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RESUMO

z

O objectivo principal do presente estudo € averiguar a existéncia de um efeito de
mediacdo da varidvel Saliéncia das Actividades (adesdo e participac@o nos cinco papéis:
estudo, trabalho, servico a comunidade, casa e tempo livre) na relagao entre a Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT) e a Satisfacdo Profissional. Tendo como fundamento os
modelos de QVT, Satisfacdo Profissional, bem como o modelo de Super (1990) sobre
Saliéncia de Actividades, previa-se que existiria uma correlagdo positiva entre QVT e
Satisfacdo Profissional e entre Saliéncia das Actividades e a Satisfagdo Profissional.

Os resultados obtidos a partir de uma amostra com 139 adultos, com o minimo de seis
meses de experiéncia profissional demonstram que apenas a correlacdo entre a QVT
Frequéncia e a Satisfacdo Profissional € significativa, sendo os resultados das
correlacOes entre a Saliéncia das Actividades e a Satisfagdo Profissional bastante
heterogéneos. Verifica-se, ainda, que apenas a Adesao ao papel Servigo a Comunidade e
a Participacao no papel Tempos Livres, t€m um efeito mediador na relagdo entre QVT
Frequéncia e Satisfacdo Profissional (a=.05).

No final sdo ainda apresentadas algumas limita¢des, bem como as implicagdes praticas

do presente estudo.

Palavras-chave: qualidade de vida no trabalho, satisfacdo profissional, saliéncia das

actividades.

ABSTRACT

The main aim of this study is to determine the existence of a mediation effect of
variable Role Salience (commitment and participation in the five roles: student, worker,
citizen, homemaker and leisure) on the relationship between the Quality of Working
Life (QWL) and Job Satisfaction. Based on models of QWL, Job Satisfaction and
Super’s Model (1990) about Role Salience, it’s also expected that there would be a
positive correlation between QWL and Job Satisfaction and between Role Salience and
Job Satisfaction.

Results obtained from a sample of 139 adults, with a minimum of six months of work
experience demonstrate that only the correlation between the QWL Frequency and Job
Satisfaction is significant and the results of correlations between the Role Salience and

Job Satisfaction are very heterogeneous. Also only the commitment to citizen and

\%



participation in leisure, have a mediating effect on the relationship between QWL
Frequency and Job Satisfaction (a =. 05).
At the end are also presented some limitations, as well as the practical implications of

this study.

Key-words: quality of working life, job satisfaction, role salience
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Introducao

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) € uma area que tem demonstrado ser
bastante actual, tendo vindo a despertar a atencao tanto dos investigadores, como das
proprias empresas. Este facto reside na importancia que a QVT tem na vida dos
trabalhadores, bem como nas consequéncias positivas que dela podem advir.
Relativamente a importancia da QVT esta reside no facto de o ser humano passar em
média oito horas didrias no seu ambiente de trabalho, durante pelo menos 35 anos da
sua vida. Além disso, dadas as exigéncias socioecondmicas que o mundo atravessa, o
ritmo de vida é considerado alucinante, o que implica excesso de horas de trabalho e
uma pressao excessiva para o aumento da produtividade. Assim, o lado profissional
passou a ser o principal papel do ser humano (Conte, 2003). E neste mesmo sentido, que
as organizagdes também se preocupam com a QVT, uma vez que se considera que
funcionarios com QVT sdo mais felizes e produzem mais (Conte, 2003) e a investigagdo
tem demonstrado que a QVT pode ter um impacto significativo em Vvarios
comportamentos organizacionais, nomeadamente na identificacdo com a organizagio,
na satisfacdo profissional, no empenhamento organizacional, no desempenho no
trabalho e na intencdo de furnover. Outras consequéncias que t€m vindo a ser apontadas
como derivadas dos baixos niveis de QVT sdo o absentismo, a baixa produtividade e
eficiéncia, reducdo na qualidade dos produtos e servicos, custos elevados em
indemnizagdes, gastos de saide e despesas médicas (Huang, Lawler & Lei, 2007;
Rafael, 2009; Rafael & Lima 2008b; Sirgy, Efraty, Siegel & Lee, 2001).

Como referido anteriormente uma das principais consequéncias € um dos
conceitos que surge frequentemente associado a QVT, apesar de serem constructos
diferentes, € a satisfacdo profissional. Esta dimensdo ganha também relevo na
investigacdo, dado que é um dos mais importantes resultados humanos do trabalho e
tem aparecido sempre associada ao desempenho (Pina & Cunha, Rego, Campos &
Cabral Cardoso, 2003), sendo também relevante as sua relacdo com outras varidveis,
nomeadamente o absentismo, a rotatividade, os comportamentos de cidadania
organizacional e a saide fisica e mental do trabalhador (burnout, auto-estima, ansiedade
e depressdo) (Faragher, Cass & Cooper, 2005; Pina e Cunha at al., 2003).

E ainda de salientar que, apesar de actualmente o lado profissional ocupar o

maior espaco na esfera da vida do ser humano (Conte, 2003), o individuo desempenha



simultaneamente varios papéis no seu dia-a-dia (Super, 1986) e que i) a QVT resulta no
aumento da probabilidade de se obter melhor qualidade de vida pessoal, social e
familiar (Conte, 2003) e ii) o nivel de satisfacdo numa area da vida, pode influenciar o
nivel de satisfacdo de outra drea (Sirgy et al., 2001).

Assim, o presente estudo tem como objectivo principal estudar a existéncia de um
efeito mediador por parte da Adesdo e Participacdo nos cinco papéis apresentados por
Super (1986,1990), nomeadamente o papel estudo, trabalho, servico a comunidade, casa
e tempos livres, na relacdo entre QVT e satisfacdo profissional.

No primeiro capitulo serdo apresentados os modelos tedricos relativamente a
QVT, Satisfagdo Profissional e Saliéncia de Actividades, bem como as cinco hipoteses
do estudo. O segundo capitulo compreende toda a metodologia da investigagdo,
nomeadamente os participantes, os instrumentos de medida e o procedimento utilizados.
Os resultados obtidos sdo apresentados e discutidos no terceiro capitulo, sendo as

conclusdes, limitagdes e implicagdes do estudo descritas no quarto capitulo.



I. Enquadramento teérico
1.1. Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

Até ao inicio do séc. XX a abordagem vigente da organizacdo do trabalho era
designada Abordagem Cldssica, na qual se integram como autores representativos
Taylor, Fayol, Mooney & Reilei e Urwick. Esta abordagem utilizava como metafora o
funcionamento de uma méquina para descrever a sua perspectiva de gestdo, a qual se
apoiava na prescricdo de meios para atingir os fins, ou seja, o objectivo fulcral era
desenhar racionalmente a organizacdo de forma a aumentar a sua eficiéncia e dar lucro
ao proprietdrio, ndo existindo qualquer preocupacio com o ideal humanista (Chambel &
Curral, 2008). Contudo, foram vérios os acontecimentos que tornaram manifesta a
necessidade de humanizar a organizacdo, tornando-se indispensdvel repensar e
reestruturar a organizagao do trabalho (Duarte, 2006). Esta lacuna foi colmatada durante
a década 20 do séc. XX, com o aparecimento da Escola das Relagdes Humanas, a qual
veio dar importancia ao factor humano, nomeadamente aos seus sentimentos, atitudes e
motivacdes, substituindo assim o modelo mecanico adoptado nas organizagdes pela
Abordagem Cléssica (Chambel & Curral, 2008). E importante salientar a relevancia dos
estudos desenvolvidos por Elton Mayo que contribuiram nio s6 para o aparecimento da
Escola das Relacdes Humanas (Chambel & Curral, 2008), como para a possibilidade do
aparecimento de novas dreas de investigacdo, nomeadamente a Qualidade de Vida no
Trabalho (Cherns, 1975; Martel & Dupuis. 2006; Rafael, 2009; Rafael & Lima, 2008b).

