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RESUMO

O capital humano tem cada vez mais impacto no crescimento organizacional e
posicionamento no mercado sendo, assim, de todo o interesse para as Organizagoes
combater a intencdo de turnover. Independentemente das razfes que possam justificar a
vontade dos colaboradores abandonarem a Organizacdo a que pertencem, factores como
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e a Satisfacdo Profissional podem contribuir para
evitar essa mesma intencdo. A presente investigacdo procura contribuir para o estudo
relacional das varidveis Qualidade de Vida no Trabalho, Satisfacdo Profissional e a
intencdo de Turnover.

Os dados foram obtidos através da aplicacdo de um Inventario sobre Qualidade de
Vida no Trabalho e de uma Ficha de Dados Pessoais (Rafael & Lima, 2008a) a vinte e
quatro individuos, Representantes de Vendas de uma Organizacdo que actua na area da
salde. A analise das correlacGes obtidas entre as variaveis revela que existe 1) uma relacdo
inversa entre a Qualidade de Vida no Trabalho e a Intencdo de Turnover; 2) uma relacao
inversa entre a Satisfacdo Profissional e a Intencdo de Turnover e 3) uma relacdo positiva
entre Satisfacdo Profissional e Qualidade de Vida no Trabalho. Deste modo, os resultados
corroboram as hipdteses de estudo e enfatizam o importante papel da QVT e Satisfacdo
Profissional na Intencdo de Turnover. Conclui-se ainda que a escala Importancia da QVT
ndo parece contribuir de forma eficaz para a medida da Qualidade de Vida no Trabalho
sugerindo assim a necessidade de se aperfeicoar o instrumento de medida.

Sdo ainda apresentadas limitacGes da investigacdo e feita uma sugestéo sobre futuros
estudos enquadrados nesta temaética, quer na mesma Organizagdo (considerada uma das
melhores para trabalhar em Portugal) quer em outras assim classificadas pelo Great Places
to Work Institute.

Palavras-chave: Intengdo de Turnover, Qualidade de Vida no Trabalho, Satisfagdo

Profissional
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ABSTRACT

Human capital has a rising impact on organizational growth and market positioning
so it is useful for organizations to fight the turnover intention. Regardless the reasons that
may justify the will of employees to leave the Organization where they work, factors such
as Quality of Working Life (QWL) and Job Satisfaction can help to avoid that intent. This
research seeks to contribute to the relational study of the variables Quality of Working Life,
Job Satisfaction and the Turnover Intention.

The data was collected through the application of the Inventory on Quality of
Working Life and a Personal Data File (Rafael & Lima, 2008a) to twenty-four participants,
Sales Representatives of an organization in the health market. The correlation analysis
between the variables shows that there is 1) a negative relationship between the Quality of
Working Life and the Intention of Turnover; (2) a negative relationship between Job
Satisfaction and the Intention of Turnover and (3) a positive relationship between Job
Satisfaction and Quality of Working Life. Thus, the results support the hypothesis of this
study and highlight the important role of QWL and Job Satisfaction on Turnover Intention.
It was also concluded that the scale Importance of QWL doesn’t seem to contribute
successfully to the measure of Quality of Working Life, suggesting the need to improve the
measuring instrument.

Limitations of the study are moreover presented and a suggestion is made about
future studies covering this issue, either in the same organization (which is considered one
of the best places to work in Portugal) or in other organizations also classified by Great

Places to work Institute.

Key-words: Turnover intention, Quality of Working Life, Job Satisfaction
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INTRODUCAO

O turnover, ou a saida de Colaboradores das Organizagdes, tem um impacto negativo no
valor competitivo e na performance organizacional (Huang, Lawler & Lei, 1993). Como se vera
a seguir, a perda de um Colaborador traduz-se, muitas vezes, na perda de um investimento em
formacéo, de know-how técnico e, por vezes, de pilares para a Organizacao.

Desta forma, e porque o capital humano é, cada vez mais, uma “arma” poderosa na luta
pelo crescimento organizacional e posicionamento no mercado de trabalho, interessa as
Organizages combater o turnover voluntério.

