacdes, na

medida em que contribuem para uma maior PSO e uma menor intengdo de turnover. Quando o
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trabalhador perceciona preocupagdo por parte da organizagdo, este tenderd a aumentar os seus
esforcos e dedicagdo de modo a retribuir esse investimento, através de atitudes desejaveis e
comportamentos positivos. Apesar dos custos associados a implementacdo destas praticas
suprarreferidas, os beneficios que advém das mesmas sdo muito positivos, quer para as
organizacbes como para os trabalhadores. Além disso, de acordo com a literatura, o
investimento neste tipo de praticas também diminui a intencdo de turnover e,
consequentemente, o turnover. Assim, as organizacGes devem focar-se nos seus trabalhadores,
que sdo a fonte principal de qualquer organizacéo, e procurar implementar praticas e politicas
de GRH-SR que potenciem as cinco dimensdes estabelecidas por Sancho e colaboradores
(2018): 1) formagéo e desenvolvimento, disponibilizando aos trabalhadores formagdes que
permitam o desenvolvimento de novas competéncias, como por exemplo, curso de inglés ou de
gestdo emocional; 2) equilibrio trabalho-familia através da promocao de horarios flexiveis, que
contemplem maioritariamente o cumprimento de objetivos ao invés de se focarem no
cumprimento do horério laboral legalmente estabelecido; 3) comunicacdo, através da criagcdo
de canais de comunicacdo interna, por exemplo, uma revista digital onde se ilustram os
acontecimentos mais recentes da organizacao (contratacdes, prémios, noticias, oportunidades),
e também a criacdo de surveys trimestrais para perceber as perspetivas do trabalhador e incluir
as suas sugestdes de melhoria acerca dos processos organizacionais; 4) carreira profissional,
através do investimento na formacdo é possivel criar planos de carreira justos e adequados
dentro da organizacdo que privilegiem, primeiramente, o talento interno; 5) diversidade, a
organizacdo deve procurar adequar e flexibilizar os processos organizacionais para uma melhor
integracdo na organizacao de qualquer pessoa que possua fit.

Em suma, do ponto de vista préatico, esta investigacdo ajuda a compreender como é que as
organizagfes conseguem, atraves de praticas, politicas e atividades de GRH alinhadas com os
principios da responsabilidade social, aperfeicoar os seus resultados, reter o talento, melhorar

0 ambiente de trabalho e aumentar o bem-estar dos seus trabalhadores.

4.2. LimitacOes e recomendacg0es para estudos futuros
Apesar da relevancia dos resultados apresentados, este estudo ndo esta isento de limitagoes.

A primeira limitacdo tem como base a utilizacdo de uma amostra por conveniéncia para a
recolha dos dados, que ndo permite a generalizagdo dos resultados nem das conclusdes obtidas
para a populagdo geral, uma vez que a recolha foi feita através das redes sociais e de contactos
informais. Adicionalmente, a amostra demonstra uma grande assimetria, dado que é constituida,

maioritariamente, por participantes do sexo feminino, detentores de um grau de ensino superior
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e trabalhadores do setor terciario, fugindo as caracteristicas médias da populacdo ativa
portuguesa, pelo que ndo permite a generalizagdo dos resultados obtidos para a mesma. Assim,
em estudos futuros seria benéfico optar por uma recolha que permita alcancar uma amostra
maior e mais heterdgena, para ser possivel uma maior generalizacao dos resultados.

Além disso, a natureza correlacional da investigacdo ndo permite depreender relacfes de
causalidade entre as variveis, e tdo pouco garante a direcdo estabelecida das relacGes testadas
entre as variaveis, apenas é possivel verificar se a relacdo entre as mesmas existe. Por isto, sera
necessario que, futuramente, os investigadores adotem metodologias longitudinais e/ou
experimentais.

Por Gltimo, tendo em conta que as respostas foram recolhidas através de um questionario e
apenas num Unico momento, as mesmas ndo estao isentas de enviesamentos. E, apesar de se ter
procedido a analise do erro do método comum / fonte Unica e de se ter verificado que este erro
ndo constituiu uma ameaca, ndo é possivel garantir a auséncia de enviesamento de fonte Unica,
pelo que € necessario ter precaucao na interpretacdo dos resultados obtidos. Deste modo, futuras
investigacGes podem considerar estudar as relagdes estabelecidas no presente modelo de
investigacdo, mas em contextos ou organizacoes especificas, além de puderem considerar mais
do que uma fonte, em diferentes momentos e com inclusdo de variaveis marcadoras.

