POLITECNICO
o LEIRIA

ESCOLA SUPERIOR
o TECNOLDGIA
£ GESTAD

«A Intencao de turnover numa empresa do setor

dos servicos»

Mestrado em Gestao

Diana Isabel Caetano Pereira

Leiria, setembro de 2023



ESCOLA SUPERIOR
oe TECNOLODGIA
£ GESTAD

POLITECNICO
o LEIRIA

«A Intencao de turnover numa empresa do setor

dos servicos»

Mestrado em Gestao

Diana Isabel Caetano Pereira

Estagio realizado sob a orientacdo da Professora Doutora Andrea Sousa e sob supervisao
do Dr. Carlos Antunes.

Leiria, setembro de 2023



Originalidade e Direitos de Autor

O presente relatorio de estagio é original, elaborado unicamente para este fim, tendo sido
devidamente citados todos os autores cujos estudos e publicacdes contribuiram para o

elaborar.

Reproducdes parciais deste documento serdo autorizadas na condicdo de que seja
mencionada a Autora e feita referéncia ao ciclo de estudos no ambito do qual a mesma
foi realizado, a saber, mestrado em Gestdo, no ano letivo 2022/2023 da Escola Superior
de Tecnologia e Gestdo do Instituto Politécnico de Leiria, Portugal, e, bem assim, a data
das provas publicas que visaram a avaliagdo destes trabalhos.



Dedicatdria

A minha familia.



Agradecimentos

Este trabalho traduz o culminar de uma etapa, por mim, tdo desejada. Nem sempre foi um
percurso fécil, mas foi feito cheio de perseveranca. Por esta razdo, ndo posso deixar de
agradecer a todos aqueles que me acompanharam, apoiaram e tornaram este caminho mais

facil e bonito.
Desta forma, quero agradecer:

A minha familia, por todo o apoio e motivacio ao longo destes anos. Em especial, aos
meus pais, por serem 0 meu pilar, pelas palavras amigas e conselhos dados e, acima de
tudo, por me incentivarem sempre a atingir este meu objetivo. Agradeco, ainda, as minhas

irmas e sobrinha, por todo o amor, carinho e apoio nesta jornada.
Ao0s meus amigos, pelas bonitas amizades, compreensdo e apoio.
Aos colegas de mestrado, que se tornaram amigos nesta caminhada.

A Escola Superior de Tecnologia e Gest&o do Instituto Politécnico de Leiria, e a todos 0s
docentes, em particular a Professora Doutora Andrea Sousa, professora orientadora de

estagio, que me ajudou e orientou durante e pés periodo de estagio.

A entidade acolhedora de estagio, CEM — Centro De Estudos, Formag&o Em Informatica
E Gestdo Para Empresas, Lda., em especial, ao orientador do local de estagio, Dr. Carlos
Antunes, e também, as colaboradoras da CEM, pela disponibilidade, apoio, paciéncia e

oportunidade de aprendizagem que me foi dada.

E por ultimo, mas ndo menos importante, agradeco a todos que colaboraram neste

relatdrio de estagio.

A todos vocés, estou muito grata! Obrigada!



Resumo

O presente relatorio retrata as tarefas desenvolvidas num estagio de 640 horas, realizados
na empresa CEM - Centro De Estudos, Formacdo Em Informéatica E Gestdo Para

Empresas, Lda., integrando o departamento de Recursos Humanos da empresa.

O objetivo principal deste estagio passou por desenvolver atividades no &mbito da Gestdo
Administrativa dos Recursos Humanos nas diversas empresas clientes da CEM, e a
analise dos indicadores de turnover na empresa cliente, BONUSPARADISE -
Transportes, Lda., que se dedica ao setor de transportes rodoviarios de mercadorias. Para
andlise da potencial intencdo de turnover na empresa procurou-se conhecer a percecao
dos colaboradores sobre o engagement e 0 compromisso organizacional através de

questionarios validados.

Palavras-chave: Gestdo Administrativa de Recursos Humanos, Turnover, Engagement,

Comprometimento Organizacional.
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Abstract

This report presents the activities developed in a 640 hours of internship at the company
CEM - Centro De Estudos, Formacdo Em Informatica E Gestdo Para Empresas, Lda.,

integrating the company's Human Resources department.

The main objective of this internship was to develop Human Resources Administrative
Management activities on the several CEM client companies, and also to analyze turnover
indicators in the client company, BONUSPARADISE — Transportes, Lda., which is
dedicated to the sector of road freight transport. To analyze the potential turnover
intention in the company, we will learn about employees’ perception of engagement and

organizational commitment through validated questionnaires.

Keywords: Human Resource Administrative Management, Turnover, Engagement,

Organizational Commitment.
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A intencdo de turnover numa empresa do setor dos servicos

1. Introducao

O presente relatério de estagio surge no ambito do Mestrado em Gestdo, na Escola
Superior de Tecnologia e Gestdo do Instituto Politécnico de Leiria, no ano letivo
2022/2023, e tem como finalidade a obtencéo de grau de Mestre.

O estégio teve inicio a vinte e nove de setembro de dois mil e vinte e dois, terminando a

quinze de fevereiro de dois mil e vinte e trés, perfazendo um total de 640 horas de estégio.

Um dos principais objetivos definidos para o presente relatdrio de estigio foi o
desenvolvimento de atividades de gestdo administrativa de Recursos Humanos nas
empresas clientes da CEM (103 clientes- 90 empresas e 13 empresarios em nome
individual). Foi ainda, proposto a estagiéria, a realizacdo de uma andlise e a identificacéo
de um problema, a uma das empresas clientes, nomeadamente, a BONUSPARADISE —
Transportes, Lda. Através da analise dos indicadores de turnover foi percetivel o elevado
turnover. Posto isto, através de questionarios validados, procurou-se conhecer a percecao
dos colaboradores sobre o engagement e 0 compromisso organizacional, com o intuito de

prever o turnover.

O presente relatorio divide-se em oito capitulos, iniciando-se pela introducdo. No
segundo capitulo é realizada uma descricdo das tarefas administrativas desenvolvidas
durante o periodo de estagio, como 0 processamento de salarios e a gestdo de vinculos
dos colaboradores nas empresas. No terceiro capitulo procurou-se estudar a
fundamentacéo tedrica, ou seja, 0s pressupostos tedricos que fundamentam este relatorio,
sobretudo o problema identificado: a taxa de turnover observada nos Gltimos 5 anos. No
quarto capitulo caracterizou-se a empresa que foi alvo de analise, nomeadamente, a
BONUSPARADISE- Transportes, Lda., uma das empresas cliente da CEM. No quinto
capitulo, é identificado, em pormenor, o problema e a metodologia utilizada para analisar
e conhecer a perce¢do da intencdo de turnover através de questionarios validados que
medem o nivel de engagement e de comprometimento organizacional. No sexto capitulo,
sucede-se a apresentacao e discussao dos resultados. Por conseguinte, no sétimo capitulo
sdo apresentadas algumas medidas que poderdo contribuir para a mitigacdo do problema
identificado. Por ultimo, no oitavo capitulo, apresenta-se a conclusdo, onde é realizada

uma reflexdo final e expbem-se as limitagdes sentidas e sugestdes de melhoria para o
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futuro. Ainda antes de terminar, nas paginas seguintes seguem a bibliografia, que

sustentam e fundamentam o relatorio, e 0s anexos, que o complementam.

Os objetivos deste relatorio de estagio passam por:
i.  Conhecer e implementacdo da Gestdo Administrativa de Recursos Humanos nos
clientes da empresa da CEM.
ii.  Identificar o turnover na empresa BONUSPARADISE- Transportes, Lda.
iii.  Conhecer/ Identificar os niveis de Comprometimento Organizacional e de
Engagement dos colaboradores, com o intuito de prever a intengéo de turnover.

iv.  Sugerir medidas de forma a mitigar o turnover.

Na investigacdo de Callado (2020), foi possivel evidenciar que é importante a promogao
de elevados niveis de Comprometimento Organizacional para que os colaboradores se
mantenham na organizacdo e se verifiquem baixos niveis de intencdo de turnover.
Também, Griffeth et al., citados por Justiniano (2021) referem que o engagement tem
influéncia na deciséo de abandono da organizagéo, por parte do colaborador, uma vez que

guanto maior for o engagement, menor sera a intencdo de turnover.

Por sua vez, Allen e Meyer (2000) afirmam que os psicologos da area organizacional tém
vindo a demonstrar interesse ja ha algum tempo em entender como e porqué as pessoas
se tornarem psicologicamente ligadas aos varios aspetos do trabalho e nos diversos
contextos em que trabalham. Esse interesse foi espoletado pela vontade em compreender
o turnover dos colaboradores, dado que, segundo Ongori (2007), apesar do turnover dos
colaboradores ser um fenémeno muito estudado, ainda nao existe uma explicacdo padrao,

do motivo que leva aos colaboradores a sairem das empresas.

Assim, na fundamentacdo tedrica em primeira instdncia, é abordado a Gestdo
Administrativa dos Recursos Humanos, uma vez que a maioria do trabalho realizado pela
estagiaria foi no ambito desta mesma area. De seguida, e tendo por base o problema
identificado na organizacdo e de forma a enquadrar a analise realizada, entendemos 0s

conceitos de turnover, 0 comprometimento organizacional e o engagement.
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2. Tarefas desenvolvidas no estagio

No ambito do estagio e do relatorio de estagio foram previstas tarefas a desenvolver ao

longo deste mesmo periodo.

Durante o estagio, e apds uma primeira analise, foi proposto pelo orientador a estagiaria,
em estudar o turnover numa das empresas clientes da CEM. Neste sentido, a estagiaria
trabalhou, de forma a procurar e determinar respostas para a intencdo de turnover,
recorrendo a identificacdo do Comprometimento Organizacional e do Engagement dos

colaboradores da empresa, de forma a poder prever o turnover.

Em contexto de estagio, a estagiaria teve a possibilidade de desenvolver atividades do
dominio da area da gestdo administrativa de recursos humanos, como, tambem, prestar

apoio ao departamento da contabilidade.

Assim, no diagrama infra (Fig. 1), sdo apresentadas, de forma sucinta, as tarefas

desempenhadas pela estagiaria:

Admissao de novos Gestdo de Vinculos na
colaboradores; Seguranca Social Direta

Entre outros...

Figura 1- Tarefas desenvolvidas no Estagio

Fonte: Elaboragdo propria

Admisséo de novos colaboradores
Aguando da admissé@o de novos colaboradores nas empresas, procedia-se ao registo de
admisséo dos colaboradores no portal da Seguranga Social, Fundo de Compensacéo, bem

como, no programa de processamento de salarios e gestdo de Recursos Humanos.
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E importante que a admissdo dos mesmos na Seguranca Social seja efetuada com a devida
antecedéncia, ou seja, no maximo, nas 24 horas anteriores a data de entrada em vigor do

contrato de trabalho.

Para este tipo de processo sdo necessarios varios elementos do novo colaborador como,
por exemplo, os dados pessoais, profissdo a desempenhar, remuneracédo base, modalidade
do contrato de trabalho e inicio e fim do vinculo (que so se aplica a determinados tipos
de Contrato de Trabalho).