Séo diversas as raz0es que justificam o turnover voluntario: entre outras podem citar-se as
relacBes laborais, factores inerentes a prépria funcdo ou Organizacdo e o tipo de lideranca
(Mobley, Griffeth, Hand & Meglino, 1979; Porter & Steers, 1973). No entanto, muitos sdo os
autores que defendem o facto de a Satisfacdo Profissional ser um antecedente chave do turnover
(Mobley, et al. 1979; Williams & Hazer, 1986) encontrando-se uma correlacdo consistente e
negativa, embora moderada, entre as duas variaveis (Locke, 1976; Porter & Steers, 1973;
Lambert, Hogan & Barton, 2001; Griffeth, Hom & Gaertner, 2000; Honda-Howard & Homma,
2001).

Cada vez mais os Colaboradores esperam poder retirar do seu trabalho desafios,
realizacdo, desenvolvimento de carreira, equilibrio entre trabalho e familia, um clima
organizacional satisfatério e um estilo de chefia que Ihes dé suporte (Huang, Lawler & Lei,
2007). Estas caracteristicas inserem-se na Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

Assim, e dado que a Satisfagcdo Pofissional representa um indicador chave da Qualidade
de Vida no Trabalho, também a QVT influencia a intencdo de turnover, (Igbaria, Parasuraman
& Badawy, 1994; DeConinck & Bachman, 2007; Huang, Lawler & Lei, 2007). De facto,
existem evidéncias que nos permitem afirmar que o aumento da QVT diminui o turnover em
cerca de 72% (Macy, 1980, citado por Havlovic, 1991) e aumenta do grau de satisfacdo dos
Colaboradores.

Dada a importéncia da QVT e da Satisfacdo Profissional na intencdo de permanecer ou
sair de uma Organizacdo, o presente estudo exploratério tem como objectivo analisar as
relacbes entre estas variaveis e a relagdo entre os indicadores de Satisfacdo Profissional e a

intencédo de turnover.
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Esta investigacédo foi levada a cabo numa Organizacdo multinacional que actua na area da
saude, mais especificamente na area dos dispositivos médicos, futuramente designada por
Organizagdo X. A escolha desta Organizacdo para a presente investigacdo prende-se com o
facto de esta ser considerada pelo Great Places to Work Institute como uma das 25 melhores
empresas para se trabalhar (com menos de 100 Colaboradores). Para o Great Places to Work
Institute, uma melhor Organizacdo para se trabalhar é aquela em que se "confia nas pessoas
para quem se trabalha, se tem orgulho no que se faz e se gosta das pessoas com quem se
trabalha" (Obtido em 03 de Outubro de 2009 através de http://www.greatplacetowork.pt/).

Assim, sendo uma das melhores empresas para trabalhar em Portugal, pode assumir-se
que, tanto a Satisfacdo Profissional como a Qualidade de Vida no Trabalho devam ser elevadas

e que a intengéo de turnover dos seus Colaboradores deva, no geral, ser baixa.

O presente estudo apresenta-se estruturado em diversas sec¢des. Inicialmente, no
Enquadramento teorico, sdo apresentados o0s conceitos estudados, bem como uma breve revisdo
de literatura no que diz respeito aos principais autores e modelos referentes as variaveis em
estudo, ou seja, Intenc@o de Turnover, Satisfacdo Profissional e Qualidade de Vida no Trabalho.

Seguidamente, no Método, é feita uma descricdo da amostra, dos instrumentos utilizados
(tanto ao nivel da sua construcdo, como das caracteristicas psicométricas) e do procedimento
aplicado na recolha dos dados.

Finalmente, as duas Ultimas seccdes sdo dedicadas a exploracdo dos resultados obtidos e a
discussdo dos mesmos, sendo retiradas conclusdes gerais sobre o estudo, as suas limitacdes, o

seu contributo para a investigacédo e sugestdes para investigagdes futuras.
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ENQUADRAMENTO TEORICO

Turnover nas Organizacoes

No ambito da Psicologia das Organizagdes, 0 turnover apresenta-se como um dos temas
mais estudados. Este é definido como o termo do contrato de trabalho e psicolégico de um
Colaborador com a Organizacdo onde trabalha (Tett & Meyer, 1993) e tem sido um tema
amplamente estudado na literatura. A principal razdo para a importancia que lhe é atribuida
deve-se ao facto de a perda de profissionais que sdo considerados talentos poder contribuir para
um declinio da produtividade, da eficiéncia e dos lucros da Organizacdo (Huang, Lawler & Lei,
2007; Larkin, 1995; Roth & Roth, 1995).