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem como principal objectivo facilitar
ou trazer satisfacdo e bem-estar ao trabalhar e o despontar da investigacdo sobre esta
temadtica € atribuida a Eric Trist e seus colaboradores, pelas pesquisas desenvolvidas no
Tavistock Institute de Londres, na década de 50 do séc. XX (Rodrigues, 2002, cit. por
Schmidt & Dantas, 2006). Saklani (2004) defende que na literatura t€ém sido utilizados
diferentes conceitos para se referirem a QVT, nomeadamente ‘humanisation of work’,
‘industrial democracy, ‘work redesign’, ‘organizational redesign’ e ‘participative
work’, uma vez que este € um conceito bastante recente e abrangente e tem sido dificil
chegar-se a unanimidade quanto a sua defini¢ado (Martel & Dupuis, 2006). Contudo,
apesar de ndo existir uma definicdo formal de QVT, parece existir um consenso de que
QVT € um constructo que lida com o bem-estar dos trabalhadores e que se pode

distinguir do de satisfacdo profissional, na medida que as suas experiéncias de trabalho



sdo gratificantes e satisfatdrias (Rafael, 2009; Roan & Diamond, 2003). Contudo, apesar
da satisfacdo profissional ser um constructo diferente do de QVT, € um dos seus muitos
resultados (Sirgy et al., 2001).

Com o desenvolvimento da investigacdo e de todo o contexto sdcio-cultural que
a tem acompanhado, o conceito de QVT tem sofrido uma evolugdo. Inicialmente, entre
os anos de 1959 e 1972, QVT era encarada como uma varidvel, no sentido em que
representava a reaccao do individuo ao trabalho e a ténica da investigacao assentava na
questdo de como seria possivel melhorar a QVT para o individuo. Posteriormente, entre
1969 e 1974 o conceito de QVT passou a ser visto como uma abordagem, em que o
foco era no individuo, mas procurava-se trazer melhorias nao sé para este, como para a
empresa. Entre 1972 e 1975 olhava-se para QVT como um método, ou seja, era um
conjunto de abordagens, métodos ou técnicas utilizadas tendo em vista a melhoria do
ambiente de trabalho e do préprio trabalho em si, tornando-o mais produtivo e
satisfatorio, através de equipas de trabalho auténomas, e o enriquecimento ou redesenho
de fungdes com integracdo social e técnica. Tendo em conta as caracteristicas
ideoldgicas sobre a natureza do trabalho e das relacdes dos trabalhadores com a
organizagdo, entre 1975 e 1980, QVT passou a ser vista como um movimento. No
periodo de 1979 a 1982, encarava-se QVT como um tudo, ou seja, como uma panaceia
contra a competi¢ao estrangeira, problemas de qualidade, baixas taxas de produtividade,
problemas de queixas e outros problemas organizacionais. Finalmente, no futuro, QVT
poderia ser vista como um nada, no sentido em que se alguns projectos de investigacao
fracassassem, esta poderia ser vista como uma moda passageira (Nadler e Lawler, cit.
por Fernandes, 1996, cit. por Vasconcelos, 2001). Esta visdao de futuro de QVT como
um nada ndo se confirmou, constando-se um aumento de 12 para 44 artigos publicados
(em média) sobre esta temdtica, dos anos 1973-1979 para os anos 1995-2002 (Martel &
Dupuis, 20006).

Das varias conceptualizacdes sobre QVT na vasta literatura sobre o tema e
apesar de ser da década de 70 do séc. XX, o modelo proposto por Walton continua a ser
um dos mais relevantes e destacados. Contudo, dado o ambito da investigagado, torna-se
pertinente referir sucintamente o modelo de Transferéncia (ou efeito de spillover).

No modelo proposto por Walton sdo integradas oito dimensoes, existindo dentro
de cada uma determinados indicadores de QVT. As dimensdes propostas sdo: i)

Compensacio justa e adequada, o que inclui equidade interna e externa, compensacao



justa e proporcionalidade entre saldrios; ii) Condi¢des de trabalho, nomeadamente
nimero de horas de trabalho razodvel, ambiente fisico seguro e razodvel e auséncia de
insalubridade; iii) Oportunidades de utilizar e desenvolver capacidades, no que diz
respeito a autonomia, auto-controle relativo, qualidades multiplas e informacgdes sobre o
processo total do trabalho; iv) Oportunidade de crescimento, avanco e desenvolvimento
na carreira, o que engloba a possibilidade de carreira, o crescimento pessoal, as
perspectivas de avancgo salarial e a seguranca de emprego; v) Integragdo social na
empresa, relativamente a auséncia de preconceitos, igualdade, mobilidade,
relacionamento e senso comunitério; vi) Constitucionalismo, cujos indicadores de QVT
sdo os direitos de proteccdo ao trabalhador, a privacidade pessoal, a liberdade de
expressdo, o tratamento imparcial e os direitos dos trabalhadores; vii) Equilibrio entre o
trabalho e o espaco total da vida, nomeadamente o papel balanceado do trabalho, a
estabilidade de horérios, poucas mudancas geograficas e tempo para lazer da familia e
viil) Relevancia social, o que inclui a imagem da empresa, a responsabilidade social da
empresa, a responsabilidade pelos produtos e as préticas de emprego (Walton, 1975).
Torna-se fundamental a referéncia deste modelo, porque € nele que se apoia a
fundamentacdo tedrica do Inventdrio sobre a Qualidade de Vida no Trabalho (Rafael &
Lima, 2007; 2008a), utilizado nesta investigagao.

De acordo com a abordagem de spillover relativamente a QVT postula-se que a
satisfacdo numa drea da vida pode influenciar a satisfacdo noutra (Sirgy et al., 2001).
Assim, de acordo com o modelo de Transferéncia (ou efeito de spillover) a satisfacao
profissional afecta outras dreas da vida e vice-versa (George & Brief, 1990, cit. por
Martel & Dupuis, 2006) podendo esta influéncia ter um efeito directo ou indirecto
(Leiter & Durup, 1996, cit. por Martel & Dupuis, 2006). Vérios autores (e.g., Kavanagh
& Halper, 1977 cit. por Martel & Dupuis, 2006) concluiram que existe uma correlacdo
positiva entre o trabalho e outras dreas da vida individuo fora deste contexto. Contudo, é
de salientar que hd algumas nuances nesta relacdo entre a satisfacdo profissional e a
vida pessoal, uma vez que este modelo ndo se aplica a todos os tipos de profissdes
(Rousseau, 1978, cit. por Martel & Dupuis, 2006).

As investigac¢des tém demonstrado que a QVT pode ter um impacto significativo
em vérios comportamentos organizacionais, nomeadamente, na identificacio com a
organizacdo, na satisfacdo profissional, no empenhamento organizacional, no esfor¢co

efectuado no trabalho, no desempenho no trabalho e na intencdo de turnover. Também a



literatura na area da satide e do bem-estar no trabalho revela que baixos niveis de QVT
podem ter como consequéncias baixos niveis de bem-estar, nomeadamente o
absentismo, baixa produtividade e eficiéncia, redu¢do na qualidade de produtos e
servicos, custos elevados em indemnizacdes, gastos de saide e despesas médicas

(Huang, Lawler & Lei, 2007; Rafael, 2009; Rafael & Lima, 2008b; Sirgy et al., 2001).
1.2. Satisfacao Profissional

Segundo Jayaratne (cit. por Pina e Cunha et al., 2003) a satisfacdo profissional
passou a ter um lugar de destaque na investigacdo desde que Robert Hoppock lancou o
livro Job satisfaction, em 1935. Desde entdo esta passou a ser uma das varidveis mais
estudadas no ambito do comportamento organizacional, uma vez que € um dos mais
importantes resultados humanos do trabalho e tem sido sempre associada ao
desempenho (Pina e Cunha et al., 2003). A importancia da satisfacdo profissional tem
vindo a ser suportada empiricamente, bem como a relevancia da sua relagdo com outros
aspectos, nomeadamente com o absentismo, a rotatividade, os comportamentos de
cidadania organizacional e a saude fisica e mental do trabalhador (burnout, auto-estima,
ansiedade, depressao) (Faragher, Cass & Cooper, 2005; Pina e Cunha et al., 2003).

O conceito de satisfacdo profissional tem vindo a apresentar diversas defini¢des
ao longo do tempo, tendo em conta o referencial teérico em que se enquadra (Martinez
& Paraguay, 2003). Contudo, a definicdo apresentada por Locke € a que tem
demonstrado mais relevancia, dado ser a mais utilizada nas investigacdes (Martinez,
2002, cit. por Martinez & Paraguay, 2003) sobre o tema e a que oferece uma maior
abrangéncia e coeréncia tedrica (Martinez & Paraguay, 2003). Segundo Locke (1969) a
satisfacdo profissional € o estado de prazer emocional resultante da avaliacdo do
trabalho em relacdo aos valores do individuo, relacionados com o trabalho e a
insatisfacdo profissional é o estado emocional desagradédvel resultante a avaliacdo do
proprio trabalho como frustrante ou bloqueador da realizagdo dos valores do individuo,
relacionados com o trabalho. Desta forma, satisfacdo e insatisfacio profissional sdo uma
funcdo da relacdo percebida entre o que o individuo quer do seu trabalho e da sua
percepc¢ao do que estd a receber.