Estudos futuros podem investigar outras mediadoras, de forma a explorar o conhecimento
sobre 0s mecanismos que expliqguem a relacdo entre a percecdo da GRH-SR e a inten¢do de
turnover, uma vez que na presente investigacdo as variaveis explicam cerca de metade da
variancia da intencdo de turnover. Deste modo, seria relevante incluir varidveis como a
seguranga econdémica. Isto porque, apesar de atualmente se valorizarem outros fatores de
motivacdo que objetivem promover maior qualidade de vida aos seus trabalhadores -
nomeadamente alguns dos que fomos referindo ao longo desta dissertacdo, como as
oportunidades de progressdo de carreira, formacdo e desenvolvimento ou préaticas que
promovam um maior equilibrio entre trabalho e a vida pessoal, - um salario econémico justo
continua a ser um fator preponderante para o trabalhador, pelo que podera influenciar a sua
intencdo de turnover.

Além do mais, outro estudo poderia relacionar a percecdo de praticas de GRH-SR e a
intencdo de turnover, consoante a idade. Atualmente as organizagcdes sdo compostas por
individuos das mais variadas idades, pelo que se torna pertinente perceber de que forma é que
esta diferenca pode influenciar a percecdo deste tipo de praticas e politicas e,

consequentemente, a intencdo de turnover.
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Uma ultima sugestéo € incidir a investigacdo apenas numa das cinco dimensdes da GRH-
SR, por exemplo, a carreira profissional, que pressupde a existéncia de planos de carreira com
boas oportunidades de crescimento na organizacao, de modo a perceber de que forma é que a

mesma impacta na inten¢édo de turnover dos trabalhadores.
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Anexos
Anexo A — Consentimento Informado

Caro(a) Participante,

Eu sou a Bérbara Flores e gostaria de comegar por agradecer desde j& a sua colaboracdo neste
estudo.

O presente questionario surge no &mbito do Mestrado em Psicologia Social e das Organizagdes, no
Instituto Universitario de Lisboa (ISCTE-IUL), como parte integrante da investigacdo para o
desenvolvimento da minha Dissertagéo.

O propdsito passa por estudar a opinido de trabalhadores/as sobre fatores do contexto de trabalho,
como as praticas de gestéo de recursos humanos e o apoio dado pela organizacao, e indicadores de bem-
estar geral no trabalho como a intengéo de saida da organizacao.

A sua participagdo é voluntéria, confidencial e anoénima, ndo sendo pedida qualquer identificagdo
pessoal. A investigacao ndo acarreta qualquer risco para si e podera desistir a qualguer momento. Nesse
caso, a sua participagdo ndo serd considerada.

A recolha de dados é feita meramente para fins estatisticos e académicos, ndo procurando respostas
certas ou erradas, mas sim a sua opinido pessoal.

A duragdo estimada é de aproximadamente 6 minutos.

Certifique-se de que responde a todas as questdes pois s6 assim sera valida a sua participagao.
Qualquer esclarecimento necessario pode ser feito através do e-mail: [JJll@iscte-iul.pt.
Agradeco mais uma vez a sua colaboracéo e disponibilidade.

Barbara Flores
Aceita participar nesta pesquisa?

0 Sim

0 Nao
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Anexo B - Dados Sociodemograficos

Para terminar, solicito alguma informacdo para caracterizacdo do(a)s participantes da pesquisa.

Sexo

Feminino
Masculino

Prefere néo responder

Idade (em anos)

HabilitacOes literarias

Ensino basico (entre 5° e 9° ano)

Ensino secundario ou equivalente (entre 10° e 12° ano)
Licenciatura

Mestrado

Doutoramento

Ha quantos anos trabalha aproximadamente nesta organizagdo?
(Se trabalha h&d menos de 1 ano, utilize casas decimais; por exemplo, 3 meses = 0,25; 6 meses =0,5; 9
meses = 0,75)
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Situacgdo contratual

Contrato sem termo/ efetivo(a)
Contrato de trabalho a termo
Trabalho temporério
Estagiario(a)

Recibos verdes

Outra situacdo. Qual?