As OrganizacOes investem recursos financeiros e tempo para encontrar as pessoas que
melhor se ajustam as posi¢cdes em aberto, aos objectivos e aos valores organizacionais, assim
como a dar-lhes formacéo, apostando no seu desenvolvimento. Se essas pessoas sairem, além
do investimento ter sido em vao, a Organizacdo tera de despender novamente recursos para
encontrar um ou mais Colaboradores. Ainda que as vagas possam ser preenchidas através de
novos recrutamentos, nem sempre as competéncias do novo Colaborador sdo adequadas a tarefa
devido a falta de experiéncia e de conhecimentos acumulados (Half, 1982).

Tudo isto representa custos para a Organizacdo aquando da saida de um Colaborador. A
estes gastos acrescem ainda a perda de produtividade do departamento (que tera de se reajustar
a novas condicdes e a falta de um membro), perda do conhecimento interno e a eventual
insatisfacdo do cliente o que, em Ultima instancia, pode levar & perda de um negdécio. Este factor
torna-se particularmente relevante em areas como as vendas, em que a existéncia de um
contacto muito proximo entre a pessoa que sai e o cliente é fundamental (Karsan, 2007).

Alguns autores referem que nem todo o turnover é indesejavel, dado que a taxa de
turnover Optima de uma Organizagdo ndo € igual a zero: quando um Colaborador com baixa
performance sai, a perda ndo é tdo significativa como se se tratasse de um com elevada
performance (Holtom & Kenworthy, 2005). Ainda assim, 0s custos associados a saida de um ou
mais Colaboradores de uma Organizacdo podem ser bastante elevados (Futrell & Parasuraman,
1984; Karsan, 2007; Lockwood, 2003), devendo, por isso, ser minimizados.

O turnover pode ter por base motivos individuais ou colectivos. O turnover individual

ocorre quando apenas um Colaborador deixa a Organizacgdo, sendo que o colectivo acontece
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quando, numa proximidade temporal, dois ou mais trabalhadores, tendo por base processos
sociais de contaminacdo emocional, decidem abandonar a Organizacdo (Bartunek, Huang &
Walsh, 2008). Esta investigacdo deter-se-a4 apenas no turnover individual, sendo medida a
intencdo que cada Colaborador mostra de sair da Organizagao.

Para além de colectivo ou individual, revela-se essencial distinguir entre o turnover
voluntario e o involuntario. O turnover voluntario reflecte uma decisdo por parte do
colaborador em sair da Organizagdo, enquanto o involuntario reflecte uma decisdo por parte da
Organizacdo a favor da saida do Colaborador (Shaw, Delery, Jenkins & Gupta, 1998). Dado
que esta investigacdo pretende apurar a influéncia de factores como a Satisfacao Profissional e a
Qualidade de Vida no Trabalho na intencdo de sair da Organizacdo, sera dado énfase apenas ao
turnover voluntario.

Grande parte da investigacdo realizada nesta area ndo foca de facto o turnover na sua
verdadeira definicdo mas sim a “intengdo de turnover” (Dalton, Cairns, Canavan, Downey &
Fowler, 1995). Isto acontece por razbes metodoldgicas visto que, durante o periodo em que uma
investigagdo é levada a cabo, o turnover possui uma baixa prevaléncia, sendo relativamente
poucos os Colaboradores que abandonam a Organizacdo. No entanto, durante 0 mesmo periodo,
qualquer Colaborador pode questionar o facto de permanecer na Organizacdo. Embora a
intencdo de fazer algo seja diferente de p6-lo em prética, existe uma pesquisa exaustiva nesta
area que corrobora a ideia de que a “intencdo de sair” é o preditor mais forte do turnover (Tett
& Meyer, 1993; Wasti, 2003), mostrando-se 0 precursor cognitivo mais forte para a saida
efectiva (Lee & Mowday, 1987; Michaels & Spector, 1982) e um bom substituto das taxas de
turnover ao nivel da investigacdo (Steel & Ovalle, 1984). Por esta facto, nesta investigacao
pretende-se aceder a intencdo de turnover dos participantes e ndo ao turnover efectivo, ao seja,
a saida efectiva da Organizacéo.