Um modelo utilizado frequentemente na investigacao da satisfacao profissional é
o dos dois factores ou Motivagao-Higiene. O conceito de higiene surgiu da analogia

com os principios de higiene médica. Segundo esta ideologia existem factores (e.g.,



controlo da qualidade do ar, purificacdo da 4gua) que ndo eliminam as doencas, mas
evitam a sua proliferacdo, actuando assim de forma mais preventiva do que curativa. O
modelo dos dois factores funciona de forma similar, isto €, quando existem
determinados factores perniciosos a contaminar o contexto laboral podem desencadear
atitudes de trabalho mais fracas, mas se estes factores higiénicos forem melhorados,
deixam de servir como impedimento para o desenvolvimento de atitudes de trabalho
mais positivas. Os factores higiénicos incluem a supervisdo, relagdes interpessoais,
condicdes fisicas do trabalho, saldrio, politicas da empresa e praticas administrativas,
beneficios e seguranca de trabalho. Quando estes factores se deterioram a um nivel
abaixo do qual o colaborador considera aceitdvel, surgem problemas de insatisfacdo
com o trabalho. Contudo, o inverso pode ndo se verificar, ndo sendo garantido que
mesmo com condi¢des Optimas de trabalho o colaborador se sinta satisfeito e
desenvolva atitudes positivas (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959).

Os factores que conduzem a este tipo de atitudes caracterizam-se por nao
estarem directamente relacionados com as caracteristicas do desenho da funcgdo e
ocorrem quando a necessidade de auto-actualizacdo no trabalho estd satisfeita, sendo
designados por motivadores, em oposicdo aos higiénicos (Herzberg, Mausner &
Snyderman, 1959). Estes factores sdo intrinsecos, dado estarem relacionados com o
desenvolvimento pessoal e deles fazem parte a realizagdo, o reconhecimento, o
contetido do trabalho, a responsabilidade e crescimento profissional (Herzberg, 1971,
cit. por Martinez & Paraguay, 2003).

Assim, segundo este modelo a satisfacdo profissional € determinada pela
presenca dos factores motivadores, uma vez sdo que estes que conseguem conduzir o
individuo para um esforco e desempenho superior e a insatisfacdo surge ligada a
caréncia dos factores higiénicos, que sdo mais extrinsecos ao individuo (Herzberg,
1971, cit. por Martinez & Paraguay, 2003).

O modelo Motivacido-Higiene torna-se importante ndo s6 pelo contributo na
compreensdo destes dois factores diferentes e suas implicacdes, mas também porque
serviu de suporte teérico ao modelo desenvolvido por Hackman e Oldham (Lima, Vala
& Monteiro, 1994, cit. por Cordeiro & Pereira, 2004/2005). No modelo de Hackman e
Oldham sdo identificadas cinco dimensodes centrais, nomeadamente i) variedade da
tarefa — grau em que o trabalho exige variedade de diferentes tarefas, as quais requerem

o uso de multiplas capacidades e talentos do trabalhador; ii) identificacdo com a tarefa —



grau com que o trabalho se mostra como um todo, isto é, desenvolver um trabalho do
inicio ao fim com um resultado percebido; iii) significado da tarefa — corresponde ao
grau em que o trabalho tem um impacto substancial na vida ou no trabalho de outras
pessoas, estando elas na organizacio ou fora dela; iv) autonomia — diz respeito a forma
como o trabalho proporciona liberdade substancial, independéncia e discricio na
elaboracdo dos esquemas pessoais de acg¢do, bem como na determinacdo de
procedimentos usados na sua conducdo; e V) feedback — representa um conjunto de
informacdes directas e claras que sdo passadas a um trabalhador, quando este
desenvolve determinadas actividades no seu trabalho, sobre o qudo eficaz € o seu
desempenho. Existem trés estados psicolégicos criticos que medeiam as dimensodes
centrais e os resultados do trabalho. O primeiro resulta das trés primeiras dimensoes € €
designado por significado percebido do trabalho, ou seja, € o grau em que o trabalhador
sente o seu trabalho como significante, valioso e significativo. O segundo advém da
autonomia e diz respeito a responsabilidade percebida com o trabalho, isto é, ao grau no
qual o trabalhador se sente pessoalmente responsadvel pelo resultado do trabalho que
realiza. Por fim, como resultado do feedback surge o conhecimento dos resultados
actuais do trabalho, que corresponde ao grau no qual o trabalhador percebe e
compreende os resultados atingidos com o seu trabalho. Neste modelo sdo apresentados
resultados a nivel pessoal e profissional, nomeadamente uma elevada satisfacdo global
(grau em que o trabalhador se sente satisfeito e feliz com o seu trabalho); uma elevada
qualidade de desempenho; um nivel elevado de motivacdo interna e uma taxa reduzida
de absentismo e turnover. Existem ainda outros resultados que dizem respeito a
satisfacOes especificas, englobando a) a seguranca profissional; b) o pagamento e outras
compensacgdes; c¢) os pares e colegas de trabalho; d) a supervisdo e e) a oportunidade
para crescimento pessoal e desenvolvimento no trabalho (Hackman & Oldham,
1975;1976).

Tende a haver um consenso que QVT é um conceito que lida com o bem-estar
dos trabalhadores e ¢ diferente de satisfacdo profissional. Contudo, a QVT parece
potenciar as condi¢des necessdrias na organizacdo para promover a aprendizagem e o
desenvolvimento pessoal, para aumentar as avaliagdes positivas do colaborador sobre o
interesse e o significado do trabalho e para ser fonte de satisfagao pessoal (Kaushik &
Tonk, 2008, cit. por Guedes, 2009). A investigacdo tem demonstrado que algumas

varidveis t€m recebido maior suporte na literatura como tendo influéncia na satisfacao



profissional, como as caracteristicas centrais do trabalho, a justica organizacional
percebida e os valores de orientagdo colectivista (Costa, Santos, Passos & Caetano,
2008). E ainda importante salientar que, relativamente as duas escalas (frequéncia e
importancia) do Inventdrio de QVT utilizado, os estudos revelam uma maior
consisténcia nos dados obtidos na escala frequéncia, nomeadamente quando estudada
com a satisfacdo profissional (Rafael, 2009; Rafael & Lima, 2008c). Neste sentido,

formula-se a primeira hipétese do estudo:

Hipétese 1: Espera-se uma correlacdo positiva entre QVT Frequéncia e Satisfacao

Profissional.
1.3. Modelo de Desenvolvimento de Carreira de Super

Segundo Super (1986) € importante referir que ndo existe uma “teoria de Super”,
mas antes um conjunto de teorias que o autor tem procurado sintetizar. Uma boa
demonstracdo desta sintese é o Arco-Iris de Carreira que consegue conciliar a amplitude
(span no original) da vida com o espago da vida num sé modelo e, a0 mesmo tempo,
observar as caracteristicas bioldgicas, psicoldgicas e socioecondmicas como sendo
determinantes no desenvolvimento de carreira (Super, 1986).

Assim, Super procura desenvolver uma teoria dindmica, onde o conceito de
ajustamento vocacional implica uma capacidade de mudanca nas pessoas, nos empregos
que alcangcam e nas profissdes que procuram. Neste sentido, esta teoria coloca trés
desafios: i) encontrar meios de modificar atitudes, de modo a poder ter-se sucesso nas
profissdes e alcancgar satisfacdo no trabalho, independentemente do estatuto social; ii)
desenvolver métodos para ajudar as pessoas a compreenderem as suas capacidades e os
requisitos necessarios para os vdrios tipos de trabalho que se lhes possam deparar; e iii)
organizar material humano e técnico, com o objectivo de criar servigos que apoiem
todos quantos deles necessitem (Duarte, 1993). Super (1990) baseia a sua teoria em
catorze preposicoes, as quais foram traduzidas e sintetizadas por Duarte (1993, pp. 137-
139) e sdo de seguida apresentadas:

1. “As aptiddes, os tracos de personalidade, as necessidades, os valores, 0s
interesses e 0s auto-conceitos variam de pessoa para pessoa;
2. Cada individuo, em funcdo das suas caracteristicas, tem potencial para exercer

um numero variado de profissoes;



10.