Trabalha em:

Regime de tempo inteiro (full-time)
Regime de tempo parcial (part-time)

Outro:

Exerce algum cargo de chefia?

Sim
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A organizacao onde trabalha € uma entidade:

Publica
Privada
Publico-privada

Do Setor Social (IPSS, ONG, etc)

A organizacdo em que trabalha é uma entidade com:

Com fins lucrativos

Sem fins lucrativos
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Em que area de atividade se insere:

Banca e servicos financeiros

Comércio, retalho e distribuicao
Consultadoria, informatica e atividades cientificas
Educacéo e formacéo

Restauracéo, hotelaria e turismo

IndUstria, construcao civil e obras publicas
Saude

Apoio Social

Artes e cultura

Transportes

Justica

Outra. Qual?

Dimenséo da organizagao

Micro (até 9 trabalhadore/as)
Pequena (10 a 49 trabalhadore/as)
Média (50 a 249 trabalhadore/as)
Grande (250 a 499 trabalhadore/as)

Muito grande (mais de 500 trabalhadore/as)



Anexo C - Escala de Gestédo de Recursos Humanos Socialmente Responsavel

Refletindo acerca das praticas da sua organizacao, indique em que medida concorda ou discorda das

seguintes afirmacdes:

A minha
organizacdo apoia
o(a)s
trabalhadore(a)s que
pretendem dar
continuidade ou
aumentar a sua
educacéo/formacao.

A minha
organizagéo
desenvolve/
implementa

programas de
formacé&o regulares.

A minha
organizagdo ajuda
o(a)s
trabalhadore(a)s a
encontrar um
equilibrio adequado
entre trabalho-
familia (horério de
trabalho flexivel).

A minha
organizagéo
reconhece a

importancia do
emprego estavel
para o(a)s seus/suas
trabalhadore(a)s e a
sociedade.
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Discordo Discordo corl:lfc?:do Concordo Concordo
totalmente parcialmente parcialmente totalmente
(1) (2) e (4) (5)
discordo (3)



A minha
organizagao
avalia
regularmente o
ambiente de
trabalho do(a)s

trabalhadore(a)s.

A minha
organizacao tem
em consideragéo

0s interesses
do(a)s
trabalhadore(a)s
nas tomadas de
decisdo da
organizagéo.

A minha
organizagéo
regista as
sugestdes e
reclamagdes
do(a)s
trabalhadore(a)s.

A minha
organizagéo
estabelece
canais para
didlogo com
o(a)s
trabalhadore(a)s
e o(a)s seus/suas
representantes.

A minha
organizagéao
fornece
ferramentas que
facilitam a
comunicagado
dentro da
organizagéo
(internet,
newsletters, etc).

Os processos de
recrutamento
sd0
formalizados e
rigorosos.
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As promogoes
séo baseadas em
critérios
objetivos
(antiguidade,
cumprimento de
objetivos, etc).

A avaliacdo de
desempenho
do(a)s
trabalhadore(a)s
é feita de forma
sistemética e
regular.

O(A)s
trabalhadore(a)s
sao informados

acerca dos
resultados da
sua avaliacdo de
desempenho.

Existe
diversidade de
pessoas dentro

da minha
organizagéo
(e.g. diversidade
de idade, sexo,
origem étnica,
etc).

A minha
organizagao
atribui recursos
para a gestdo da
diversidade
do(a)s seus/suas
trabalhadore(a)s.

Os objetivos da
minha
organizacgdo
incluem a gestéo
da diversidade.
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Anexo D - Intengdo de Turnover
Considerando a relacdo que tem com a organizacdo em que trabalha, indique o grau em que em que

concorda ou discorda com cada uma das frases seguintes:

. Nem
. Discordo Concordo
Discordo arcialmente concordo arcialmente Concordo
totalmente (1) P nem discordo P totalmente (5)
(2) ) (4)
Se pudesse
escolher
novamente,
escolheria

trabalhar na
organizagéo
onde
atualmente
trabalho.