Sédo diversos 0s motivos que estdo subjacentes a decisdo que um Colaborador toma de sair
da Organizacgdo onde trabalha: relagdes laborais entre o Colaborador e os seus pares ou chefias;
factores inerentes a fungdo (como as tarefas ndo serem desafiantes, por exemplo); factores
organizacionais (como ndo existir equilibrio entre o trabalho e a familia); tipo de lideranca
(Mobley, Griffeth, Hand & Meglino, 1979; Porter & Steers, 1973). Também as expectativas sdo
um importante factor que pode levar ao turnover: se houver uma grande discrepancia entre o

gue uma pessoa encontra no trabalho (no sentido de experiéncias positivas ou negativas) e o
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que esperava encontrar, a probabilidade de que a pessoa queira sair da Organizacdo aumenta
(Porter & Steers, 1973).

Na literatura podem encontrar-se modelos mais focados nos processos (que tentam
explicar como é que as pessoas chegam a decisdo final de sair da Organizagdo, p.e. Mobley,
1977; Lee & Mitchell, 1994) e modelos mais focados no contetido do turnover (que se centram
nas razbes que levam as pessoas a sair da Organizacdo). Existe, no entanto, um défice
explicativo, dado que 0s modelos explicitam ou o “porqué” ou o “como” do turnover, mas nao
ambos em simultaneo, ou seja, falham ao relacionar o “porqué” e o “como” (Griffeth & Hom,
1995; Maertz & Campion, 2004).

As razbes para querer sair da Organizacdo iniciam processos de decisdo (Mobley, 1977)
e, desta forma, algumas causam certos tipos de processos: por exemplo, a existéncia de uma
proposta de trabalho aliciante pode estimular um processo de decisdo racional por comparacao,
enquanto que a impetuosidade em relacdo a um superior hierarquico inconveniente pode causar
um processo reflexivo, menos ponderado (Maertz & Campion, 2004).

Para esta investigacdo interessam, mais do que o processo de tomada de decisdo de saida
da Organizacdo, as causas que levam a essa decisdo, ou seja, os modelos de conteido do
turnover.

Maertz (2001) criou uma tipologia que inclui oito categorias de forgas motivacionais que
levam ao turnover: afectivas, contratuais, constituintes, alternativas, calculativas, normativas,
comportamentais e morais. As forgas afectivas reflectem sentimentos que, mais tarde ou mais
cedo, um trabalhador acaba por ter em relacdo a Organizacdo onde trabalha e que podem
traduzir-se em conforto ou desconforto. O conforto motiva a pessoa a permanecer e 0
desconforto motiva a pessoa a sair. As forcas contratuais tém a ver com o0s acordos tacitos de
obrigacOes entre os trabalhadores e a Organizacdo: quebras no contrato podem motivar a saida,
assim como o cumprimento do mesmo cria um sentimento de obrigagdo que motiva as pessoas
a ficar.

As forgas constituintes remetem para as relagdes que a pessoa tem com o0s colegas de
trabalho e com a Organizacdo em si, ou seja, com 0s constituintes da Organizacdo. Assim, um
Colaborador pode sentir-se ligado (ou n&o) a diversos elementos da Organizacdo e, dessa
forma, pode querer continuar a trabalhar ou querer sair na Organizacdo. As forgas alternativas

tém a ver com as opg¢Oes ao trabalho actual que os Colaboradores tém: se tiverem uma
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alternativa mais aliciante, podem querer sair da Organizacdo onde estdo actualmente mas, se
sentirem que existem poucas opg¢des aliciantes, serdo tentados a continuar onde estdo. Ja as
forcas calculativas tém a ver com o alcance de objectivos: se um trabalhador sente que na
Organizacdo onde esta pode atingir os seus objectivos, tende a permanecer; se, pelo contrério,
sentir que os seus objectivos e valores ndo serdo satisfeitos, tera tendéncia a sair.