Gestdo de vinculos na Sequranca Social Direta
Em 2022, as entidades empregadoras foram notificadas para atualizacdo dos vinculos/
contratos no portal da Seguranca Social Direta. Essa gestdo passava por verificar os
vinculos no portal da Seguranca Social e efetuar atualizagfes, caso necessarias, como
renovagOes dos vinculos, ou passagem de contrato de trabalho a termo para sem termo
ou, até mesmo, proceder ao registo de cessacfes de contratos de trabalho que tenham

ficado pendentes de comunicacao.

Processamento de Saldrios e restante processo inerente
O processamento de salarios ¢ efetuado até ao dia 10 de cada més, assim como o envio
dos mesmos aos clientes, e o respetivo envio das Declaragdes Mensais de Remuneragdes

a Autoridade Tributaria e a Seguranca Social.

Até ao dia 20, sdo emitidas as guias de pagamento referentes aos envios efetuados
anteriormente, nomeadamente, da Seguranca Social, da Autoridade Tributaria (caso haja,
IRS a pagar), FCT- Fundo de Compensacéo do Trabalho (nos casos que enquadrem). No
entanto, este Ultimo, encontra-se atualmente suspenso. Também, sdo emitidas as guias de
penhora de vencimento ordenadas pela Autoridade Tributaria ou IGFEJ- Instituto de

Gestao Financeira e Equipamentos da Justica (Documento Unico de Cobranca).

Apds o processamento de salarios, enviam-se, também as Folhas de Férias as seguradoras.
Por Folhas de Feérias entende-se um mapa onde constam informacdes gerais, como 0
nome, data de nascimento, profissdo, n° de beneficiario, vencimento, dias de trabalho,
subsidio de alimentacdo, de férias dos colaboradores de cada empresa que deve ser

enviado para as seguradoras.
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Estdo, ao encargo da CEM, o processamento de salarios de 60 clientes (58 empresas e 2
empresarios individuais). H&4 empresas que tém somente 1 colaborador, e outras até 30
colaboradores.

Envio SAF-T
SAF-T (PT) é a abreviatura para Standard Audit File for Tax Purposes — Portuguese
Version, que tem o objetivo de reunir e exportar toda a informacéo fiscal e contabilistica
de uma empresa, durante um determinado periodo, mais precisamente de um més. Este

ficheiro é, entdo, enviado a Autoridade Tributaria.

Em 2022, o envio do SAF-T ocorria até ao dia 12 de cada més. No entanto, com o
Orcamento de Estado para 2023, sofreram alteracdes, e a data limite passou a ser até ao
dia 5 de cada més, no entanto, provisoriamente, sdo concedidos 3 dias de tolerancia, ou

seja, até ao dia 8 de cada més.
O envio de SAF-T é realizado pela CEM na maioria dos seus clientes.

Outros
Para além das atividades suprarreferidas, a estagiaria dava apoio, também, a area da
Contabilidade, por exemplo, na verificacdo de documentos (compras) dos clientes com o
e-fatura, no lancamento de documentos, na emissio e no envio de guias de Imposto Unico

de Circulacéo, bem como, dos pagamentos por conta, e retengdes.



A intencdo de turnover numa empresa do setor dos servicos

3. Fundamentacéo Tedrica

O presente capitulo apresenta-se dividido em duas partes. Inicialmente, foi abordada a
Gestdo Administrativa de Recursos Humanos e a sua importancia organizacional.
Sucede-se 0 tema que se pretende estudar, o Turnover, apresentando uma breve
contextualizacdo do conceito, os tipos, bem como, os antecedentes e consequentes do
mesmo. De forma a prever a intencdo do Turnover, apresenta-se o enquadramento dos

temas Engagement e Comprometimento Organizacional.

As empresas e equipas de recursos humanos procuram constantemente estratégias para
atrair e reter colaboradores, uma vez que se defrontam com indices de turnover elevados
(Nunes, 2019).

As préticas de gestdo de recursos humanos sdo varidveis que se tém revelado nas
investigacOes, em varios setores de atividade, como um elemento fundamental para a
predicdo da intencdo de turnover, isto é, quanto melhor aplicadas e percecionadas estas

praticas, menor tende a ser a intencdo de turnover (Pimenta, 2012; Rito, 2013).

O estudo de Rito (2013) mostrou que empregados engajados e comprometidos envolvem-
se mais com a organizacdo, acabam por ter comportamentos que vao para além dos
exigidos para a fungéo e conseguem obter desempenhos mais elevados, 0 que tem impacto

positivo na performance da empresa.

De acordo com o estudo de Gallup (2013), os lideres e gestores de uma organizacao
devem ajudar os seus colaboradores a descobrir as suas potencialidades, alinhando os
talentos dos mesmos com as expetativas da sua funcéo e devem ainda procurar formas de
usar as forcas de uma equipa de trabalho para conquistarem objetivos comuns. Assim,
conclui-se que os lideres e gestores de uma organizacdo desempenham papéis
fundamentais ao poder contribuir para a criagdo de uma equipa de trabalho totalmente

engaged.

E, assim, necessaria uma eficiente Gestdo de Recursos Humanos, para que a organizagao
n&o se preocupe apenas com 0s nimeros dos elementos que tem ou podera vir a necessitar

no futuro, mas, também com o bem-estar dos seus elementos (Rabaldinho, 2022).
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3.1.Gestao Administrativa de RH

A Gestéo de Recursos Humanos tem vindo a sofrer, apesar de forma lenta, mas, gradual,
uma grande evolugéo desde os anos 80. Anteriormente, designava-se Administracéo do
pessoal, nos dias atuais, designa-se por Gestdo de Pessoas. Com a alteracdo de
designacdo, o conceito e a sua importancia no seio de uma organizagédo, foram, também,

sofrendo alteracGes a medida do tempo. (Sousa et al., 2006).

De acordo com Silva (2012), a gestdo administrativa de recursos humanos nao tem um
carater estratégico. As atividades que integram a gestdo administrativa dos recursos
humanos sdo atividades, essencialmente, de natureza burocratica. S&o incontornaveis e
quando ndo sdo devidamente consideradas em atencdo podem comprometer o
desempenho organizacional, todavia, por si sO, ndo sdo capazes de garantir um

desempenho organizacional desejavel ou de exceléncia (Silva, 2012).

No mesmo ponto de vista, Oliveira (2020a) enumera como atividades da Gestdo
Administrativa de Recursos Humanos: a gestdo do absentismo, o controlo do tempo de
trabalho, a realizacdo e cessacdo de contratos, a observacdo do quadro juridico-legal, a
legislacdo da Seguranca Social e dos sistemas contributivos e o tratamento fiscal,
referindo-se, em particular as tarefas de contratacdo, registos e inscricdo nas varias

entidades e, ainda, o processamento salarial.

Ferreira et al. (2015) acrescentam que a Gestdo Administrativa de Recursos Humanos
consiste em atividades de apoio ao correto funcionamento da empresa na medida em que
aborda aspetos como a atualizacdo de dados, a frequéncia de formagcdes, o auxilio a gestao
da higiene e seguranca no trabalho, entre outros aspetos que vdo ao encontro com do
Direito do Trabalho.

Neste sentido, tem sido, cada vez mais, essencial o desenvolvimento de sistemas que
permitam efetuar analises para a tomada de decisdes nas organizac¢des (Costa & Santos,
2012). Rodrigues (2020) refere o uso dos KPIs (Key Perfomance Indicators) como num
instrumento importante para a gestdo, pois através do seu uso é possivel oferecer aos
gestores das empresas uma Visdo transparente, indicando como é capaz de melhorar os
processos. Os KPIs sdo métricas que definem o estado do processo a ser analisado em
comparagdo com um objetivo previamente estabelecido. Na area dos Recursos Humanos,

os KPIs mais utilizados sdo o indice de absentismo, de turnover, de recrutamento e
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selecdo, de treinamento e de desenvolvimento e clima organizacional (Aguiar et al, 2017;
Cruz & Awvila, 2021). Também, Goncalves, citado por Moreira (2022) salienta que 0s
KPIs podem, ainda, medir o nivel de execugdo de processos, bem como, o atingimento
das metas e de objetivos planeados, facilitando a avaliacéo e a identificacdo de eventuais
problemas. O KPI utilizado neste trabalho foi o indice de turnover. Aguiar et al (2017)
refere que quando os KPIs s&o valorizados e controlados, os mesmos podem gerar um
grande impacto no negocio. Os dados recolhidos para o calculo do indice de turnover sdo
de caracter administrativo, no entanto, estes dados quando fornecidos a gestéo estratégica

de Recursos Humanos, auxiliam na tomada de uma decisdo (Cruz & Avila, 2021)

3.2. Turnover

Na era da globalizagdo, o turnover € um problema persistente, e € comum em
organizacOes de todo o tipo e dimensdes de organiza¢es. O turnover é um problema

sério, especialmente na area da gestdo de recursos humanos (Yin-Fah et al. 2010).

Segundo Chiavenato (2014), o turnover refere-se ao fluxo de entradas e saidas de pessoas
numa empresa, isto €, o resultado da entrada de colaboradores para compensar a saida de
outros. Cada saida, maioritariamente, corresponde a admissdo de um substituto. Assim,
pode-se afirmar que o fluxo de saidas (demissdes) deve ser compensado pelo fluxo

equivalente de entradas (admissdes) de colaboradores (Chiavenato, 2014).

O turnover refere-se ao periodo de permanéncia dos colaboradores numa organizacao e a
frequéncia com que 0s mesmos sdo substituidos. O turnover € compreendido como uma

vontade consciente e deliberada de deixar a organizacdo (Christopher et al., 2018).

Para Aydogdu e Asikgil (2011), o turnover é a separacédo oficial entre o colaborador e a
organizacédo, enquanto a intencéo de turnover é definida como a atitude comportamental

de alguém querer retirar-se da organizagao.

Tipos de Turnover
O turnover pode ter por base causas individuais ou coletivas. O turnover individual
acontece quando apenas um individuo sai da organizacgdo. Enquanto, o turnover coletivo
refere-se a saida de dois ou mais individuos, num curto espago de tempo (Bartunek et al.,
2008).
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Para Kazi e Zadeh (2011), o turnover pode ser classificado como turnover interno ou
externo. O turnover interno refere-se a transferéncia de um colaborador de um
departamento para outro, mantendo-se na mesma empresa. Por outro lado, o turnover
externo é a saida de um colaborador de uma organizacao para outra (Kazi & Zadeh, 2011).
Os mesmos autores afirmam que o turnover interno pode resultar em resultados positivos
(e.g.: aumento de desempenho) ou negativos (e.g.: perturbagcdo, aumento de stress ou
diminuicdo do desempenho). Porém, este tipo de turnover é controlado pelo departamento
de recursos humanos da organizacéo, de forma a ajustar necessidades da organizacéo, ou
como estratégia de sucesso organizacional. Por outro lado, o turnover externo pode ser
experienciado por um individuo em relagdo a alguma mudanga na organizagéao, e pode
resultar tanto em resultados positivos (e.g.: aumento da remuneragéo de um colaborador)
ou negativos (e.g.: diminuicdo da remuneracdo de um colaborador ou menor nivel de

satisfacdo devido a mudanca da natureza do trabalho) (Kazi & Zadeh, 2011).