11

12.

Existe uma variedade de profissdes para cada individuo, e uma variedade de
individuos para cada profissao;

As preferéncias vocacionais e as competéncias, as situagdes nas quais oS
individuos vivem e trabalham, € os seus auto-conceitos, modificam-se em
funcdo do tempo e da experiéncia, embora os auto-conceitos como produto da
aprendizagem social, que comecam a tornar-se estdveis na adolescéncia até a
maturidade, déem alguma continuidade a escolha e ao ajustamento;

O processo de desenvolvimento de carreira caracteriza-se através das fases que
vao ocorrendo ao longo da vida. Esse processo pode ser resumido em séries de
fases da vida (...) — os maxi-ciclos -, € ocorrem os mini-ciclos nos processos de
transi¢Oes entre as fases (...). Sempre que o mini-ciclo se desenvolve, o sujeito
faz reciclagens;

O nivel profissional alcancado € determinado pelo meio sécio-econémico
parental, pelas caracteristicas psicologicas, pela maturidade e pelas
oportunidades que se conseguem alcancar;

O sucesso que se alcanca em lidar com as exigéncias do meio depende da
prontiddo com que o individuo responde a essas exigéncias, ou seja, da sua
maturidade/adaptabilidade de carreira (...);

A maturidade de carreira € um constructo hipotético (...) € ndo um traco
unitdrio;

O desenvolvimento através das fases da vida pode ser orientado, facilitando
parcialmente o amadurecimento das capacidades e dos interesses, e parcialmente
o desenvolvimento dos auto-conceitos;

O processo de desenvolvimento da carreira € sobretudo o desenvolvimento e
implementag¢do dos auto-conceitos profissionais; é um processo de sintese e de

compromisso de aprendizagem interactiva (...);

. O processo de sintese ou de compromisso entre o individuo e os factores sociais,

entre os auto-conceitos e a realidade é a aprendizagem retroactiva dos vdrios
papéis que se vao desempenhando (...);

As satisfacdes que se alcancam no trabalho e na vida dependem de se encontrar
uma situacdo profissional e um modo de vida que estejam em sintonia com as
caracteristicas pessoais, as necessidades, os valores, os interesses € 0s auto-

conceitos e com os papéis que se consideram adequados;
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13. O grau de satisfacdo que se alcancga no trabalho € proporcional ao grau em que
se consegue implementar os auto-conceitos;

14. Para a maioria das pessoas, o trabalho e a profissdo fornecem um ponto de
convergéncia na organizacdo da personalidade; para outras, essa convergéncia

tem de ser encontrada no desempenho de outros papéis.”

Em suma, Super formula uma teoria de desenvolvimento de carreira que vai
desde a infancia até a morte e que se caracteriza por 1) as defini¢des operacionais de
maturidade serem diferentes quando se trata de adolescentes e adultos; ii) os auto-
conceitos serem parte integrante dos varios papéis que se desempenham ao longo da
vida; iii) as tarefas desenvolvimentistas serem influenciadas pela interaccdo das
varidveis psicologicas e socias; i1v) o modelo de carreira ser longitudinal e
desenvolvimentista e v) o sucesso e a satisfacdo na carreira dependem da capacidade de
adaptabilidade e da implementagcdo dos auto-conceitos (Duarte, 1993). Tendo em conta
o pendor do presente estudo € de salientar o tltimo ponto, bem como as premissas 12 e
13 propostas por Super (1990), onde estd patente a relacdo deste modelo com a

satisfacdo profissional.
1.3.1. O Arco-Iris da Carreira

A carreira pode ser vista como uma “sequéncia e combinacio de papéis que uma
pessoa desempenha durante o curso da vida” (Super, 1986,p. 96) e tem trés dimensdes:
o tempo, a amplitude ou extensdo (breath ou scope no original) e a profundidade. O
tempo diz respeito ao span da carreira, ou seja a duracdo do papel e depende por um
lado da idade, da saide e do desempenho individual e, por outro, da situacdo em que o
individuo se encontra. A extensdo (scope no original) da carreira pode ser vista como o
nimero de papéis desempenhados. E a profundidade diz respeito ao grau em que o
individuo esta comprometido com cada papel (Super, 1986).

No modelo Arco-iris da Carreira de Super, como referido anteriormente, siao
integradas duas dimensdes de vida do ser humano. A primeira diz respeito a uma
dimensdo mais longitudinal ou temporal, que se caracteriza pelos aspectos mais
desenvolvimentistas da sequéncia de papéis, sendo designada por “ciclo de vida” (life
span, no original). Nesta fase estdo delimitadas as cinco fases de desenvolvimento de
carreira: Crescimento; Exploracdo; Estabelecimento; Manuten¢ao e Declinio. Cada uma

destas fases engloba diversas subfases e a sua designagdo representa a principal tarefa
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desenvolvimentista que lhe corresponde. A segunda dimensdo é mais latitudinal ou
transversal, designada por “espaco de vida” (life space, no original) e caracteriza-se pela
interaccdo de diferentes papéis, profissionais e ndo profissionais que vao ser
desempenhados pelo individuo em determinada altura da vida. A combinagdo
simultanea de diferentes papéis, e as modificacdes que vao ocorrendo em cada um
deles, como consequéncia da interac¢do das varidveis individuais e situacionais definem
o “estilo de vida” (Duarte, 1993; Super, 1986, 1990). Através da representacdo grafica
deste modelo € possivel compreender-se a forma como, em cada momento, as duas
dimensdes se intersectam e, em simultineo, desenha o mapa de desenvolvimento de
carreira de toda a vida do individuo. A largura da banda € utilizada para representar o
grau de participag@o do individuo no desempenho de cada papel e o tom do sombreado
a sua adesdo. A sua importancia estd patente na capacidade de representar o percurso de
saliéncia dos papéis do individuo e de facilitar o planeamento de carreira ou
estabelecimento de objectivos para aconselhamento. Para Super uma importante razao
para se destacar este modelo reside na sua utilizagdo como instrumento de ensino e de
avaliacdo, sendo a base do Inventdrio de Saliéncia de Actividades desenvolvido no
projecto Work Importance Study (WIS) (Barros, 2007; Super, 1990).

O WIS tem trés objectivos: 1) clarificar o significado dos papéis de trabalho,
estudo, servico a comunidade, casa e tempos livres; i1) compreender melhor o impacto
que uma alteracdo de profissdo tem na auto-actualizagdo; iii) compreender em que grau
€ que, quando o trabalho ndo é recompensador ou ndo existe, outros papéis o podem
substituir como saidas para as habilidades, interesses e valores (Super, 1990).

Apesar do papel trabalho ocupar um lugar central é importante referir que os
papéis estdo interligados, podendo o individuo passar de um para os outros no decorrer
do préprio dia, conforme a situacdo com que se depara. Além disso, o nimero de papéis
desempenhados, o tempo dedicado a cada um, a habilidade para os desempenhar e a
forma como s3o desempenhados sdo os principais determinantes da satisfacdo
profissional, da satisfacdo com a vida e do stress (Super, 1986).

Assim, tendo por base todos os modelos e os pressupostos acima apresentados,

formula-se a segunda e terceira hipétese do estudo:

Hipotese 2: Espera-se uma correlagdo positiva entre a Adesdo aos papéis (estudo,

trabalho, servico a comunidade, casa e tempos livres) e Satisfacdo Profissional.
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Hipoétese 2a: Espera-se que de entre as correlacdes encontradas na relacdo da Adesao
aos cinco papéis (estudo, trabalho, servico a comunidade, casa e tempos livres) e a

Satisfacdo Profissional, a mais forte seja a da Adesdo ao papel Trabalho.

Hipoétese 3: Espera-se uma correlacdo positiva entre a Participagdo nos papéis (estudo,

trabalho, servico a comunidade, casa e tempos livres) e Satisfacdo Profissional.

Hipotese 3a: Espera-se que de entre as correlacdes encontradas na relagdo da
Participag¢do nos cinco papéis (estudo, trabalho, servico a comunidade, casa e tempos
livres) e a Satisfacdo Profissional, a mais forte seja a da Participacdo no papel

Trabalho.