As forcas normativas sdo percepcdes dos trabalhadores relativamente as expectativas dos
amigos e familiares sobre continuar na Organiza¢do ou mudar de trabalho. De acordo com a lei
da conformidade social, o Colaborador tentard agir em conformidade com o que é esperado
dele: se for esperado que fique, tem um motivo para ficar; se for esperado que saia, tem um
motivo para sair. As forcas comportamentais remetem para 0s custos de uma saida: o
Colaborador conhece esses custos e, para os evitar, fica na Organizacdo. A percepcdo de que
ndo existem custos significativos em sair, pode criar uma sensacdo de liberdade, contribuindo
para motivar a saida. Por fim, as forcas morais contemplam os valores internos de um
trabalhador relativamente a saida em si: num extremo de um continuo temos a ideia de que a
saida da Organizacdo mostra fraqueza e no outro extremo, a ideia de que mudar de emprego é
uma virtude e revela coragem. Numa direccao ou noutra, o motivo € o desejo de “fazer o que
esta certo” e evitar agir de forma inconsistente com 0s seus valores.

E claro que quando uma pessoa decide sair da Organizacio onde esta, pode experimentar
altos ou baixos niveis de diferentes forgas motivacionais a0 mesmo tempo (Maertz & Campion,
2004), ndo sendo apenas uma das forcas referidas a responsavel pela decisdo.

H4, por vezes, a ideia que as pessoas saem das Organizagdes porque ndo estdo a ser bem
remuneradas ou porque os beneficios financeiros da Organizagdo ndo sdo suficientemente
aliciantes. Varios estudos comprovam que as compensacgdes e beneficios ndo sdo os unicos
objectivos que os Colaboradores procuram. Taylor e Cosenza (1998) afirmam que o dinheiro,
embora sendo um factor importante, ndo é per si suficiente para inspirar a lealdade dos
Colaboradores para com a Organizagdo. Isto acontece porque hoje em dia os trabalhadores
estdo mais interessados em elevar a sua qualidade de vida. Assim, aléem dos ganhos monetarios,
0os Colaboradores esperam também poder retirar do seu trabalho desafios, realizacdo,
desenvolvimento de carreira, equilibrio entre o trabalho e a familia, um clima organizacional

satisfatorio e um estilo de chefia que Ihes dé suporte (Huang, Lawler & Lei, 2007).
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Assim, e prova de que as condicdes financeiras ndo sdo o principal factor que precipita a
saida voluntaria, a literatura sugere que OrganizacGes que oferecem aos seus Colaboradores
melhor qualidade de vida no trabalho e um bom ambiente conseguirdo mais facilmente
contratar e reter profissionais com valor (May, Lau & Johnson, 1999). Lau e May, em 1998, ao
compararem Organizac¢des identificadas como “as melhores empresas para se trabalhar”,
afirmaram que as que apresentavam maior qualidade de vida no trabalho gozavam de maiores
lucros e crescimento.

E importante salientar o consenso existente no que respeita a relagdo entre variaveis como
a satisfacdo ou o empenhamento organizacional e o turnover (Wasti, 2003; Tett & Meyer,
1993).

Satisfacao Profissional

A Satisfacao Profissional ¢ uma das atitudes face ao trabalho mais estudadas em contexto
organizacional. Greenberg e Baron (1997) definem-na como uma reacc¢do individual, cognitiva
e avaliativa perante o trabalho. Também Locke (1976) a define como uma resposta afectiva a
avaliacdo do trabalho, sendo esta avaliacdo considerada funcdo da percep¢do dos diversos
aspectos do trabalho, tendo em conta os valores individuais.

Diversos autores defendem o facto de a satisfacdo ser um antecedente chave do turnover
(Mobley, et al. 1979; Williams & Hazer, 1986), sendo muitos os estudos que corroboram a
existéncia de uma correlacdo consistente e negativa, embora moderada, entre a Satisfacdo
Profissional e o Turnover (Locke, 1976; Porter & Steers, 1973; Lambert, Hogan & Barton,
2001; entre outros), sendo a satisfagdo a variavel que mais prediz o turnover (Griffeth, Hom &
Gaertner, 2000). Honda-Howard & Homma (2001) consideram o turnover como sendo
resultado da reducdo da Satisfacdo Profissional relativamente a diversos aspectos do trabalho.

Vidal, Valle e Aragon (2007) analisaram a influéncia da satisfacdo no trabalho na
intencé@o de turnover numa amostra espanhola de gestores repatriados, encontrando resultados
que iam ao encontro das suas hipéteses de que a intencdo de turnover esta relacionada com a
satisfacdo no trabalho.