O turnover pode ser ainda considerado turnover voluntario ou turnover involuntario
(Shaw et al., 1998). O turnover voluntério depende apenas do préprio colaborador e pode
ser experienciada por um colaborador que pretenda alcancar satisfacdo pessoal
relativamente ao trabalho (Kazi & Zadeh, 2011). O turnover involuntario tem por base
fatores que véo além do controlo da entidade empregadora, mas que levam o colaborador
a abandonar a organizacao (e.g.: problemas de salde, reforma ou morte), e €, portanto,

um tema menos vantajoso para pesquisa (Shaw et al., 1998; Kazi & Zadeh, 2011).

A literatura, ainda, define o turnover como disfuncional e funcional (Dalton et al., 1982).
Segundo Allen et al., citados por Ferreira et al. (2020), quando ocorre uma saida de um
colaborador por vontade propria, a empresa sai prejudicada, uma vez que pretendia
manter o colaborador devido as suas capacidades e/ou elevado desempenho, classificando
assim, o turnover em questdao, como disfuncional. Por outro lado, quando existe a saida
de colaboradores que facilmente s@o substituidos ou cuja presenca nao representava um
beneficio para empresa, a empresa é beneficiada pela saida do colaborador, tratando-se

um turnover funcional (Abelson e Baysinger, citados por Ferreira et al., 2020).

Consequéncias do Turnover
Os resultados organizacionais podem ser comprometidos devido a elevados indices de

turnover de pessoal (Ferreira & Siqueira, 2005).
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O turnover pode acarretar sérias consequéncias para uma organizacao. Gongalves (2013)
afirma que é dispendioso para uma organizagdo anunciar, recrutar, selecionar e contratar
novos colaboradores. Como, também, assegurar as fun¢des do colaborador que saiu da

empresa, enquanto outro nao é escolhido para as suas funcdes (Goncalves, 2013).

O turnover de colaboradores numa empresa ndo € uma causa, mas o efeito de algumas
variaveis externas e internas a entidade empregadora. (Chiavenato, 2014). Independente
dos motivos que provocam o turnover, 0 mesmo acarreta um elevado custo para as

entidades empregadoras.

Segundo Abbasi e Hollman, citados por Yin-Fah et al. (2010), o turnover acarreta um
custo elevado para uma organizacao, e esses custos devem-se a fatores como a cessacao,

anuncio, recrutamento, selecdo e admissao.

Gongcalves (2013) identifica os trés custos mais comuns associados ao turnover dos
colaboradores: o0s custos de separacdo, 0s custos de reposicao e os custos de formacéo
(Tab. 1).

Custos de Separacéo Custos de Reposicéo Custos de Formacao
e Entrevistas de Saida; e Atracdo de candidatos; e Formacgédo ministrada aos
o FuncOes administrativas e  Entrevistas de novos elementos da
relacionado com a recrutamento; organizacéo.
rescisdo (e.g.: e Testes;
indeminizac&o). e Despesas de Mudanca;
e Despesas

administrativas;
e Exames médicos;
e Agquisicdo e

disseminacdo de

informacao.

Tabela 1- Custos associados ao turnover

Fonte: Gongalves (2013)

Antecedentes do Turnover
De acordo com Fink e Fink, citados por Gongalves (2013), existem um conjunto de
fatores capazes de determinar a decisdo individual dos colaboradores em retirar-se

voluntariamente das organizagdes, incluindo questdes intrinsecas ao individuo, mas,
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também, questdes relacionadas com as carateristicas do proprio trabalho, ambiente de

trabalho e percecdo de opcOes externas a organizacao.

Steil et al. (2019) referem existir poucas informacdes sobre as intencGes de deixar uma
organizagdo nos estudos Portugueses. No estudo realizado por Steil et al. (2019), foram
identificados dezoito antecedentes a intencdo de turnover, com a seguinte ordem de
relevancia: (1) satisfacdo, (2) comprometimento, (3) percecdo de apoio, (4) conflito
trabalho-familia, (5) qualidade de vida no trabalho, (6) bem-estar no trabalho, (7)
percecdo de progressdo/sucesso na carreira, (8) identificacdo organizacional, (9) percecao
de justica, (10) percecdo de desigualdade de género, (11) capital psicoldgico positivo,
(12) confianca dos colaboradores na organizacdo, (13) valores organizacionais, (14)
prazer e sofrimento, (15) inconsisténcia percebida entre as habilidades pessoais e as
exigéncias sobre as atividades do individuo no trabalho, (16) counter growth, que se
refere as limitagdes organizacionais que impedem o desenvolvimento das capacidades do
colaborador, (17) percecao de futuro profissional na organizacdo e (18) percecdo de

oportunidades de aprendizagem nas organizagdes.

3.2.1. Comprometimento Organizacional
O comprometimento organizacional tem sido, cada vez mais, uma questdo
frequentemente levantada pelos profissionais preocupados com as organizacfes e 0s Seus
recursos humanos (Andrade, 1994).

Por sua vez, Callado (2020) verificou que diversos estudos demonstram a relagéo entre a
intencdo de turnover e o comprometimento organizacional. Um dos exemplos, é o estudo
apresentado por Hashish, que estabelece que quanto maior for o comprometimento do
colaborador, mais predisposto estard a empenhar-se nas atividades e nos objetivos

organizacionais, traduzindo-se, assim, numa redugéo do turnover. (Callado, 2020)

O comprometimento organizacional refere-se ao estado psicoldgico que caracteriza a
relacdo do colaborador com a empresa para a qual trabalha e que tem implicagcdes na
intencdo do mesmo permanecer na empresa 0 maior tempo possivel (Allen & Meyer,
2000).

Tipos de Comprometimento Organizacional
Nascimento et al. (2008) afirmam que o comprometimento organizacional é o estado

psicoldgico que pode ser determinado simultaneamente pelas trés componentes

11
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representadas no Modelo de Comportamento Organizacional de Meyer e Allen.
Acresenta ainda, que estas, também podem assumir intensidades distintas e através do
qual se “(a) caracteriza a relagdo do empregado com a organizagao, e (b) tem implicagdes
na decisdo de continuar membro da organiza¢ao” (Meyer & Allen, citado em Nascimento
et al, 2008, p.117).

Meyer e Allen, citados por Nunes e Gaspar (2014) explicam que estes trés componentes
sdo designados de comprometimento afetivo, comprometimento calculativo e
comprometimento normativo (Tab. 2). O primeiro refere-se ao “vinculo emocional, a
identificacdo e o envolvimento do colaborador na organizac¢do”, isto é, o colaborador
permanece na empresa porque quer; o segundo é a “consciéncia dos custos associados ao
abandono da organiza¢do”, o colaborador mantém-se na organizacdo porque necessita e
0 Ultimo entende-se como “um sentido de obrigagdo em continuar na organizagdo”, ou

seja, 0 colaborador permanece na organizacdo porque sente que deve, como uma

obrigacao.
) A pessoa permanece
Tipo de o Estado
] Caraterizacao na empresa o
Comprometimento Psicolégico
porque...
Avalia 0 quanto o
individuo se sente
) ) ... sente que quer ]
Afetivo emocionalmente Desejo

) ) . permanecer.
vinculado e identificado

para com a empresa.
Avalia o grau em que 0

individuo se mantém na
) ... sente que tem
) empresa devido ao ) ]
Calculativo necessidade em Necessidade
reconhecimento dos custos
] permanecer.
associados com a sua

saida.
Avalia o sentimento de
. ... sente o dever em )
Normativo dever moral em manter-se Obrigacao
permanecer.
na empresa.

Tabela 2- Tipo de Comprometimento Organizacional

Fonte: Adaptacdo de Alves (2016).
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Destaca-se a importancia da coeréncia nos objetivos e metas organizacionais — se uma
empresa apresentar ao seu colaborador metas demasiadas incoerentes e se ele empenhar
os seus esforcos em tarefas erradas, entdo os seus niveis de compromisso descem
radicalmente. Por outro lado, se essas metas forem coerentes entdo o colaborador ir4

revelar-se altamente comprometido com a organizacédo (Wiener, 1982).

Em concordancia estdo os autores Allen e Meyer, citados por Belo (2014), que afirmam
que a relacdo do comprometimento organizacional com o turnover, depende da ligagéo

que o colaborador tem com a organizacéo.

Cunha et al., citados por Belo (2014) acrescentam que, os colaboradores com menor
sentido de lealdade para com a organizacao fazem com que as empresas vejam em risco

de aumentar as suas taxas de turnover voluntarias dos seus colaboradores.

Antecedentes e Consequéncias do Comprometimento Organizacional
Os antecedentes do comprometimento sdo agdes ou elementos que fazem com que o
comprometimento aconteca (Fornes & Rocco, 2004). Os mesmos autores nomeiam
antecedentes, tais como, a igualdade e justica, a autonomia no trabalho, um propoésito

claro, coeréncia, feedback e reconhecimento e a realizacdo de um trabalho interessante.

De acordo com Fornes e Rocco (2004), as consequéncias do comprometimento
organizacional (Fig. 2) sé@o os efeitos e resultados que advém do trabalho organizacional

e do comprometimento individual dos colaboradores.

Colaborador

Desempenho extra Satisfacdo no

disposto envolver- ~ Responsabilidade
se na organizacio de funcdes Trabalho
L Performance . .
Motivacéo melhorada Produtividade Absentismo

Stress relacionado

com o trabalho Auto-estima

Turnover

Figura 2- Consequéncias positivas e negativas do Comprometimento Organizacional

Fonte: Fornes & Rocco (2004)
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Shacklock et al. (2014) afirmam que é de extrema importancia gue os gestores conhecam
a intencdo de turnover e o comprometimento organizacional das organizagOes onde se
encontram inseridos. Tendo como intuito conseguirem implementar estratégias e as
alteracdes necessarias, que levam ao comprometimento organizacional, a satisfacdo no
trabalho, ao empenhamento (engagement), traduzindo-se numa reducdo de intencéo de

turnover.

3.2.2. Engagement

O engagement tem vindo a ganhar relevancia e, por isso, tornou-se objeto de investigacédo
de diversos estudos, devido as novas perspetivas organizacionais mais positivas, que
visam fortalecer o capital humano e o capital social, assim como maximizar a estratégia
de negocio (Moura, 2013; Oliveira, 2020b). Neste sentido, compreendeu-se a importancia
deste conceito para as organizacdes, uma vez que as conclusGes das investigacdes
realizadas aludem ao facto dos recursos no trabalho, quando geridos de uma maneira
eficaz e eficiente, favorecem o engagement no trabalho e que, por sua vez, potenciam
uma boa saide mental e um melhor desempenho do capital humano das organizacGes
(Oliveira, 2020b).

Segundo Ramos (2018), um colaborador com elevados niveis de engagement no trabalho
é um colaborador energético, entusiasmado, dedicado e focado no seu trabalho, atingindo,
consequentemente, um elevado desempenho e capacidades de enfrentar dificuldades ou
adversidades que possam advir. Um colaborador engaged esta disposto a aprender, fazer
mais do que as suas fungdes, visando o0 sucesso da organizagcdo como 0 Seu proprio

SUCESSO.