E bastante
provavel que
procure um
novo emprego
no préximo
ano.

Penso com
frequéncia
deixar a
organizagéo
onde
atualmente
trabalho.



Anexo E - Percec¢éo de Suporte Organizacional
Pensando agora no seu local de trabalho, indique o grau em que concorda ou discorda com cada uma

das afirmacdes apresentadas:

Discor Nem
do . Discordo  concord  Concordo Concordo
Discord . . Concord
totalm 0(2) parcialment onem  parcialment 0 (6) totalment
ente e (3) discord e (5) e (7)
1 0 (4)

A minha
organizacdo
valoriza 0 meu
contributo
para o bem-
estar
institucional.

A minha
organizagéo
ndo aprecia

devidamente o
meu esforco
profissional.

A minha
organizagao
ignora 0s
meus
protestos.

A minha
organizagéo
preocupa-se

realmente com
0 meu bem-
estar.
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Mesmo que
desempenhasse
0 meu trabalho

0 melhor
possivel, a
minha
organizagédo ndo
iria aperceber-
se.

A minha
organizacdo
preocupa-se
com a minha

satisfagcdo
profissional.

A minha
organizagéo
demonstra
pouquissima
preocupacéo
comigo.

A minha
organizagéo
preza a minha
realizagédo
profissional.

55



Anexo F - Seguranca Psicoldgica
De seguida apresentamos algumas afirmacdes acerca da sua equipa de trabalho. Pedimos-lhe que nos

indique em que medida as afirmacdes se aplicam ou nao a realidade da sua equipa:
Aplica-  Aplica-se Aplica-se

Ndo Quase Aplica- .
« Aplica-se
se ndo se se se quase
. i moderadamente . totalmente
aplica aplica pouco (@) muito  totalmente )
1) () ©) (%) (6)

Na minha equipa
se cometemos
um erro, este é
frequentemente

usado contra
nos.

Os membros da
minha equipa
sdo capazes de

abordar
problemas e
assuntos dificeis.

Por vezes, as
pessoas da
minha equipa
rejeitam outros
por serem
diferentes.

Na minha equipa
é seguro arriscar.

E dificil pedir

ajuda a outros
membros da

minha equipa.

Ninguém da
minha equipa
tentaria,
deliberadamente,
prejudicar 0s
meus esforcos.
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Quando
trabalho com
0S outros
membros da
minha
equipa, as
minhas
competéncias
e talentos
Unicos sdo
valorizados e
utilizados.
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Anexo G — Resultados do Teste de Harman

Componente
Escala - Indicadores 1 2 3 4 5
GRH-SR 1 - A minha organizacgéo apoia 0(a)s .703 141 130 -.003 131
trabalhadore(a)s que pretendem dar continuidade ou
aumentar a sua educacdo/formacao.
GRH-SR 2 - A minha organizacédo desenvolve/ 598 .368 .306 132 -.066
implementa programas de formacéo regulares.
GRH-SR 3 - A minha organizagéao ajuda o(a)s 637 222 -.083 -.026 .060
trabalhadore(a)s a encontrar um equilibrio adequado entre
trabalho-familia (horéario de trabalho flexivel).
GRH-SR4 - A minha organizagao reconhece a importancia .643 .261 -.194 -.125 .072
do emprego estavel para o(a)s seus/suas trabalhadore(a)s e
a sociedade.
GRH-SR 5 - A minha organizacdo avalia regularmente o .755 .296 -.093 .001 .080
ambiente de trabalho do(a)s trabalhadore(a)s.
GRH-SR 6 - A minha organizagéo tem em consideragao 0s .694 .286 -.163 .029 163