A relagdo entre a Satisfacdo Profissional e o turnover é mediada pela inteng&o de ficar ou
sair da Organizagéo, ou seja, pela intencdo de turnover (Mobley, et al., 1979; Steel & Ovalle,
1984; Hom, Karanikas-Walker, Prussia, & Giffeth, 1992; Tett & Meyer, 1993), sendo esta
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considerada por muitos investigadores como o passo cognitivo final no processo de tomada de
decisdo do turnover voluntario (Steel & Ovalle, 1984).

Assim, identificar os factores que influenciam a Satisfacdo Profissional ajuda chefias e
administradores a tomar decisdes informadas para evitar o turnover voluntério (Lambert, Hogan
& Barton, 2001).

Grande parte dos investigadores na area da Satisfacdo Profissional foca a satisfacdo no
trabalho em si, remuneracdo, promocoes, chefias e pares, que séo factores do local de trabalho.
Por outras palavras, a definicdo de Satisfagdo Profissional tem sido limitada as atitudes
reflectidas na vida laboral, quando separada da vida familiar/pessoal. Cada vez mais
OrganizacGes dao atencdo ao equilibrio entre o trabalho e a familia. Como ja foi referido,
alguns Colaboradores sentem-se satisfeitos com as politicas organizacionais de balango
trabalho-familia, mesmo quando a sua remuneracdo é menor. Desta forma, torna-se essencial
considerar a Satisfacdo Profissional de uma perspectiva mais abrangente, examinando ndo so6 a
situacdo no trabalho, como também a vida pessoal/familiar, valores individuais ou progressao
na carreira (Honda-Howard & Homma, 2001).

Os resultados do estudo de Griffeth, Hom e Gaertner (2000) mostram que a Satisfacdo
Profissional (no geral) estd mais relacionada com o Turnover do que a Satisfacdo com as
diversas facetas do trabalho. Tendo em conta este estudo, as hipOteses desta investigacao
pretendem averiguar, ndo so a relacdo entre a Satisfacdo global e a Intencdo de Turnover, como
a relacdo entre cada um dos indicadores de Satisfacéo e a Intencéo de Turnover.

Considerando a satisfacdo com o trabalho como produto primério das experiéncias que
correspondem as necessidades dos individuos, esta representa um indicador chave da qualidade
de vida no trabalho (lgbaria, Parasuraman & Badawy, 1994; DeConinck & Bachman, 2007,
Huang, Lawler & Lei, 2007). Assim, intimamente relacionada com a Satisfacdo Profissional,

aparece a variavel Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

Qualidade de Vida no Trabalho

A preocupacdo com a Qualidade de Vida no Trabalho surgiu aquando dos estudos de

Elton Mayo na Western Electric, extremamente Uteis para a analise do comportamento humano,
da importancia da motivacdo para o alcance das metas organizacionais e da qualidade de vida
dos trabalhadores, estudos estes que culminaram com o movimento da Escola das RelacGes
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Humanas. Seguidamente em Inglaterra, Eric Trist deu também um excepcional contributo para
a investigacdo nesta area (Vasconcelos, 2001). O objectivo de Trist e seus colegas era construir
um modelo integrativo para o Colaborador, o trabalho e a Organizacéo, tendo por base a anélise
e redesign do trabalho com vista & melhoria da vida dos Colaboradores (Pereira & Bernhardt,
2004). Também Maslow contribuiu para esta area de investigacdo, ao falar da hierarquia das
necessidades, assim como Herzberg ao introduzir os factores higiénicos e motivadores
(\Vasconcelos, 2001).

Foi entdo a pensar na salde, seguranca e satisfacdo dos trabalhadores que os estudos
sobre a QVT foram impulsionados (Saklani, 2004). De facto, embora existam varias defini¢es
para a QVT, todas consideram um aspecto comum: a énfase no bem-estar dos trabalhadores e
nas condigdes de trabalho.

Por exemplo, para Albuquerque e Franga (1998) a QVT representa um conjunto de accGes
levadas a cabo por uma Organizacdo e que envolve o diagndstico e implementacdo de
melhorias e inovacdes de gestdo, tecnoldgicas e estruturais, dentro e fora do ambiente de
trabalho, visando proporcionar condic¢des para o desenvolvimento humano.