Shimazu e Schaufeli, citados por Bem (2020), apresentam quatro razdes para o melhor
desempenho dos colaboradores engaged:
i.  Os colaboradores que possuem maior engagement no trabalho sentem, mais
frequentemente, emocdes positivas e motivadoras;
ii.  Apresentam ser mais saudaveis;
iii.  Sdo habeis/astutos e capazes de desenvolver questdes profissionais e pessoais
por si mesmos;

iv.  Partilham o engagement com outros colaboradores da empresa.
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Neste sentido, é evidente que as organizacGes atuais procurem o desenvolvimento de
empregados com altos niveis de engagement, pois, indubitavelmente, este otimiza e
potencia a qualidade de vida laboral e organizacional (Salanova, citado por Moura, 2013)

De acordo com Schaufeli et al., citados por Oliveira (2020b), o engagement esta
positivamente relacionado com o0 compromisso organizacional e negativamente

relacionado com a intencdo de turnover.

Dimensdes do Engagement
Segundo Schaufeli et al., citados por Capelo & Pocinho (2010), o engagement € um
estado mental positivo relacionado com o trabalho e caracterizado por trés subdominios,

nomeadamente, o vigor, a dedicacdo e a absor¢éo:

i) Vigor: Refere-se a uma alta dose de energia e resiliéncia no trabalho. Os
colaboradores engaged sdo animados, entusiastas e persistentes em suas
atividades.

i) Dedicacdo: Envolve um senso de significado, orgulho e entusiasmo em relacéo ao
trabalho. Os colaboradores engajados estdo emocionalmente conectados ao
trabalho e sentem que ele é importante e valioso.

Iii) Absorgéo: Refere-se ao estado de imers&o total no trabalho, onde os colaboradores
estdo concentrados e compenetrados nas suas atividades, perdendo a nocdo do

tempo e de fadiga.

Antecedentes e consequéncias do Engagement
Para Bakker e Demerouti (2007), os principais antecedentes do engagement no trabalho
sdo os recursos laborais e pessoais. Os recursos laborais podem ser definidos como
caracteristicas fisicas, sociais ou organizacionais do trabalho que facilitam a obtencé&o dos

objetivos laborais e que incentivam a aprendizagem e desenvolvimento do colaborador.

Oliveira (2020b) menciona como antecedentes: caracteristicas da tarefa, recompensas,
reconhecimento no trabalho, apoio da chefia direta e apoio da organizagdo. Ja as
consequéncias do engagement tém influéncia com a intengéo de turnover, satisfagéo
laboral, resultados financeiros, absentismo, produtividade, satisfacdo do cliente final,

eficcia e eficiéncia e comprometimento organizacional.
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E esperado que os antecedentes sejam preditores de engagement e que este anteveja
resultados e, desse modo, pode-se afirmar que o engagement é mediador da relagéo entre
0s antecedentes e as consequéncias (Fig. 3) (Saks, 2006).

Consequéncias

Antecedentes

= Satisfacdo laboral

= Caracteristicas do = Comprometimento

Trabalho
= Apoio

Organizacional

» Intencdo de Saida (Turnover)
ENGAGEMENT =  Satisfago do cliente final

= Resultados Financeiros

organizacional

= Apoio da chefia

= Absentismo
= Recompensas

= Reconhecimento = Produtividade

= Eficacia e eficiéncia

Figura 3- Antecedentes e Consequéncias do Engagement

Fonte: Adaptacdo de Saks (2006) e Silva (2014)

Em jeito de conclusdo, e tendo como por base a revisdo de literatura efetuada, verificou-
se que, quanto maior for o comprometimento do colaborador perante a organizacéo, mais
predisposto este estara a empenhar-se nas suas func@es (aumento do engagement),
traduzindo-se assim, numa redugdo do turnover (Hashish, citado por Callado, 2020).
Também, de acordo com o estudo efetuado por Schaufeli et al. (citados por Oliveira,
2020b), o engagement esta positivamente relacionado com o comprometimento
organizacional. Deste modo, os estudos demonstram haver uma relagdo entre os conceitos

comprometimento organizacional e engagement com o turnover.
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4. Caracterizacédo da Empresa

Neste quarto capitulo ira ser caracterizada a empresa cliente da CEM. Denominada por
BONUSPARADISE — Transportes, Lda., trata-se de uma pequena empresa, sociedade
por quotas, que opera no ramo dos transportes rodoviarios de mercadorias. A empresa foi
constituida no ano de 2014, tendo presentemente 9 anos. A sua sede fica localizada em

Torres Novas, Santarém.

4.1.Visao, Missao e Valores

Este topico aborda a visdo, missdo e valores que a estagiaria propde perante a empresa,

uma vez que, até a data, € uma informacdo/material inexistente na referida empresa.
Visao

Continuar a prestar um servico de referéncia aos clientes, simultaneamente com a

promogéo da motivagéo, satisfagdo e bem-estar dos colaboradores.
Misséo

Satisfazer as exigéncias dos clientes de modo eficiente, prestando um servico de alta
qualidade na area do transporte de mercadorias, reconhecido a nivel nacional e
internacional, pela capacidade de proporcionar solucdes e exceder as expectativas dos

seus clientes.
Valores

« Orientacdo para os clientes: Procurar exceder as expectativas dos clientes, atraves

da prestagdo de servigos de exceléncia;

e Qualidade: Privilegiar a qualidade do nosso servigo procurando sempre as solugoes

mais eficientes;

o Pessoas: Promover a responsabilidade, iniciativa e espirito de equipa, garantindo a

motivacao e realizacéo profissional dos colaboradores;

e [Formacao: Considerar a formagéo continua de todos os colaboradores como a base

do desenvolvimento dos servicos prestados;
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o Ambiente: Desenvolver medidas environmental friendly, dirigida aos colaboradores,
que visem o fomento de hébitos e comportamentos favordveis a prevencdo da

poluigéo;

o Seguranca: Assegurar as melhores condic6es de trabalho com agdes preventivas, de
forma a eliminar riscos inerentes a atividade, preservando o bem-estar dos

colaboradores;

e Melhoria continua: Promover a melhoria continua de todos 0s processos

desenvolvidos na atividade.

4.2.Caracterizagdo Recursos Humanos

A BONUSPARADISE - Transportes, Lda., a data da recolha de dados, integrava 30
colaboradores na empresa — nomeadamente, 27 homens e 3 mulheres (Fig. 4). O que
significa que o género masculino esta representado em 90% e o género feminino apenas
em 10%.

Género

= Feminino = Masculino

Figura 4- Género

Fonte: Elaboracéo prépria

Relativamente, a categoria profissional, a empresa conta 26 motoristas de veiculos
pesados (25 homens e 1 mulher), 1 mecanico — sexo masculino, 1 gerente — sexo

masculino e 2 escriturarias — ambas do sexo feminino (Fig. 5).
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Categoria profissional

Motorista de veiculos pesados —
Mecanico '
Gerente '
Escrituraria -

0 5 10 15 20 25 30

B Feminino M Masculino

Figura 5- Categorias profissionais

Fonte: Elaboragéo propria

No que diz respeito as habilitagdes académicas (Fig. 6), 15 colaboradores tém o ensino
béasico (50% da populagéo), 13 tém o ensino secundario (43.33% da populacéo) e apenas

2 tém uma licenciatura (6.67% da populagéo).

Habilitacdes Académicas

= Ensino Basico = Ensino Secundario Ensino Superior

Figura 6- Habilitaces Académicas

Fonte: Elaboracéo propria
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4.3.0rganograma

A empresa é composta por trinta colaboradores, estes distribuidos pelas diversas areas
que contemplam a empresa, conforme apresentado no anexo A. O gerente da empresa,
para além, de exercer as funcdes da geréncia, ainda assegura as areas do recrutamento,
selecdo e integracdo, a gestdo de frotas e a area comercial. A area administrativa
financeira est& ao encargo de duas escriturarias/ administrativas, uma a full time e a outra
a part time. A manutencdo dos veiculos € realizada por um mecanico. Relativamente ao
publico-alvo deste estudo, os motoristas de veiculos pesados, estes sdo vinte e seis, e

contemplam a area do trafego.

No que diz respeito a Contabilidade e a gestdo administrativa dos recursos humanos a
mesma € assegurada externamente a empresa, no caso, pela CEM, local de estagio da

estagiaria.
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5. Identificacao do Problema

Durante os primeiros tempos da realizacdo do estagio, a estagiaria pode, sob o ponto de
vista da aproximagdo a Gestdo de Recursos Humanos, conhecer a empresa
BONUSPARADISE - Transportes, Lda., atraves de observacdo direta, andlise

documental e conversas informais e formais com os colaboradores.

Com base na analise dos Relatorios Unicos, especialmente através dos anexos B,
submetidos nos ultimos 5 anos, ou seja, de 2018 a 2022, pode-se verificar que
efetivamente existe um significativo fluxo de entrada e saida de colaboradores em face

ao numero total de colaboradores (Fig. 7), o que indica uma taxa de turnover consideravel.

Fluxo de Entrada e Saida de Colaboradores

M Entrada M Saida Trabalhadores que entraram e sairam no mesmo ano
11
10 10
9 9
8 8 8
7
6 6
4
3 3 3
2018 2019 2020 2021 2022

Figura 7- Fluxo de Entrada e Saida de Colaboradores

Fonte: Elaboragdo propria

De acordo com Dwesini (2019), o turnover é um indicador do numero de colaboradores
que abandona uma organizacdo num determinado periodo de tempo. Habitualmente, é
também conhecido como taxa de turnover e pode ser expresso sob a forma de

percentagem.

O indice de turnover de pessoal percentual é calculado a partir do volume de admissdes
e 0 volume de demissdes de pessoal, dividido pelo nimero de trabalhadores no periodo

(Chiavenato, citado por Seie, 2018).
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Assim, apresenta-se a seguinte formula:

[n‘—’ de admissoes + n? de demissoes

2

+~n?de trabalhadores no periodo

Recorrendo aos Relatorios Unicos, calculou-se a taxa de turnover (Tab. 3), adotando-se

0 periodo de anélise de um ano:

2018
2019
2020
2021
2022

Admissoes Demissdes = Total Funcionarios

10 8 22
11 10 23
9 6 26
9 6 29
8 8 28

Tabela 3- Calculo do indice de Turnover

Fonte: Elaboracéo propria

indice de Turnover

41%

46%

29%

27%

26%

Para Pontes, citado por Venancio et al. (2022), um indice de turnover pode ter uma

percentagem préxima ou menor que 10% ao ano.

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

indice de Turnover

46%

41%
29%
27%

2018 2019 2020 2021

Figura 8- Indices de Turnover de 2018 a 2022

Fonte: Elaboracéo prépria

26%

2022
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Considerando o grafico acima (Fig. 8), verifica-se que, apesar de observarmos uma
tendéncia de descida da taxa de turnover, a mesma continua a ser considerada elevada e
ndo deixa de ser uma preocupacdo para a organizacdo. Assim, é importante manté-la o
mais reduzida possivel, uma vez que elevadas taxas de turnover podem anunciar, por

exemplo, problemas de lideranca e/ou de clima organizacional. (Monteiro, 2018).

Do ano 2019 para 2020 é visivel uma diminuicdo a 17% do indice do turnover. Esta
diferenga consideravel deve-se ao aumento do numero efetivo do periodo (2019- 23
colaboradores; 2020- 26 colaboradores), bem como a diminuicdo do numero de
demissbes. No entanto, desde 2020 que se observa uma ligeira estabilizacdo do indice,
uma vez que, se verificam valores aproximados de numero de admissdes, de demissdes

e, bem como, do nimero total efetivo do periodo, durante os anos de 2020, 2021 e 2022.