O objectivo principal deste estudo € perceber qual o papel da Saliéncia de
Actividades, na relacdo entre a QVT Frequéncia e a Satisfacdo Profissional. Como
referido anteriormente, um ponto que aparece referenciado tanto na QVT, como na
Satisfacdo Profissional € a possibilidade de aprendizagem e desenvolvimento/
crescimento do individuo, sendo ainda salientado na QVT o avango e desenvolvimento

de carreira, relevancia social e equilibrio entre a vida pessoal e profissional. Assim,

apresenta-se a quarta e quinta hipétese do estudo:

Hipotese 4: Espera-se um efeito mediador da Adesdo aos cinco papéis (estudo, trabalho,
servico a comunidade, casa e tempos livres), na relacdo entre a QVT Frequéncia e a

Satisfacao Profissional.

Hipoétese 4a: Espera-se que a Adesdo ao papel Trabalho seja o principal mediador da

relacdo entre a QVT Frequéncia e a Satisfacao Profissional.

Hipoétese 5: Espera-se um efeito mediador da Participagdo nos cinco papéis (estudo,
trabalho, servico a comunidade, casa e tempos livres), na relagdo entre a QVT

Frequéncia e a Satisfacdo Profissional.

Hipétese 5a: Espera-se que a Participagdo no papel Trabalho seja o mediador

principal da relag@o entre a QVT Frequéncia e a Satisfacdo Profissional.
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I1. Método

2.1. Participantes

z

A amostra € constituida por 139 adultos empregados, com pelo menos seis
meses de experiéncia profissional, com idades compreendidas entre os 19 e os 65 anos,
sendo a média de 37,06 e os desvio padrao de 10,88. Dos 139 individuos, 66 sdo do
sexo masculino (47,5%) e 73 do sexo feminino (52,5%), sendo uma amostra
heterogénea no que respeita a actividade profissional exercida e ao tipo de organizagdes

de onde provém.
2.2. Instrumentos de Medida
2.2.1. Inventario Sobre Qualidade de Vida no Trabalho

O instrumento utilizado, designado Inventario sobre a Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) foi inicialmente desenvolvido como Versdo para investigacdo (Rafael
& Lima, 2007) com o intuito de avaliar apenas a importancia da QVT. Com base em
revisdo de literatura, os autores seleccionaram cinco grandes dimensdes (Emprego,
Carreira, Relagdes de Trabalho, Vida Pessoal e Condigdes de Trabalho) e para cada uma
das quais consideraram 14 itens, tendo-se definido estes também com base na andlise da
literatura existente, na analise de outros instrumentos de medida, bem como no
contributo de especialistas e de estudantes em Psicologia dos Recursos Humanos. Para
responder a cada item, os individuos eram solicitados a pronunciar-se sobre a
importancia relativa para a sua QVT dando as respostas numa escala de Nada
Importante a Muito Importante.

Para o presente estudo, a versdo utilizada foi a Versdo experimental para
investigacdo (Rafael & Lima, 2008a) correspondente a uma segunda fase do
desenvolvimento do instrumento. Os dados obtidos com a primeira Versao
demonstraram a necessidade de reformular o instrumento para avaliar a QVT, isto é,
considerou-se fundamental avaliar e distinguir importincia e frequéncia de ocorréncia
da QVT. Assim, esta Versao foi construida tendo em conta duas escalas: uma relativa a
importancia e outra a frequéncia. Para cada afirmacdo (item) foi solicitado aos
participantes que indicassem o grau de importincia para a sua QVT (mantendo-se a

escala de seis alternativas de resposta de Nada a Muito Importante), mas também a
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frequéncia com que os individuos verificam esses acontecimentos no seu local de
trabalho (tendo em conta uma escala de seis alternativas de resposta de Nada a Muito
frequente). A semelhanca da Versdo anterior, a Versdo experimental para investigacio
(Rafael & Lima, 2008a) contemplou no final um espaco para os individuos indicarem
acontecimentos considerados importantes (na profissio ou organizagdo) € nao
referenciados nos itens. Para cada acontecimento acrescentado pelo participante, era
pedido que também avaliasse o grau de importincia e a frequéncia com que se verifica
esse mesmo acontecimento. De referir que esta segunda Versao contemplou 60 itens e
nio os 70 que fizeram parte da primeira Versao, o que resultou de andlises factoriais
exploratdrias e de andlises de contetido dos itens — alguns itens foram eliminados e
outros reformulados de forma a ser possivel, ao responder a todos os itens, uma
avaliacdo quer da Importancia quer da Frequéncia da QVT.

Nesta segunda fase da constru¢do do Inventdrio sobre a QVT, foi também
elaborada uma Ficha de Dados Pessoais para recolher dados como a idade, sexo,
profissdo, tempo de trabalho no geral e na actual organizacdo, habilitacdes e vinculo

laboral.
2.2.2. Satisfacao profissional

Na Ficha de Dados Pessoais do Inventdrio Sobre a Qualidade de Vida no
Trabalho incluiram-se sete itens que permitiram a realizacdo de uma avaliagdo de
indicadores de Satisfacdo Profissional. Neste sentido, foi solicitado aos participantes
que se posicionassem numa escala de quatro pontos (muito satisfeito, satisfeito, algo

satisfeito e insatisfeito) relativamente ao seu grau de satisfacdo face as seguintes

13 13 (13

situagdes: “ o seu emprego actual”; “ o progresso global da sua carreira”; “as

perspectivas futuras da sua carreira”; “as relagdes no trabalho”; “a relacdo do trabalho
com a sua vida familiar”’; “a relacdo do trabalho com actividades de lazer”; e “as

condic¢des de trabalho”.

2.2.3. Inventario Sobre a Saliéncia das Actividades

Como referido anteriormente, o Modelo do Arco-Iris da Carreira, desenvolvido
por Super é o grande suporte tedrico do projecto WIS (Barros, 2007; Super, 1990),
motivo pelo qual lhe esteve confinada a responsabilidade de coordenador internacional

do projecto. A investigagdo internacional foi desenvolvida através de uma network de
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projectos nacionais, estando envolvidos os seguintes paises: Africa do Sul, Austrilia,
Bélgica, Canadd, Checoslovdquia, Croécia, Espanha, Grécia, Holanda, fndia, Israel,
Italia, Japao, Polonia, Portugal, Reino Unido, Republica Federal da Alemanha, Suica e
Zimbabué (Ferreira-Marques & Miranda, 1995).

O WIS arrancou em Marco de 1979, na conferéncia inaugural, em Cambridge,
onde ficaram estipuladas as quatro fases do projecto: 1) revisdao de literatura (nacional e
internacional) e planeamento do estudo piloto; ii) estudos piloto e desenvolvimento de
instrumentos; iii) estudo definitivo ou principal e iv) follow-up. A partir da primeira fase
foi possivel encontrar-se um consenso relativamente a taxonomia adoptada (geral e dos
valores do trabalho) e refinarem-se constructos relacionados com a saliéncia do
trabalho. A conceptualizacdo destes constructos tornou possivel uma melhor
compreensdo da saliéncia e dos elementos fundamentais que a constituem, através da
combinacgdo e hierarquizacdo dos mesmos. Na base da pirdmide encontra-se a adesdo
(componente afectiva), a participagdo (uso do tempo e esforco) e o conhecimento
(conhecimento e compreensdo). Da combinacdo destes trés elementos, num segundo
patamar da piramide surgem o envolvimento (adesdo e participacdo), o interesse (adesdo
e conhecimento) e o compromisso (participacdo e conhecimento). E no topo da
piramide, como resultado do envolvimento, do interesse € do compromisso, aparece a
saliéncia, definida como importincia ou proeminéncia demonstrada através de
comportamentos, atitudes e conhecimentos (Ferreira-Marques & Miranda, 1995).