interesses do(a)s trabalhadore(a)s nas tomadas de deciséo

da organizacéo.
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GRH-SR 7 - A minha organizagéo regista as sugestoes e 678 277 .039 -.054 -.009
reclamacdes do(a)s trabalhadore(a)s.
GRH-SR 8 - A minha organizacéo estabelece canais para .698 261 104 .076 .087
didlogo com o(a)s trabalhadore(a)s e o(a)s seus/suas
representantes.
GRH-SR 9 - A minha organizacdo fornece ferramentas .588 184 .068 .056 .096
que facilitam a comunicacao dentro da organizacao
(internet, newsletters, etc).
GRH-SR 10 - Os processos de recrutamento sdo .605 219 234 .054 011
formalizados e rigorosos.
GRH-SR 11 - As promocdes sdo baseadas em critérios .607 172 -.201 -.058 224
objetivos (antiguidade, cumprimento de objetivos, etc)
GRH-SR 12 - A avaliacdo de desempenho do(a)s .648 316 111 136 -.126
trabalhadore(a)s € feita de forma sistematica e regular.
GRH-SR 13 - O(A)s trabalhadore(a)s séo informados 538 .308 044 161 -1.77
acerca dos resultados da sua avaliacdo de desempenho.
GRH-SR 14 - Existe diversidade de pessoas dentro da 456 102 217 .298 -.333

minha organizacdo (e.g. diversidade de idade, sexo,

origem étnica, etc).
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GRH-SR 15 - A minha organizacdo atribui recursos para a .690 .367 -.021 .076 .031
gestdo da diversidade do(a)s seus/suas trabalhadore(a)s.
GRH-SR 16 - Os objetivos da minha organizacdo incluem 634 316 047 .148 -.047
a gestéo da diversidade
PSO 1 - A minha organizacdo valoriza o0 meu contributo 764 113 223 162 -005
para o bem-estar institucional.
PSO 2 - A minha organizacao ndo aprecia devidamente o .630 -.415 -.159 -.025 -.170
meu esforco profissional.
PSO 3 - A minha organizacao ignora 0s meus protestos. 702 -.399 -.227 .034 .052
PSO 4 - A minha organizagdo preocupa-se realmente com .809 -.107 -.194 -.125 199
0 meu bem-estar.
PSO 5 - Mesmo que desempenhasse 0 meu trabalho o .668 -.437 -.073 -.004 -.089
melhor possivel, a minha organizacdo nao iria aperceber-
se.
PSO 6 - A minha organizagao preocupa-se com a minha 77 -.118 -.146 -.193 176
satisfacao profissional.
PSO 7 - A minha organizacdo demonstra pouquissima 710 -431 -.280 -.088 .019

preocupacao comigo.
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PSO 8 - A minha organizacgdo preza a minha realizagao 132 -.084 -.153 -.237 221
profissional
Seguranca Psicoldgica 1 - Na minha equipa se cometemos 478 -.481 016 418 .148
um erro, este é frequentemente usado contra nos.
Seguranca Psicologica 2 - Os membros da minha equipa 473 -.325 .600 -.087 .053
sdo capazes de abordar problemas e assuntos dificeis.
Seguranca Psicoldgica 3 - Por vezes, as pessoas da minha 433 -.367 171 549 130
equipa rejeitam outros por serem diferentes.
Seguranca Psicoldgica 4 - Na minha equipa é seguro 498 -.232 468 -.148 150
arriscar.
Seguranca Psicoldgica 5 - E dificil pedir ajuda a outros 370 -.336 017 521 .086
membros da minha equipa.
Seguranca Psicoldgica 6 - Ninguém da minha equipa .093 -.113 -.495 -.483 .036
tentaria, deliberadamente, prejudicar os meus esforcos.
Seguranca Psicoldgica 7 - Quando trabalho com os outros 507 -.225 411 -.234 114
membros da minha equipa, as minhas competéncias e
talentos Unicos sdo valorizados e utilizados.
Intencdo de turnover 1 - Se pudesse escolher novamente, -.644 213 014 243 .304

escolheria trabalhar na organizacgao onde atualmente

trabalho.
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Intencéo de turnover 1 - Se pudesse escolher novamente, -.644 213 014 243 304
escolheria trabalhar na organizagédo onde atualmente
trabalho.
Intencdo de turnover 2 - E bastante provavel que procure -.579 .025 .080 105 .612
um NOvVo emprego no préximo ano.
Intencéo de turnover 3 - Penso com frequéncia deixar a -.661 .168 .035 .052 517
organizacdo onde atualmente trabalho.

Variancia Explicada pelo fator (% de variancia) 22.29 15.94 7.70 7.12 6.85
Variancia Total Cumulativa (% de variancia) 59.90
KMO 937

Teste de Esfericidade de Bartlett

4949, 53, p < .001
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