Deste modo, através de contactos formais e informais, realizou-se, um levantamento de
algumas debilidades e, também, de aspetos positivos da empresa (Tab. 4), isto é, aspetos
que possam contribuir quer para a intencdo do turnover e quer para a sua reducéo,

respetivamente.
Debilidades Aspetos Positivos

e Acompanhamento inicial a entrada de
novos colaboradores.

e Cumpridora das condicdes salariais
impostas a classe profissional.

o Boarelacdo entre chefia e
subordinados.

o Empresa cumpridora dos seus deveres
para com Clientes, Fornecedores e
Estado e outros entes publicos.

e Varias possibilidades de medidas a
implementar, & disposicéo, de forma a
atrair e reter o capital humano, bem
como, reduzir a taxa de turnover.

e Inexisténcia de beneficios/ sistema de
retengdo para colaboradores.

e Elevado turnover

e (Classe profissional “motorista de
pesados” cada vez mais envelhecida,
no entanto, muita procura pela classe
no mercado de trabalho.

e Processo de selecdo e recrutamento a
base da intuig&o.

Tabela 4- Debilidades e Aspetos Positivos

Fonte: Elaboragdo propria

Verifica-se que o turnover devera ser um problema que a empresa devera mitigar.
Conforme mencionado no enquadramento tedrico, se 0 engagement estd relacionado
negativamente com o turnover, assim como, quanto menor for o nivel de
comprometimento organizacional, mais elevada serd a intencdo de turnover. Porém, o
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engagement esta relacionado positivamente com 0 comprometimento organizacional, isto
é, quanto mais elevado for o nivel de comprometimento organizacional, maior sera,
também, o nivel de engagement, que consequentemente, reduz a intencdo de turnover.
Desta forma, tenciona-se analisar a intencdo de turnover recorrendo a pesquisa da

percecdo dos colaboradores sobre o engagement e comprometimento organizacional.

5.1.Metodologia

O capitulo da metodologia tem como finalidade dar a conhecer como foi efetuado o
procedimento da recolha de dados, a apresentagdo dos instrumentos utilizados, a
caracterizacdo da amostra e, por ultimo, a analise da consisténcia interna dos

instrumentos.

A metodologia quantitativa adotada, nesta analise, resulta da observacdo dos ndmeros
apresentado nos Relatorios Unicos e, dos resultados obtidos pela aplicacdo dos
questionarios, com a finalidade de obter o nivel de engagement e do comprometimento

organizacional dos colaboradores analisados.

Segundo os autores, Sampieri et al., citados por Gustin et al. (2012), o método
quantitativo caracteriza-se pela recolha e analise de dados para responder a questfes de
pesquisa, e confia na medi¢cdo numérica, na contagem e no uso da estatistica para
estabelecer uma concluséo relativamente a algum padrdo de comportamento de uma certa
populacdo. Além disso, Fonseca (2008) refere que as investigagdes quantitativas usam
um conjunto de andlises estatisticas, para determinadas situacdes, de forma a determinar
um padrao dos dados e o seu significado. Ainda, Pereira e Ramalho (2016) defendem que
as pesquisas quantitativas sdo de extrema importancia para o enriquecimento do

conhecimento sobre variadas tematicas.

5.1.1. Procedimento
Na presente analise foi seguida uma abordagem metodoldgica de recolha de elementos
considerada mista, aplicando o método de inquérito por questionario, a analise dos
indicadores de Turnover, a anélise dos questionarios aplicados do dominio do engagement e
do comprometimento organizacional e ainda a analise documental para caracterizar o

problema.
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Inicialmente, foi solicitada autorizacdo a geréncia da BONUSPARADISE, para aplicacédo
dos questionarios nos seus colaboradores. Foi explicado o objetivo da aplicagdo dos
questionarios, nomeadamente, identificar o nivel de engagement e de comprometimento
organizacional dos colaboradores. Foi referido ainda o procedimento a realizar durante a

recolha de dados, visando e assegurando a confidencialidade da recolha de dados.

Posteriormente, procedeu-se ao aviso dos participantes/publico-alvo, através de uma
mensagem de texto, informando sobre a circulagdo do questionario e o objetivo
pretendido com as respostas, referindo o caracter voluntario da participagdo e a

confidencialidade e anonimato na recolha e tratamento de dados.

Optou-se por aplicar o método de questionario em papel, uma vez que dentro do universo

do publico-alvo nem todos teriam a possibilidade de responder a um questionario online.

Primeiramente, foi realizado um pré-teste antes da data de fim de estagio, constituido por
individuos do publico-alvo, cujo objetivo era testar a viabilidade da aplicacdo dos
questionarios, de forma a avaliar e assegurar que o publico-alvo compreendiam as
questdes colocadas. Depois de receber o feedback dos respondentes, ndo foram
necessarias alteragdes ao questionario, podendo assim passar a aplicacdo dos

questionarios.

De seguida, procedeu-se a aplicacdo dos questionarios em geral. No entanto, a
participacdo dos respondentes no questionario, sé foi possivel apds a data de fim de

estagio.

Apos a recolha dos questionarios procedeu-se ao tratamento de dados com recurso ao
software de anélise estatistica IBM SPSS Statistic, versao 28, onde foram, inicialmente,

codificadas as variaveis e, posteriormente, realizadas as devidas analises estatisticas.

5.1.2. Instrumentos
Para proceder a recolha da amostra foi elaborado um questionario estruturado por trés
partes. A primeira parte do questionério, de elaboragdo propria, inicia com uma breve
explicacdo do intuito do questionério, fez-se referéncia ao anonimato e confidencialidade
dos questionarios. De seguida, foram apresentadas as questdes sociodemograficas, de
forma a poder caracterizar a amostra (Anexo B). A segunda parte diz respeito ao

questionario UWES, que pretende avaliar os sentimentos dos colaboradores no que
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respeita ao seu trabalho (engagement) (Anexo C). E por ultimo, o questionario referente
ao Comprometimento Organizacional, cujo objetivo é avaliar o0 comprometimento do

colaborador perante a empresa onde se encontra a trabalhar (Anexo D).

Questiondrio Sociodemogrdfico
O questionario sociodemografico (Anexo B) foi elaborado pela estagiaria, com o objetivo
principal de caracterizar a amostra conforme a informacéo pessoal (e.g.: género, idade,
estado civil, habilitacdo académica) e informacao profissional (e.g.: se a profissao ja era

anteriormente exercida e a antiguidade na empresa).
As opcdes de respostas foram apresentadas em classes.

Questiondrio UWES
O questionario UWES (Utrecht Work Engagement Scale) é um instrumento de avalia¢do
utilizada para medir o engagement no trabalho. Foi elaborada por Schaufeli e Bakker
(2003), investigadores da Universidade de Utrecht, na Holanda.

O instrumento UWES é composto por dezassete afirmacdes relacionadas com as trés
dimens0es, ja previamente explicadas. Utilizando uma escala de Likert de 0 a 6, em que
0 =“Nunca”, 1 = Quase Nunca, 2 = As vezes, 3= “Regularmente”, 4 = “Frequentemente”,
5 = “Quase Sempre” ¢ 6 = “Sempre”. Avaliando, assim, 0 vigor (itens 1, 4, 8, 12, 15 e
17), a dedicacdo (itens 2, 5, 7, 10 e 13) e a absorgéo (itens 3, 6, 9, 11, 14 e 16) com 0
objetivo de concluir o grau a que o colaborador inquirido esta envolvido com o seu
trabalho (Martins & Pereira, 2008; Teles et al., 2017).

Vigor

1. No seu trabalho, sente-se repleto (cheio) de energia.

4. No trabalho, sente-se com forca e vigor (vitalidade).

8. Quando se levanta pela manha, sente vontade de ir trabalhar.

12. Sente que pode continuar a trabalhar durante longos periodos de tempo.
15. No trabalho, sente-se uma pessoa mentalmente resistente.

17. No trabalho, sente que é persistente mesmo quando as coisas nao correm bem.

Tabela 5- Engagement: dimensé&o vigor

Fonte: Teles et al. (2017)

O vigor é medido pelos seis itens acima mencionados (Tab. 5), e referem-se aos altos

niveis de energia e resiliéncia, a vontade de investir esforcos, ndo se cansar com
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facilidade, e persistir perante dificuldades que possam eventualmente aparecer. Aqueles
que apresentem scores mais elevados, geralmente possuem bastante energia quando
trabalham, enquanto que aqueles que apresentem valores mais baixos possuem menos
energia (Schaufeli & Bakker, 2004).

Dedicacéo

2. Acha que o trabalho que realiza € com um significado e propdsito.
5. Sente-se entusiasmado com o seu trabalho.

7. Sente que o seu trabalho o inspira.

10. Sente-se orgulhoso com o trabalho que realiza.

13. Sente que o seu trabalho é desafiante.

Tabela 6- Engagement: dimens&o dedicacgéo

Fonte: Teles et al. (2017)

A dedicacdo é medida atraves das cinco afirmacgdes acima (Tab. 6), que diz respeito ao
significado pelo trabalho, se o colaborador se sente entusiasmado e orgulhoso em relacédo
ao seu trabalho, traduzindo-se num sentimento de inspiracéo e de desafio. Aqueles que
apresentam pontuacdes elevadas identificam-se fortemente com o seu trabalho porque a
vivéncia é significativa, inspiradora e desafiante. Além disso, sentem-se entusiasmados e
orgulhosos em relacdo ao trabalho. Aqueles que apresentam pontuacBes baixas ndo se
identificam com o trabalho, e traduz-se num sentimento totalmente contrario as

pontuacdes elevadas (Schaufeli & Bakker, 2004).

Absorgao

3. Sente que o “tempo voa” quando esta a trabalhar.

6. Quando esta a trabalhar, esquece tudo o que se passa ao seu redor
9. Sente-se feliz quando trabalha intensamente.

11. Sente-se envolvido com o trabalho que faz.

14. Sente que se “deixa levar” pelo seu trabalho.

16. Sente que é dificil desligar-se do trabalho.

Tabela 7- Engagement: dimenséo absorgao

Fonte: Teles et al. (2017)

A absorcdo é medida através das seis afirmacGes remanescentes (Tab. 7), que se referem
ao colaborador estar totalmente compenetrado no trabalho e por norma, tem dificuldades

em “desligar-se” do mesmo, Sente que 0 tempo passa depressa e esquece-se do que se
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passa a sua volta. Aqueles que apresentam valores mais altos, por norma, sentem que
estdo mais envolvidos e imersos no trabalho, e tém dificuldades em desapegar-se dele.
Consequentemente, tudo ao seu redor é esquecido e o tempo parece voar. Aqueles que
apresentam baixos valores de absorcdo tém um sentimento totalmente contrario
(Schaufeli & Bakker, 2004).

O questionario em questdo (Anexo C) foi elaborado e adaptado segundo a traducéo

publicada por Martins e Pereira (2008).

Modelo dos Trés Componentes do Comprometimento Organizacional
O Modelo dos Trés Componentes do Comprometimento Organizacional é um
instrumento multidimensional, capaz de avaliar o comprometimento organizacional com
recurso a trés escalas diferentes, a fim de avaliar as trés diferentes dimensdes do
Comprometimento Organizacional, nomeadamente, a afetiva (afirmagdes 2,6, 7,9, 11 e
15), calculativa (afirmacbes 1, 3, 13, 14, 16, 17 e 19) e normativa (afirmacdes 4, 5, 8, 10,
12 e 18) (Nascimento et al, 2008).