Apés a revisdo de literatura, duas equipas nacionais tracaram algumas
especificagdes € uma pool de itens para cada um dos modelos da Escala de Valores e
para cada componente do Inventario sobre Sali€ncia das Actividades. Inicialmente, no
Inventdrio sobre Saliéncia das Actividades era perguntado aos participantes como se
sentiam e o que faziam ou poderiam fazer nas seguintes actividades: Estudo, Trabalho,
Servico a Comunidade, Casa e Lazer. Nesta fase o Inventario era constituido por trés
seccOes: a Escala de Saliéncia dos Papéis (Envolvimento), Escala de Saliéncia dos
Papéis (Tempo) e a Escala de Realizacdo de Valores. A Escala de Saliéncia dos Papéis
(Envolvimento) perguntava aos participantes que tipo coisas faziam em cada um dos
cinco papéis ou actividades (medida de participacdo) e como se sentiam sobre fazé-lo
(medida de adesdo), sendo-lhes pedido que se posicionassem numa escala de cinco

pontos para cada um dos itens apresentados (Ferreira-Marques & Miranda, 1995).
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Na conferéncia de Lisboa, em Outubro de 1981, tendo ja sido feito o estudo
piloto e a respectiva andlise estatistica este Inventario foi revisto. Ficou decidido que se
iria manter a Escala relativa ao Envolvimento (participacdo e adesdo) e a Escala de
Realizacdao (com a nova designacdo de Valores e Actividades), como parte do
Inventario sobre Saliéncia das Actividades (versao revista), com uma escala de resposta
de quatro pontos relativamente ao tempo e ao grau. A Escala de Saliéncia dos Papéis
(Tempo) passou a ser opcional, sendo utilizada apenas em alguns paises. As escalas de
Participacdo e Adesdo foram reduzidas aos dez melhores itens para cada escala, com
base na evidéncia empirica e os resultados tornaram possivel a selec¢do de um item para
cada um dos valores a serem incluidos na escala agora designada por Valores e

Actividades (Ferreira-Marques & Miranda, 1995).

(€N

Como referido anteriormente, o Inventario sobre Saliéncia de Actividades

(¢S

constituido por trés partes, ndo sendo excepcdo a versao portuguesa. A primeira
constituida por 50 itens e pretende avaliar a Participagdo, ou seja que tipo de actividades
desempenha na actualidade (ou recentemente) relacionadas com os cinco papéis; a
segunda diz respeito a Adesdo, avaliando-se o envolvimento efectivo relativamente aos
mesmos papéis, sendo igualmente formada por 50 itens e a terceira parte (90 itens)
relaciona esses papéis com os valores que o individuo espera satisfazer em cada um
deles, num total de 190 itens. Dada a natureza desta investigacdo s6 foram utilizadas as
duas primeiras partes (Barros, 2007). Foram considerados os cinco papéis ou
actividades descritos por Ferreira-Marques & Miranda (1995) e apresentados por Barros
(2007):

Estudo: frequentar cursos, assistir a aulas (diurnas ou nocturnas, conferéncias,
trabalhos de laboratério); preparar as aulas, estudar numa biblioteca ou em casa;
também inclui estudar por si mesmo.

Trabalho: actividades com ordenado ou a tarefa, num emprego ou por conta
propria.

Servicos a Comunidade: actividades em organizacdes comunitdrias, como
grupos recreativos, escuteiros, Cruz Vermelha, centros de servico social, associacdes
locais, partidos politicos, sindicatos.

Casa: cuidar do quarto ou da casa; tratar das refei¢Oes; fazer as compras; cuidar

de pessoas de familia (filhos, parentes idosos).
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Tempos Livres: praticar desporto, ver televisdo, dedicar-se aos passatempos
preferidos; ir a espectaculos (cinemas, teatro, concertos); ler; descansar; ndo fazer nada,
conviver com a familia e amigos.

Neste Inventédrio foi solicitado aos participantes que se posicionassem numa
escala de quatro pontos (nunca ou raramente — pouco ou nada; algumas vezes — algum;
frequentemente — bastante; e quase sempre ou sempre — muito), relativamente aos 100
itens das duas escalas (Adesdo e Participacdo utilizadas na presente investigacdo). Tal
como na Escala de Valores da WIS, a folha de respostas permite também a recolha de
véarios dados do participante, nomeadamente dados pessoais, familiares, escolares e
profissionais (Barros, 2007).

Para além dos estudos anteriormente citados de Barros (2007) e Duarte (1993),
este Inventério foi utilizado em muitas outras investigagdes realizadas em Portugal, com
amostras constituidas por estudantes do ensino secunddrio e universitario e adultos, das

quais sdo exemplo, Afonso (1987), Correia (2001), Lima (1998) e Rodrigues (2003).

2.3. Procedimento

As aplicacdes foram efectuadas com a colaboragdo de estudantes da Sec¢do de
Psicologia dos Recursos Humanos, do Trabalho e das Organizagdes.

Para a recolha dos dados, consideraram-se critérios relativos a idade e a situag@o
profissional: quanto a idade estabeleceu-se um critério de delimitagdo de idade minima
que se situou nos 18 anos; quanto a situacdo profissional, foi solicitado que as
aplicagdes fossem efectuadas a adultos trabalhadores com o minimo de seis meses de

experiéncia profissional.
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I11. Apresentacio e Discussdo dos Resultados

A estatistica descritiva e os coeficientes de correlacdo entre as varidveis sao
apresentados nos quadros 1 e 2, bem como os respectivos alfas de Cronbach. Como
observado nos quadros, os alfas de Cronbach sdo bastante elevados para todas as
varidveis estudadas, o que indica que as escalas utilizadas t€ém uma grande consisténcia
interna. Dado o elevado numero de correlacdes apresentadas nas tabelas, serdo apenas
apresentadas e discutidas as que tém relevancia para o presente estudo, nomeadamente
no que se refere ao suporte das hipéteses definidas.

Para a andlise da relacdo entre QVT Frequéncia e Satisfacdo Profissional, bem
como da relacdo entre a Satisfacdo Profissional e a Adesdo e Participacdo nos cinco
papéis, foi utilizado o coeficiente de correlacdo de Pearson. Pela andlise dos coeficientes
de correlacdo apresentados no quadro 1, verifica-se que existe uma correlacio positiva e
significativa entre a QVT Frequéncia e a Satisfacdo Profissional (r = .70, p < .01), ou
seja quanto maior a percepcdo dos trabalhadores relativamente a QVT Frequéncia,
maior o seu nivel de Satisfacdo Profissional. Assim, a primeira hipétese do estudo, em
que se espera uma correlacdo positiva entre a QVT Frequéncia e a Satisfacdo
Profissional é suportada.

Ainda no quadro 1, sdo apresentados os coeficientes de correlacdo entre a
Satisfacdo Profissional e a Adesdo aos cinco papéis (estudo, trabalho, servico a
comunidade, casa e tempos livres). Destes cinco papéis, apenas quatro apresentam
correlacdes positivas com a Satisfacdo Profissional, surgindo em primeiro lugar a
Adesao ao papel Tempos Livres (r = .19, p < .05), seguida da Ades@o ao papel Trabalho
(r = .16, p > .05), da Ades@o ao papel Estudo (r = .03, p > .05) e da Adesdo ao papel
Casa (r = .03, p > .05). Apesar de as correlacdes encontradas serem fracas e apenas um
dos papéis apresentar uma correlacdo significativa (ao nivel de significancia .05), pode
dizer-se que a segunda hipdtese do estudo, na qual se espera uma correlagdo positiva
entre a Adesdo aos cinco papéis (estudo, trabalho, servico a comunidade, casa e tempos
livres) e a Satisfacdo Profissional ¢ parcialmente confirmada, uma vez que s existe
uma correlagdo negativa entre a Adesdo ao papel Servico a Comunidade e a Satisfacdo
Profissional (r = -.14, p > .05). Contrariamente ao estipulado na hipdtese 2a, em que se
prevé que de entre as correlacdes encontradas na relacdo da Adesdo aos cinco papéis

N

(estudo, trabalho, servico a comunidade, casa e tempos livres) e a Satisfacdo
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Profissional, a mais forte seja a da Adesdo ao papel Trabalho ndo foi suportada, dado

que a correlagdo mais forte foi a da Adesdo ao papel Tempos Livres.

Quadro 1: Correlacoes entre QVT Frequéncia, satisfacdo profissional e adesdo aos

cinco papéis (estudo, trabalhado, servigo a comunidade, casa e tempos livres)

Média DP 1 2 3 4 5 6 7
1.Satisfac@o Profissional 2.80 .50 (.78)*°

2.QVT_Frequéncia 3.84 .81 70" 97y

3.Adesdo ao papel Estudo 2.83 78 .03 .04 (.93)*

4.Adesio ao papel Trabalho 3.48 .50 .16 28" 437 (.88)"

5. Adesio ao papel Servicoa  2.60 79 -.14 .00 29" .15 (.93)°

Comunidade

6.Adesdo ao papel Casa 3.06 69 .03 ,065 .05 377 21 (.93)°

7. Adesio ao papel Tempos 291 .68 19 17 29" 13 21 307 (91
Livres

Nota: * valores do Alfa de Cronbach
*p<.05% p< 0l

No quadro 2 s3o apresentadas os coeficientes de correlacdo entre a Satisfacdo
Profissional e a Participa¢do nos cinco papéis (estudo, trabalho, servico a comunidade,
casa e tempos livres). Os cinco papéis estudados apresentam correlagdes positivas com
a Satisfacdo Profissional, surgindo em primeiro lugar a Participacdo no papel Tempos
Livres (r = .27, p < .01), seguida da Participag@o no papel Trabalho (r = .08, p > .05), da
Participacdo no papel Estudo (r = .06, p > .05), da Participag@o no papel Casa (r = .06, p
> .05) e da Participacao no papel Servico a Comunidade (r = .06, p > .05). Apesar de as
correlagdes encontradas serem fracas e apenas um dos papéis apresentar uma correlacao
significativa (ao nivel de significancia .01), pode dizer-se que a terceira hipétese do
estudo, em que se espera uma correlagdo positiva entre a Participacdo nos cinco papéis
(estudo, trabalho, servico a comunidade, casa e tempos livres) e a Satisfacdo
Profissional € suportada. Contrariamente ao definido na hipé6tese 3a, a qual prevé que
de entre as correlacdes encontradas na relacdo da Participacdo aos cinco papéis (estudo,
trabalho, servico a comunidade, casa e tempos livres) e a Satisfacdo Profissional, a mais
forte seja a da Participacdao no papel Trabalho ndo foi suportada, uma vez que a

correlagdo mais forte foi a da Participag¢ao no papel Tempos Livres.
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Quadro 2: Correlagdes entre QVT Frequéncia, satisfacdo profissional e participacao nos

cinco papéis (estudo, trabalhado, servico a comunidade, casa e tempos livres)

Média DP 1 2 3 4 5 6 7
1.Satisfagdo Profissional 2.80 .50 (.78)2
2.QVT_Frequéncia 3.84 .81 707 (.97)2
3.Participa¢do no papel 2.22 .80 .06 .02 (.93)2
Estudo .
4 Participag@o no papel 3.10 .57 .08 14 .39 (.86)2
Trabalho
5. Participag@o no papel 1.74 .74 .01 .06 13 14 (.94)2
Servigo a Comunidade B B
6.Participagdo no papel Casa 2.36 .61 .06 .16 -.03 .31 .25 (.87)2
7. Participagdo no papel 2.35 .66 24" 16 16 -.01 .08 14 (.90)2

Tempos Livres

Nota: * valores do Alfa de Cronbach
*p<.05 %% p<.01

Tendo como objectivo verificar o efeito de mediacdo da Saliéncia de Papéis, na
relacdo entre QVT Frequéncia e Satisfacdo Profissional e tendo sido validados os
pressupostos do Modelo de Regressdao Linear (Maroco, 2010), procedeu-se ao teste de
efeito de mediacao usando o Modelo de Regressdo Linear. Como as hipéteses 4, 4a, 5 e
Sa, pretendem averiguar a existéncia de um efeito mediador para cada um dos papéis e
determinar qual o papel que mais contribui para esse efeito, a andlise foi feita
individualmente para cada um deles, através do Teste de Sobel (Baron & Kenny, 1996,
cit. por Maroco, 2010) .

No quadro 3 ¢é apresentada a andlise de regressdo relativamente a QVT
Frequéncia, Satisfacdo Profissional e Adesdo ao papel Estudo. A partir dos output
calculou-se a estatistica de teste (Z = .05) e o valor-p (p=.96 > .05), verificando-se que a
Adesao ao Papel Estudo ndo tem um efeito mediador na relacdo entre QVT Frequéncia
e Satisfacdo Profissional.

Quadro 3: Resultados da Analise de Regressao entre QVT Frequéncia,

Satisfacdo Profissional e Adesdo ao Papel Estudo

SATISFACAO PROFISSIONAL

Modelo 1 Modelo 2
QVT_Frequéncia 70%* 70%%
Adesao_Estudo .00

*p< 05%p<.0l
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A partir da andlise de regressdo das varidveis QVT Frequéncia, Satisfacdo
Profissional e Adesdao ao papel Trabalho (quadro 4), procedeu-se ao cdlculo da
estatistica de teste (Z = .49) e do valor-p (p=.62 > .05), verificando-se que a Adesdo ao
papel Trabalho ndo tem um efeito mediador na relacdo entre QVT Frequéncia e

Satisfacdo Profissional.

Quadro 4: Resultados da Anélise de Regressdo entre QVT Frequéncia,

Satisfacdo Profissional e Adesdo ao Papel Trabalho

SATISFACAO PROFISSIONAL

Modelo 1 Modelo 2
QVT_Frequéncia 71 70%%
Adesao_Trabalho -.03

*p< 05%p<.0l

Foi feito o mesmo tipo de andlise para a relacio entre QVT Frequéncia,
Satisfacdo Profissional e Adesdo ao papel Servico a Comunidade (quadro 5), da qual
resultou a sua estatistica de teste (Z = -2.19) e respectivo valor-p (p=.03 < .05),
podendo-se concluir que a Adesdo ao papel Servico a Comunidade medeia a relacdo

entre a QVT Frequéncia e a Satisfacdo Profissional.

Quadro 5: Resultados da Anélise de Regressao entre QVT Frequéncia,

Satisfacdo Profissional e Adesdo ao Papel Servico a Comunidade

SATISFACAO PROFISSIONAL
Modelo 1 Modelo 2

QVT_Frequéncia 10%#* 10

Adesao_Servigo

- 3k
a Comunidade 14

*p< 05% p<.0l

No que concerne a Adesdo ao papel Casa, a estatistica de teste (Z= 0,22) e o
valor-p (p=.83 > .05), obtidos através da andlise de regressdao entre QVT Frequéncia,
Satisfacdo Profissional e a varidvel acima referida (quadro 6), demonstram que também

nao se verifica um efeito mediador.
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Quadro 6: Resultados da Anélise de Regressao entre QVT Frequéncia,

Satisfacdo Profissional e Adesdo ao Papel Casa

SATISFACAO PROFISSIONAL

Modelo 1 Modelo 2
QVT_Frequéncia 70%* 10
Adesao_Casa -.01

*p< 05%% p<.0l

Por udltimo, a partir da andlise de regressdo das varidveis QVT Frequéncia,
Satisfacdo Profissional e Adesdo ao papel Tempos Livres (quadro 7), da estatistica de
teste calculada (Z= 1.25) e do respectivo valor-p (p=.21 > .05), pode concluir-se que a
Adesao ao papel Tempos Livres nao medeia a relacdo entre QVT Frequéncia e

Satisfacdo Profissional.

Quadro 7: Resultados da Anélise de Regressdo entre QVT Frequéncia,

Satisfacdo Profissional e Adesao ao Papel Tempos Livres

SATISFACAO PROFISSIONAL
Modelo 1 Modelo 2

QVT_Frequéncia 68 70%%

Adesdo_Tempos

Livres 08

*p< 05%p<.0l

Assim, com base nos resultados obtidos verifica-se que a quarta hipodtese,
espera-se um efeito mediador da adesdo aos cinco papéis (estudo, trabalho, servico a
comunidade, casa e tempos livres) na relacdo entre QVT Frequéncia e Satisfacdo
Profissional, é parcialmente suportada, uma vez que s6 a Adesdo ao papel Servico a
Comunidade funciona como mediador dessa relacdo (ao nivel de significancia a =.05).
Pelo mesmo motivo, a hipétese 4a, na qual se prevé que a Adesdao ao papel Trabalho
seja o principal mediador da relacdo entre a QVT Frequéncia e a Satisfacdo Profissional

ndo foi suportada.
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No quadro 8 ¢é apresentada a andlise de regressdo relativamente a QVT
Frequéncia, Satisfacdo Profissional e Participagdao no papel Estudo. A partir dos output
calculou-se a estatistica de teste (Z = .62) e o valor-p (p=.53 > .05), verificando-se que a
Participacdo no Papel Estudo ndo tem um efeito mediador na relacdo entre QVT

Frequéncia e Satisfac@o Profissional.