E espectavel que o compromisso afetivo tenha a relagdo positiva mais forte, seguido pelo
compromisso normativo. Espera-se, também, que o compromisso calculativo ndo esteja
relacionado, ou esteja relacionado negativamente, com estes comportamentos de trabalho

desejaveis (Meyer et al., 2002)

Estas escalas sdo constituidas por afirmacfes (Tab. 8), respondidas numa escala tipo
Likert de 7 pontos de concordancia, em que 1 = “Discordo Totalmente”, 2 = “Discordo”,
3 = “Discordo Parcialmente”, 4 = “Nao Concordo Nem Discordo”, 5 = “Concordo

Parcialmente”, 6 = “Concordo”, 7 = “Concordo Totalmente”.

Comprometimento Afetivo

2. Nao se sente “emocionalmente ligado™ a esta empresa.

6. Esta empresa tem um grande significado pessoal para si.

7. Nao se sente como “parte da familia” nesta empresa.

9. Sente os problemas da empresa como se fossem seus.

11. Ficaria feliz se ficasse o resto da sua profissdo nesta empresa.

15. Néo se sente como fazendo parte da empresa.

Comprometimento Calculativo

1. Acredita que ha muitas poucas alternativas para poder sair desta empresa.
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3. Seria materialmente muito penalizador para si, se neste momento, saisse desta
empresa, mesmo que o pudesse.

13. Uma das principais razdes para continuar a trabalhar para esta empresa € que a saida
iria requerer um sacrificio pessoal, porque uma outra empresa poderd nao cobrir a
totalidade dos beneficios que tem atualmente.

14. Neste momento, manter-se nesta empresa é tanto uma questdo de necessidade
material quanto de vontade pessoal.

16. Uma das consequéncias negativas para si caso saisse da empresa € a escassez de
alternativas de oportunidades de emprego que teria disponivel.

17. A sua vida iria ser afetada se decidisse querer sair da empresa, neste momento.

19. Sente que como ja deu tanto a esta empresa, ndo considera a possibilidade de

trabalhar numa outra.

Comprometimento Normativo

4. Ndo deixa esta empresa, neste momento, porque sente que tem uma obrigagéo
pessoal para com as pessoas que trabalham na empresa.

5. Sente que ndo tem qualquer dever moral em permanecer na empresa onde esta
atualmente.

8. Mesmo que fosse uma vantagem para si, sente que ndo seria correto deixar esta
empresa atualmente.

10. Sente que esta empresa merece a sua lealdade.

12. Sentir-se-ia culpado se deixasse a empresa agora.

18. Sente que tem um grande dever para com esta empresa.

Tabela 8- Escalas do Comprometimento Organizacional

Fonte: Nascimento et al. (2008)

Com base no artigo de Nascimento et al. (2008) criou-se o instrumento de avaliagéo do

Comprometimento Organizacional, conforme o anexo D.

5.1.3. Amostra
A populagdo alvo desta andlise é composta por 26 motoristas de veiculos pesados a
trabalhar na empresa BONUSPARADISE- Transportes, Lda.. Assim, destes 26, apenas
21 fizeram parte da amostra (N=21), o que corresponde a 81% da populacéo.

A intencdo inicial era abranger a populacdo na sua totalidade, de forma a ter maior

representatividade, mas, infelizmente, ndo foi possivel, uma vez que alguns dos
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colaboradores-alvo de inquérito se encontravam de férias, outros ausentes por motivos de

baixa, e outros ndo quiseram responder/participar nos inquéritos.

Caracteristicas Frequéncia (n) Percentagem (%)
Sexo
Masculino 20 95%
Feminino 1 5%
Idade
35 anos a 44 anos 9 43%
45 anos a 54 anos 7 33%
> 55 anos 5 24%
Estado Civil
Solteiro 8 38%
Casado 12 57%
Divorciado 1 5%
Habilitacbes
Ensino Basico 13 62%
Ensino Secundario 7 33%
Licenciatura 1 5%
Individuos que ja& exerciam a
profissdo anteriormente
Exerciam 21 100%
Nao exerciam 0 0%
Tempo na Empresa
<lano 3 14%
Entre 1 a 2 anos 3 14%
Entrea 2 a5 anos 6 29%
> 5 anos 9 43%

Tabela 9- Caraterizagdo da Amostra

Fonte: Elaboracédo prépria

Em relacéo aos inquiridos (Tab. 9), estes sdo, na sua maioria, com idades compreendidas
entre 0s 35 e 44 anos, sendo 20 (correspondentes a 95%) dos inquiridos do sexo masculino

e 1 (5%) do sexo feminino, como podemos verificar na tabela cima.

Destes, 12 sdo casados (0 que corresponde a 57% da amostra), 8 (38%) séo solteiros e a
minoria, isto é, apenas um individuo (5%) é divorciado. No que diz respeito as
habilitacbes académicas, apenas 1 dos inquiridos é licenciado (5%), 7 (33%) tém o ensino
secundario, e a maioria, correspondente a 13 individuos (62%) tém apenas o ensino

basico.
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Todos os inquiridos, ou seja, os 21 individuos (100% da amostra) ja exercia a profissdo
de motorista de veiculos pesados antes de pertencer aos quadros da empresa. A maioria
dos inquiridos pertence a empresa ha mais de 2 anos, em especifico, 6 deles (29%) estdo
na empresa entre a 2 anos a 5 anos, e 9 (43%) trabalham na empresa ha mais de 5 anos.
Relativamente aos colaboradores ha menos de 1 ano sdo apenas 3 (14%), bem como,
quem trabalha na empresa entre a 1 ano a 2 anos séo 3 individuos, correspondente a 14%

da amostra.

5.1.4. Consisténcia interna das escalas
Ap0s a recolha da amostra, a base de dados foi exportada para o software IBM SPSS
Statistic. Optou-se por inicialmente realizar uma analise as escalas relativamente a sua
confiabilidade através de testes de consisténcia interna, aplicando o calculo do Alpha de

Cronbach.

Na generalidade, para que se considere que exista uma boa consisténcia interna, o valor
do o deve ser igual ou superior a 0,70, todavia, € ainda considerado aceitavel um o de
0,60 (Maroco & Marques, 2006).

No que respeita ao Comprometimento Organizacional, o estudo de Meyer e Allen (1997)
apresentou valores de Alpha de 0,85 para a subescala do comprometimento
organizacional afetivo, 0,79 para a subescala do comprometimento organizacional
calculativo, 0,73 para a subescala do comprometimento organizacional normativo
(Nacimento et al., 2008). Por outro lado, o estudo de Nascimento et al. (2008) obteve
coeficientes de Alpha de Cronbach mais elevados, expressando valores de 0,91 para o
comprometimento organizacional afetivo, 0,91 para 0 comprometimento organizacional
calculativo e 0,84 para 0 comprometimento organizacional normativo. Na presente
analise, a subescala do comprometimento organizacional afetivo apresentou um valor de
0,79, a subescala do comprometimento organizacional calculativo de 0,72 e a subescala

do comprometimento organizacional normativo de 0,73.

Relativamente ao Engagement, no estudo de validagéo da escala UWES apresentado por
Schaufeli e Bakker (2004), obteve-se um valor de Alpha de Cronbach igual a 0,93. No
que diz respeito as dimensdes da escala, obteve-se um coeficiente de Alpha de Cronbach
de 0,82 para o vigor, 0,89 para a dedicacao e 0,83 para a absorcao (Schaufeli & Bakker,

2004). No estudo de Teles et al. (2017) apresentaram valores de Alpha superiores
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relativamente a escala original, nomeadamente um Alpha de Cronbach para a escala de
0,94, e no que se refere as dimensoes, 0,89 para o vigor, 0,91 para a dedicacédo e 0,92 para
a absorcdo. No que diz respeito a presente analise, a escala obteve um Alpha de Cronbach
no valor de 0,96, e em relacdo as dimensoes, obteve-se 0,92, 0,89, 0,90, para as dimensdes

vigor, dedicacdo e absorcdo, respetivamente.

NuUmero de itens | Alpha de Cronbach

Engagement 17 0,96
— Vigor 6 0,92
— Dedicacéo 5 0,89
— Absor¢ao 6 0,90
Comprometimento Organizacional 19 0,85
— Comprometimento Afetivo 6 0,79
— Comprometimento Normativo 6 0,73
— Comprometimento Calculativo 7 0,72

Tabela 10- Coeficientes de Alpha de Cronbach

Fonte: Elaboracéo prépria

Tendo em conta a tabela supra apresentada (Tab. 10), verifica-se que os valores de Alpha
de Cronbach das escalas e subescalas analisadas se situam entre 0,72 e 0,96, valores que
estdo em concordancia com o valor recomendado por Maroco e Marques (2006). Assim,
pode-se concluir que todas as escalas apresentam uma consisténcia interna adequada,

sendo possivel prosseguir a anélise pretendida.
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6. Apresentacéao e Discussao de Resultados

Ao longo do presente capitulo, foi efetuada uma analise das variaveis Engagement e
Comprometimento Organizacional, relativamente aos minimos, méaximos, médias,
medianas e desvios padrfes. De seguida, foi aplicado o modelo de coeficientes de
Spearman, de maneira a avaliar a relacdo entre variaveis. Pretende-se ainda compreender

o nivel de Engagement e de Comprometimento Organizacional.

A tabela 11 exp6e 0s minimos e maximos, médias (M), desvios padrdes (DP) e medianas
(Me). Os minimos e 0s maximos correspondem aos valores menores e maiores
respondidos. A média é uma medida de tendéncia central e é a soma dividida pelo nimero
total. A mediana, também, uma medida de tendéncia central, € o valor central de um
conjunto de numeros colocados por ordem de grandeza. Esta trata-se do nimero que se
encontra exatamente no centro, de modo que 50% dos nameros sejam superiores e 50%
sejam inferiores ao valor central. Por sua vez, o desvio padrdo ¢ uma medida que expressa
0 grau de dispersdo de um conjunto de dados, ou seja, este indica 0 quanto um conjunto
de dados € uniforme, e quanto mais proximos de 0 o desvio padrao for, mais homogéneos

serdo os dados.

Minimo  Mé&ximo Meédia Mediana Desvio Padréo
Idade (a) 3 5 3,81 4,00 0,814
Tempo na Empresa (b) 1 4 3,00 3,00 1,095
Comprometimento Organizacional (c) 4 6 5,27 5,37 0,487
— Comprometimento Afetivo 5 7 6,02 6,17 0,513
— Comprometimento 4 6 508 500 0702
Normativo ’ ' '
- Comprometimento 3 6 480 500 0609
Calculativo ’ ' '
Engagement (d) 3 6 4,54 4,76 0,846
— Vigor 3 6 4,52 4,83 0,904
— Dedicacao 3 6 4,67 5,00 0,875
— Absorcéo 3 6 4,45 4,50 0,858

(@) 1-18anos a 24 anos; 2- 25 anos a 34 anos; 3- 35 anos a 44 anos; 4- 45 anos a 54 anos; 5- mais de 55 anos;

(b) 1- menos de 1 ano; 2- 1 a2 anos; 3- 2 a5 anos; 4- superior a 5 anos;

(c) 1- Discordo Totalmente; 2- Discordo; 3- Discordo Parcialmente; 4- Ndo Concordo Nem Discordo; 5- Concordo
Parcialmente; 6- Concordo; 7- Concordo Totalmente;

(d) 0- Nunca; 1- Quase Nunca; 2- As vezes; 3- Regularmente; 4- Frequentemente; 5- Quase Sempre; 6- Sempre;

Tabela 11- Analise descritiva das variaveis
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Relativamente as médias das variaveis em anélise, e em conformidade com a tabela 10, a
média da idade dos inquiridos situa-se entre os 45 e 0s 54 anos (M = 3,81; DP = 0,814).
Quanto ao tempo na empresa (antiguidade), em média, os inquiridos laboram j& entre a 2
e 5 anos na empresa (M = 3,00; DP = 1,095). Considerando a escala de Likert de 7 pontos,
pode afirmar-se que o Comprometimentos Organizacional apresenta uma média razoavel
(M =5,27; DP = 0,487). Quanto as suas dimensbdes, 0 comprometimento afetivo é das
dimensd@es que apresenta uma média mais elevada (M = 6,02; DP = 0,513), seguindo-
se 0 comprometimento normativo (M =5,08; DP = 0,702) e, com uma média mais baixa,
0 comprometimento calculativo (M = 4.80; DP = 0,609). Tendo em conta a amplitude da
escala utilizada para 0 Engagement, constata-se que os individuos expdem um nivel de
engagement consideravelmente mediano (M =4,54; DP = 0,846). Relativamente as suas
subescalas, a absorcdo € a subescala com a média menor (M = 4,45; DP = 0,858),
ligeiramente superior € a subescala do vigor (M = 4,52; DP = 0,904) e com a média mais
elevada é a subescala da dedicacdo (M = 4,67; DP = 0,875).

No que respeita as medianas, o0 Comprometimento Organizacional é a variavel que
apresenta a mediana mais elevada (Me = 5,37). Quanto as dimensbes do
Comprometimento Organizacional, o comprometimento afetivo destaca-se com um valor
de mediana superior (Me = 6,17), seguido do comprometimento normativo e calculativo
com o valor de mediana igual (Me = 5,00). Por outro lado, o engagement apresenta
valores de mediana ligeiramente mais baixos (Me = 4,76). Relativamente as suas
dimensdes, a mediana mais elevada corresponde a subescala da dedicacdo (Me = 5,00),
seguindo-se da subescala do vigor (Me = 4,83) e com um valor inferior apresenta-se a

subescala absorcdo (Me = 4,50).

Quanto aos desvios padrdes das variaveis em andlise, estes apresentam, valores
compreendidos entre 0,487 e 0,846. Se por um lado, a variavel que apresenta menor
dispersdo de respostas € 0 Comprometimento Organizacional e as respetivas dimensoes,
por outro lado, e 0 Engagement e as suas dimensfes apresentam um desvio padrdo mais
elevado, pelo que se pode concluir que a amostra desta analise tanto apresentam niveis de

Engagement mais altos, como baixos.
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6.1. Coeficiente de Correlagdo Spearman

O modelo de correlacdo de Spearman foi proposto por Charles Spearman, como uma
medida de forca por associagdo entre duas variaveis (Hauke & Kossowsk, 2011). O
coeficiente de correlacdo de Spearman é utilizado para avaliar o grau de correlacdo entre

variaveis quantitativas, e pode variar entre -1 e +1 (Sousa, 2019).

Considerando os resultados para o coeficiente de correlacdo de Spearman representados
na tabela exposta no anexo E, é possivel verificar uma correlacdo positiva, entre o
Engagement e o Comprometimento Organizacional Afetivo (0,021), Normativo (0,307)
e Calculativo (0,213), o que indica que os colaboradores engaged potenciam o
Comprometimento Organizacional. No entanto, entre as dimensfes destas escalas,
observa-se, nomeadamente, entre a dimensdo “absor¢do” do Engagement e a dimenséo
“afetiva” do Comprometimento Organizacional uma correlagdo negativa (-0,069), o que
significa que os colaboradores que ndo se sentem envolvidos e imersos no trabalho esté a
afetar o comprometimento afetivo, ou seja, o desejo de permanecer na organizacgéo, e,
consequentemente, ndo se sentem emocionalmente vinculados e identificados com a

empresa.

Relativamente as variaveis sociodemograficas analisadas, observa-se que por um lado, a
idade dos participantes estd correlacionada negativamente ao Comprometimento
Organizacional (-0,059) e respetiva dimensdo “normativo” (-0,071) e, também, ao
engagement (-0,352) e suas respetivas dimensoes “vigor”, “dedicacdo” e “absor¢do” (-
0,392; -0,327; -0,280). Por outro lado, encontra-se correlacionado positivamente com as
restantes dimensdes do Comprometimento Organizacional “calculativo” e “afetivo”
(0,090; 0,024), o que sugere que o0s participantes com o avancar da idade tendem a
mostrar um engagement e comprometimento organizacional mais reduzido. No
entanto, apresentam desejo e necessidade de permanecer na empresa, uma vez que
se sentem emocionalmente vinculados e identificados com a empresa e, também,
porgue reconhecem os custos associados se saissem da empresa. Quanto a antiguidade
organizacional, esta encontra-se negativamente correlacionada com o Engagement (-
0,198) e as dimensodes “vigor”, “dedicacdao” e ‘“absor¢do” (-0,097; -0,127; -0,259).
Contudo, positiva com o Comprometimento Organizacional e as dimensdes “afetivo”,
“normativo” e “calculativo”, 0 que leva a crer que os colaboradores com uma

antiguidade organizacional mais longa, apesar de estarem menos engaged, tém um
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sentimento de comprometimento para com a organizacdo onde se encontram

inseridos.

Verificou-se que os motoristas da BONUSPARDISE apresentam uma relagdo positiva
mais forte ao nivel do Comprometimento Organizacional Afetivo, tal como é espectével
que seja pelo estudo de Meyer et al. (2002). Relativamente, ao engagement, a analise
efetuada neste relatério, acabou por ir em conformidade com o estudo realizado por
Martins (2013). Isto €, apurou-se que a dimensdo mais verificada, na amostra, foi a
Dedicacdo, seguida pelo Vigor e depois a Absor¢éo, sendo estes valores, em geral, médios
superiores ao ponto intermédio da escala de medida para todas dimensdes. Ou seja, 0
sentimento predominante destes colaboradores é referente a dimenséo dedicacéo, que se
traduz num sentimento de identificacdo com o seu trabalho, sentem que o seu trabalho é
significativo e desafiante, por consequéncia sentem-se orgulhosos do que fazem. No
entanto, sentem-se menos animados, entusiastas e persistentes na realizacdo das suas
funcbes (vigor) e sentem-se menos envolvidos e compenetrados no seu trabalho

(absorcao).

Em suma, tendo em conta os resultados obtidos, verifica-se que 0s motoristas se
encontram consideravelmente engaged e comprometidos afetivamente com a
organizacao, contudo, ndo é possivel fazer uma previsao exata da intencdo de turnover,
como foi a primeira vez que se aplicou estes instrumentos, ndo existe dados para se
realizar uma comparacdo entre os niveis de engagement e de comprometimento
organizacional com o respetivo indice de turnover. No entanto, se no ano seguinte, ao
calcular o indice de turnover do ano 2023, existe oportunidade de confrontar com os
dados obtidos nos questionarios aplicados. Contundo, o facto de o comprometimento
afetivo apresentar um valor mais elevado, bem como, os valores do engagement,
nomeadamente referente a escala “dedicacdo” ser superior as restantes, podera ser um
indicador de satisfacdo com a organizacdo e, assim, estes dois fatores contribuirem para

a probabilidade da reducéo taxa de turnover.

Porém, a taxa de turnover continua a ser um problema. Por conseguinte, e, com o objetivo
de mitigar a taxa de turnover, sdo sugeridas algumas medidas que possam aumentar o
Comprometimento Organizacional Afetivo e diminuir as dimensbes Normativo e
Calculativo, de forma que os colaboradores passem a desejar permanecer na organizacao,

do que a ter um sentimento de necessidade ou obrigacao para permanecer na organizacao.
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E, também, apesar do resultado positivamente médio, que possam aumentar o

engajamento dos colaboradores, em todas as dimensoes.
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7.Sugestdes de medidas de melhorias

Embora seja predominante o comprometimento organizacional afetivo e o engagement
na empresa, ainda existe a possibilidade de aumentar ou abranger esses sentimentos a
mais colaboradores. Em especifico, converter os colaboradores que estdo comprometidos
normativamente e calculativamente, incitando a “vestirem a «camisola»”, a alterar o seu
comprometimento para afetivo. E, consequentemente, reduzir o sentimento que a
permanéncia na empresa seja uma necessidade ou uma obrigacdo. Assim, como 0s
colaboradores sentirem-se mais engaged tanto a nivel da dedicagdo, como do vigor e da

absorcao.

Numa conversa informal, o responsavel da empresa confidenciou que, para o préprio,
uma das ac¢Ges que pratica para manter os seus colaboradores engaged e comprometidos
para com a organizacao, € o pagamento dos salarios, todos eles consideravelmente altos,

tendo em conta as clausulas que se € obrigatorio pagar, a tempo e a horas.

Considerando os dados expostos ao longo do presente relatorio, propdem-se sugestdes de

acOes que visam mitigar o problema exposto previamente, de forma a reforcar o

comprometimento organizacional e 0 engagement que, consequentemente, é expectavel

gue tenha um efeito positivo e redutivo no indice de turnover. Neste sentido, propde-se:

e Criar uma cultura organizacional voltada para as pessoas, isto €, valorizar 0s
colaboradores independentemente das suas fungdes, demonstrando que a empresa
funciona porque as pessoas que constituem a mesma trabalham por isso.

e Elogiar, sempre e quando for necessério reforcar de forma sistematica valorizando
comportamento de afetividade de engagement que os colaboradores possam
demonstrar;

e Implementar uma cultura de feedback — oferecer feedbacks frequentemente é crucial
para que os colaboradores percebam aspetos que possam estar a errar ou que possam
melhorar, por exemplo, relativamente ao modus operandi de cada um, a situac0es
pontuais que possam acontecer;

e Conceder dias livres para celebracdo de aniversarios do proprio colaborador e/ou dos
filhos - até aos 18 anos;

e Trabalhar o endomarketing da empresa, isto €, melhorar a imagem interna da empresa

para se refletir externamente a empresa. Os colaboradores devem ter orgulho da
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empresa onde exercem funcdes. Este endomarketing pode ser trabalhado através de
programas de integracgao, formagéo e reconhecimento;

e Apostar nas formacdes dos colaboradores, para além das obrigatdrias, elaborando um
plano de formagéo de acordo com a necessidade de formagéo de cada um. No intuito
de aprimorar habilidade e enriquecer a carreira, existem varias ofertas de formacdes
pertinentes e interessantes para 0s motoristas de pesados e a sua fungdo, como, por
exemplo: seguranca e salde no trabalho; seguranca rodoviaria; conducgao defensiva,
econdmica e ambiental; tempos de conducgdo e repouso e utilizacdo do tacdgrafo;
primeiros socorros para motoristas; acondicionamento de carga: estiva e amarragéao;
as boas praticas no transporte de produtos alimentares; comunicacdo e relacfes
interpessoais; ou, até, linguas estrangeiras (por exemplo: inglés técnico a fungéo);

e Realizar avaliagdes de desempenho e, conforme os resultados, entregar recompensas
a quem o merecer. Recompensas como vales ou vouchers, que possam presentear, por
exemplo, mais um dia de fim de semana, um jantar com a familia, bilhetes para
espetaculos.

e Promover a assiduidade através da concessdo de mais dias de férias, isto €, por
exemplo, o colaborador que durante um ano tiver uma taxa de absentismo igual a zero,

é congratulado com mais dois dias de férias.