Quadro 8: Resultados da Analise de Regressao entre QVT Frequéncia,

Satisfacdo Profissional e Participag@o no Papel Estudo

SATISFACAO PROFISSIONAL

Modelo 1 Modelo 2
QVT_Frequéncia 70%% 70%*
Participacio_Estudo .04

*p< 05% p<.0l

A partir da analise de regressdo das varidveis QVT Frequéncia, Satisfacdo
Profissional e Participagdo no papel Trabalho (quadro 9), procedeu-se ao célculo da
estatistica de teste (Z = -. 31) e do valor-p (p=.75 > .05), verificando-se que a
Participacdo no Papel Trabalho ndo tem um efeito mediador na relacdo entre QVT

Frequéncia e Satisfac@o Profissional.

Quadro 9: Resultados da Analise de Regressao entre QVT Frequéncia,

Satisfacdo Profissional e Participagcdo no Papel Trabalho

SATISFACAO PROFISSIONAL

Modelo 1 Modelo 2
QVT_Frequéncia 70%* 70%*
Participagdo_Trabalho -.02

*p< 05% p<.0l

Foi feito o mesmo tipo de andlise para a relacio entre QVT Frequéncia,
Satisfacdo Profissional e Participagdo no papel Servico a Comunidade (quadro 10), da

qual resultou a sua estatistica de teste (Z = - .55) e respectivo valor-p (p=.58 < .05),
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podendo-se concluir que a Participa¢do no Papel Servico a Comunidade ndao medeia a

relacdo entre a QVT Frequéncia e a Satisfacdo Profissional.

Quadro 10: Resultados da Anélise de Regressdo entre QVT Frequéncia, Satisfagao

Profissional e Participacdo no Papel Servico a Comunidade

SATISFACAO PROFISSIONAL
Modelo 1 Modelo 2

QVT_Frequéncia 70%* 70%%

Participacao_Servico

4 Comunidade -03

*p< 05%%p<.0l

No que concerne a Participagdo no papel Casa, a estatistica de teste (Z=-.79) e
o valor-p (p=.42 > .05), obtidos através da andlise de regressdo entre QVT Frequéncia,
Satisfacdo Profissional e a varidvel acima referida (quadro 11), demonstram que

também nao se verifica um efeito mediador.

Quadro 11: Resultados da Andlise de Regressao entre QVT Frequéncia,

Satisfacdo Profissional e Participacdo no Papel Casa

SATISFACAO PROFISSIONAL

Modelo 1 Modelo 2
QVT_Frequéncia 710%* 0%
Participacio_Casa -.05

*p< 05 % p<.0l

Por udltimo, a partir da andlise de regressdo das varidveis QVT Frequéncia,
Satisfacdo Profissional e Participacio no papel Tempos Livres (quadro 12), da
estatistica de teste calculada (Z= 2.05) e do respectivo valor-p (p=.04 < .05), pode
concluir-se que a Participacdo no papel Tempos Livres medeia a relagao entre QVT

Frequéncia e Satisfac@o Profissional.
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Quadro 12: Resultados da Andlise de Regressao entre QVT Frequéncia,

Satisfacdo Profissional e Participagdo no Papel Tempos Livres

SATISFACAO PROFISSIONAL
Modelo 1 Modelo 2

QVT_Frequéncia .68%* 10

Participacdo_Tempos

*
Livres 13

*p< 05%% p<.0l

Assim, com base nos resultados obtidos verifica-se que a quinta hipdtese —
espera-se um efeito mediador da Participacdo nos cinco papéis (estudo, trabalho,
servico a comunidade, casa e tempos livres) na relagdo entre QVT Frequéncia e
Satisfacdo Profissional — ¢é parcialmente suportada, uma vez que s6 a Participacdo no
papel Tempos Livres funciona como mediador dessa relagdo (ao nivel de significancia a
=.05). Pelo mesmo motivo, a hipétese 5a, onde se prevé que a Participagdo ao papel
Trabalho seja o principal mediador da relacdo entre a QVT Frequéncia e a Satisfagdo

Profissional nao foi suportada.
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IV. Conclusao

O presente estudo tem como objectivo averiguar o efeito de mediacdo da Adesao
e Participacdo nos cinco papéis (estudo, trabalho, servico a comunidade, casa e tempos
livres), na relacdo entre QVT Frequéncia e Satisfacdo Profissional. Pretendia-se ainda
estudar a correlacdo entre as varidveis QVT Frequéncia com a Satisfacdo Profissional e
a Satisfacdo Profissional com a Saliéncia das Actividades.

Os resultados mostraram, tal como previsto (Costa, Santos, Passos & Caetano,
2009), que existe uma forte correlagdo positiva entre a percepcdo de QVT dos
trabalhadores e o seu nivel de Satisfacdo Profissional. No entanto, contrariamente ao
esperado, ndo se verificaram correlagdes significativas entre a Satisfagdo Profissional e
a Saliéncia das Actividades, nem a existéncia significativa do efeito de mediacdo. No
mesmo sentido, o papel trabalho proposto no Modelo de Super (Super, 1990) como
sendo o mais saliente na faixa etdria estudada, ndo revelou correlacdes significativas
com a Satisfacio Profissional, nem efeito de mediacao na relag@o supra referida.

E importante salientar que a presente investigacio apresenta algumas limitaces.
Em primeiro lugar, dado ser um estudo exploratério, ndo foi encontrada bibliografia que
apresentasse dados sobre a relacio da Saliéncia das Actividades e Satisfacdo
Profissional, ou mesmo QVT, o que pode ter contribuido para a ndo corroboracdo da
maioria das hipoteses de estudo. Seria aconselhado em investigagdo futura, em vez de se
estudar isoladamente a Adesdo e a Participacdo nos cinco papéis (estudo, trabalho,
servico a comunidade, casa e tempos livres) em relacdo a Satisfacdo Profissional,
averiguar-se se o equilibrio entre a adesdo e a participagdo nos papéis estd
correlacionado com a Satisfacdo Profissional. Ou seja, se individuos que apresentam
niveis mais elevados tanto na adesdo, como na participagdo dos papéis, também
possuem niveis mais elevados de Satisfacdo Profissional. Outra limitacdo, foi a
estatistica utilizada, que apesar de ser adequada para este caso, poderia ter sido
enriquecida através da sua substituicdo pelo Método das Equagdes Estruturais. Contudo,
para a aplicacdo desta estatistica era necessario aumentar a dimensdo da amostra, o que
ndo foi possivel devido a restricdes de tempo, podendo este ser um caminho a seguir em
estudos futuros. Por dltimo, apesar de todos os itens da Satisfacdo Profissional serem
em relagdo ao trabalho, motivo pelo qual foi calculado uma varidvel de satisfacdo

global, em investigacdo futura, este poderd ser feito através de uma andlise de itens,
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relacionando por exemplo a Adesdo/ Participacdo no papel Tempos Livres, com o item
“indique o seu grau de satisfacdo na relagdo do trabalho com as actividades de lazer”.

Contudo, apesar das limitagdes referidas, as conclusdes obtidas no presente
estudo podem ter implicacdes nas préticas organizacionais. Como demonstrado pelos
resultados obtidos, a QVT apresenta uma forte correlacdo positiva e significativa com a
Satisfacdo Profissional, sendo este um dos motivos pelos quais se defende que a QVT é
uma questdo fundamental na gestdo de recursos humanos e devem ser realizados cada
vez mais esforcos para a conciliagdo dos objectivos das organizagdes e dos
trabalhadores (Rafael & Lima, 2008b).

Por outro lado, apesar do papel trabalho ser o mais saliente na faixa etdria
estudada, € importante salientar que o ser humano desempenha vérios papéis no dia-a-
dia e que € desta multiplicidade e combinacdo de papéis que o individuo define o seu
estilo de vida (Duarte, 1993; Super, 1986; 1990). Aliado a este facto, surge a ideia da
abordagem de spillover de que a satisfacdo numa area da vida pode influenciar a
satisfacdo noutra area (Sirgy et. al, 2001), ou seja a Satisfacdo Profissional afecta outras
dreas da vida do individuo e vice-versa (George & Brief, 1990, cit. por Martel &
Dupuis, 2006). Como os dados sugerem, o papel tempos livres e o papel servigo a
comunidade tém alguma influéncia na mediacdo da relacdo entre QVT Frequéncia e
Satisfacdo Profissional, devendo as organizacdes percepcionar os seus trabalhadores de

forma mais holistica e ndo apenas como individuos a desempenhar o papel Trabalho.
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