Adicionalmente a avaliacdo de desempenho, € relevante a realizacdo de entrevistas de
carreira, com o objetivo de entender o desenvolvimento da pessoa no Gltimo ano e gerir
as suas expectativas futuras e, se for caso, identificar os colaboradores que equacionam

sair da empresa, procurando 0s motivos que estdo na base dessa intencao.

Sera importante, também, apostar em técnicas de recrutamento e selecdo. Deixar de
realizar estes processos a base da intuicédo, e talvez, experimentar numa perspetiva mais
ponderada, através de entrevistas estruturadas e testes comportamentais. Uma vez que, a
aplicacdo de boas tecnicas de recrutamento e selecdo levam a contratacOes acertadas, e
de acordo com o perfil que a empresa acreditar ser 0 mais adequado.

Para além dos pontos acima abordados, €, também, pertinente continuar a investir num
ambiente de trabalho agradavel, por exemplo, apostar em confraternizacdes, atividades
recreativas (teambuilding), ou até mesmo uma zona de convivéncia na empresa onde 0s
colaboradores possam conversar ou beber um café. Uma vez que os motoristas da

empresa, maioritariamente do tempo, andam na sua maioria desencontrados, sugere-se
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que as confraternizagdes ou atividades de teambuilding pudessem ser realizadas, por
exemplo, perto do Natal ou fim do ano, uma vez que é uma altura em que se consegue
concentrar todos os colaboradores. Ou, eventualmente marcar um dia, e fazer com que

todas as viagens terminem pela mesma altura.

Caso aconteca a implementacdo de algumas medidas de melhoria sugeridas, seria
interessante analisar estes componentes, novamente, de forma a poder avaliar possiveis
alteracdes nos resultados apresentados, em particular verificar se 0 empenhamento afetivo

teria um valor mais expressivo e se 0s colaboradores se mostram mais engaged.
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8. Conclusao

A realizacdo deste estagio, na CEM - Centro De Estudos, Formacdo Em Informaética E
Gestdo Para Empresas, Lda., foi uma oportunidade de colocar em prética e adquirir novos
conhecimentos e competéncias. Foi uma experiéncia bastante positiva e benéfica, uma
vez que o estagio contribuiu para uma nova experiéncia de contacto com o mundo laboral,

mais propriamente na area de interesse, a Gestdo Administrativa de Recursos Humanos.

Relativamente, a componente pratica do estagio, mais concretamente, as atividades que
me foram permitidas desempenhar, em geral, faco um balango positivo. O processamento
de salérios, foi de todas as tarefas que mais ansiei aprender e debrucar-me. No entanto,
destaco a gestdo de vinculos na Seguranca Social como uma das tarefas mais
complicadas, nao pela tarefa em si, mas pelo nimero de vezes que foi realizada — tendo
em conta o numero de clientes. E, também, pelos constrangimentos que houve
inicialmente, pois, ndo houve informacdo suficiente por parte da Seguranca Social de
como proceder a essa gestéo, e, uma vez que, anteriormente, ndo ocorria a obrigatoriedade
da gestdo dos vinculos na Seguranca Social, muitos dos contratos ndo eram atualizados
ha varios anos. Deste modo, e, considerando, as restantes tarefas a desempenhar e prazos,

foi complicado de gerir.

Por outro lado, numa perspetiva teorica, este relatério permitiu a pesquisa e 0
conhecimento de informacdes bastante relevantes para o desenvolvimento da tematica.
Através da revisdo de literatura foi possivel constatar a influéncia que o
comprometimento organizacional e o engagement podem ter sobre a intencdo de
turnover, isto é, sobre a intengdo de saida da organizagdo onde se encontram inseridos.
Perante os resultados dos questionarios aplicados, era expectavel valores mais baixos do
que aqueles que se obteve, tanto no Comprometimento Organizacional, bem como, no
Engagement. Porém, suponho que perante um questionario, os colaboradores foram
bastante benevolentes nas respostas dadas, 0 que consequentemente, interferiu nos
resultados. Quanto, ao problema identificado e aos resultados obtidos com a aplicacdo
dos questionarios, de momento, ndo é possivel prever a intencdo de turnover, visto ter
sido a primeira vez que se aplicou este tipo de questionarios. Assim, concluo que é
pertinente e importante a continuacdo da aplicacdo dos questionarios, com carécter

regular, por exemplo, de 6 em 6 meses, ou 12 em 12 meses, de forma a conceber um
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modo de comparabilidade, e deste modo, conseguir prever a intencao de turnover perante
os resultados dos questionarios relativos ao Engagement e ao Comprometimento

Organizacional.

Por fim, importa referir que este relatério é o culminar de todo um processo de
aprendizagem e reflexdo continua que me permitiu aprofundar, alargar e aplicar
conhecimentos. Este é, também, o resultado do desafio mais estimulante e gratificante de
todo o meu percurso académico. Ao longo do mesmo, reconheco que fui crescendo
enquanto futura profissional, adquirindo mais ferramentas para encarar e resolver os

desafios que irei encontrar ao longo da minha vida.
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Anexos

Anexo A — Organograma BONUSPARADISE- Transportes, Lda.
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Anexo B — Questionario Sociodemogréfico

O presentes questionanos surgem no ambito de um
Relgtorc de Estagio para o Mestrodo em Gestdo, na
Escola Supenior de Tecnoicgia e Gestdo do Instituto
Poitécnico de Lekia.

Pegso que respondd com sincefdade as questtes
colocadas, tendo em conta a empresa onde trabalha
atualmente.

Considers que nBo " resposias certas ou emodas nem
DOas ou mas.

O presnchimento dos questiondnics ndo deve levar
mais do que 10 minutos e a sua participagdo &
fundamental.

O ancnimate e confidencigidaode de fodas a5 pessoas
que colaborarem & garantido.

2. ldade

D 18 ands a 24 anos

D 25 angs g 34 anos
D 35 ancs a 44 anos

D 45.anos a 54 anos

D mai de 55 anos

3. Estado Civil
soiteiro

4. Habilitagtes

D Ensing Basico

D Ersing Secunddanio

D Licenciotura
D Owiras habiitagoes

5. Jaexerciom antes a profissao de
motorista de veiculos pesadas?

sim

anm

4. Tempo na empresa
<1 ano

D Entre 1 ano a 2 anos

D Enfre a 2 anos a 5 anos

[]>sne
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Anexo C — Questionario UWES

Quesfiondrio UWES
Engagement

As seguintes guestoes referem-s= o sertimentos no gue respeito oo s=u abalbo.

Por fovor, leio otenfomente coda uma daos guestdes colocodas.

Indigue, preenchendo com um "X~ com que frequéncia [de 04 §) gue melhor descreve o seu senfimenio, conforme legenda

abamo.
Hunca EUase nuncg j\S VEIES Regularmente Fequentemente Guase sempre Sempre
o T 2 3 4 5 &
Henhuma vez Algurmnas Uuma vez ou Algumas Urmna vez por Algumas veres  ToODoDs 05
VEZES DO QNG  MENss PO MEs  Veres por mes semana poT semanda dias
o 1 2 31415

Mo seu frabalho, sente-se repleto (cheio) de energia.

2. Acha gue o trabalhc que realiza & com um significado e propdsito.

3. Senfe que o “fempo voa™ guando esta a trabalhar.

4. Ho frabalho, sentese com forga e vigor (vitalidade].

5. Senfe-se entusimsmado com o seu frabalho.

4. Quando esta a frakbalhar, esguece fudo o gue se passa ao 52U redor.

7. Senfe que o seu trabalho o inspira.

2. Quando se levanta pela manhd, sente vontade de ir frabalhar.

?. Senfe-se felir gquando frabalha internsamente.

10. Senfe-se orgulhoso com o frabalho gue realiza.

11. Senfe-se envolvide com o frabalho gque faz

12. Sente que pode confinvar a frabalhar durante longos perfodos de fempo.
13. Sente que o seu trabalho & desafiante.

14. Senfe gue e “deiwa levar” pelo seu trabalho.

15. Ho frakalho, sente-se uma pessca mentalmente resiiente.

14. Sente que & dificll dedigar-se do frakbalho.

17. Mo frabalkhc, sente gque & pemsistente mesmo quands as coisas ndo vao bem.
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Anexo D — Questionario Comprometimento Organizacional

Quesfionarno Compromefimento Organizacional

As seguintes guesties referemrse oo comprometimenio para com o empresa onde se encondra o trobalhor otucdmente.

Por fovor, leia otenfomente coda uma das guestdes colocodas.

Indigue, preenchendo com um "X~ o nivel de concordancia (de 1 .a 7) com oz offmogbes abaivo, de ocordo com a legenda.

Legenda:
T 2 k] 4 5 -] 7
Discordo Discondo Hga Concordo Concondo
totaimente Discorda parcialmene eoncordo parciaimente Concordo totaimente

nem discordo

Acredita que ha muitas poucas altermnativas para poder pensar sar desta
empresa.

Mo se sente “emocionalmente ligodo” a esta empresa.

Seria materialmente muite penalizador para s, se neste momento, saise
desta empresa, mesmo que o pudesse.

MNao deixa esta empresa, neste momento, porgue sente gue fem uma
okrigagio pesscal para com as pessoas gue frabalham na empresa.

Sente gque ndo tem gualgquer dever moral 2m permanecer Na ermpresa onade
esta atualmente.

Esta empresa tem um grande significado pessoal pora si.

Mao se sente como “parte da familia” nesta empresa.

Mesmo que fosse uma vantagem para si, sente gque ndo sera coreto deixar
esta empresa atvalmente.

Sente os problernas da empresa como se fossem seus.

. Sente que esta empresa merece a sua lealdade.

. Ficaria feliz se ficasse o resto da sua profissdo nesta empresa.

12

Senfirse-ia culpado se deixasse a empresa agorg.

13

Uma das principais razoes para confinuar a trabalhar para esta empresa e
gue a saida ina reguerer um sacrficic pessoal, porque uma outra empresa
poderd o cokrir a fotalidade dos beneficios que tem atualmente.

. Heste momento, manter-se nesta empresa & tante umna questac de

necesidade materal gquanto de vontade pessoal.

15.

MNao se sente como fazendo parte da empresa.

16.

Uma das consequéncias negativas para s coso saisse da empresa sefia a
escassez de allernativas de oportunidades de emprego gue teria disponivel.

. A sua vida ifa ser afetada se decidisse querer sair da empresa neste

rmomento.

. Sente que term um grande dever para com esta empresa.

. Sente que como ja devu tantc a esta empresa, o considera a possibiidades

de trakbalhar nurma cutra_
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