Pereira e Bernhardt (2004), ap6s revisdo de literatura, chegaram a uma definicdo de QVT
que enfatiza o bem-estar dos membros de uma Organizacdo, sendo esta obtida através de um
conjunto de valores partilhados por todos e que serve de ponto de referéncia para as relagcdes da
Organizacdo com 0 ambiente interno e externo e que visa a constante troca de beneficios entre a
mesma e todos aqueles que a influenciam e por ela s&o influenciados.

Saraji e Dargahi (2006) encaram a QVT como um conceito dindmico e multidimensional
que inclui aspectos como a seguranca laboral, sistemas de recompensa, formacao,
oportunidades de evolucdo de carreira e participacdo na tomada de decisdo, podendo também
ser definida como um conjunto de estratégias, operacdes e um ambiente no local de trabalho
que promovam e mantenham a satisfacdo dos trabalhadores, com o objectivo de melhorar as
condices laborais para 0s mesmos e a eficcia organizacional.

Parece entdo haver um consenso que a QVT é um conceito que lida com o bem-estar dos
Colaboradores e que difere da Satisfacdo Profissional.

A QVT ndo é determinada apenas pelas caracteristicas individuais (necessidades, valores,
expectativas) ou situacionais (estrutura organizacional, sistema de recompensas, politicas

internas), mas também pela dindmica entre essas caracteristicas. Para além destes factores, a
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QVT é influenciada pelos procedimentos e politicas dos diferentes estilos de lideranca
adoptados na Organizacao (Saraji & Dargahi, 2006).

Um estudo de Kaushik e Tonk (2008) refere que a QVT parece criar as condi¢Oes
necessarias na Organizagdo para promover a aprendizagem e o desenvolvimento pessoal, para
aumentar as avaliacdes positivas do Colaborador sobre o interesse e significado do trabalho e
para ser fonte de satisfacdo pessoal.

Um dos primeiros modelos desenvolvidos no &mbito da Qualidade de Vida no Trabalho
foi o de Walton, publicado inicialmente em 1973. Ainda nos dias de hoje, embora tenham
surgido posteriormente outros modelos, este continua a ser o mais utilizado em diversas
investigacOes realizadas nesta area, por ser considerado o mais completo e amplo (Pereira,
2003; Rose, Beh, Uli & Idris, 2006). O autor, no seu modelo, contempla aspectos béasicos
relacionados com o trabalho que considera relevantes para o estudo da QVT, nomeadamente,
factores higiénicos, condicdes fisicas, remuneracdo e aspectos relacionados com a seguranca
(Walton, 1975).

O modelo abrange entdo oito dimensdes: condi¢Ges de trabalho, compensacdo justa e
adequada, oportunidades de crescimento e seguranga, uso e desenvolvimento de capacidades,
constitucionalismo, trabalho e espaco total na vida, integracdo social na Organizacdo e
finalmente a relevancia social (Walton, 1975).

A dimensao “Condi¢des de Trabalho” (seguranca e satde) procura avaliar as condi¢des
fisicas e psicoldgicas existentes no local de trabalho, tais como a carga horéria e a tecnologia
necessaria para a execucao das tarefas. A “Compensacdo Justa e Adequada” diz respeito a
adequacdo da remuneragdo recebida pelo trabalho realizado, tendo em conta uma equidade
interna e externa. “Oportunidades de Crescimento e Seguranga” procura medir as oportunidades
de carreira, crescimento pessoal e seguranca que a Organizagdo proporciona aos Seus
trabalhadores.

A dimensdo “Uso e Desenvolvimento de Capacidades” tem a ver com as oportunidades
que o trabalhador tem para aplicar as suas aptidées e conhecimentos profissionais no seu
trabalho. A dimensdo “Constitucionalismo” avalia as normas e procedimentos existentes, que

estabelecem de forma clara e objectiva os direitos e deveres dos trabalhadores.
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A dimensdo “Trabalho e Espaco Total na Vida” refere-se ao equilibrio que deve existir
entre o trabalho e a vida pessoal, contemplando indicadores como a carga horaria e as
mudancas geograficas que poderdo interferir neste equilibrio.

A “Integracdo Social na Organizacdo™ diz respeito & convivéncia entre os trabalhadores
da Organizacdo, podendo ser avaliado através da inexisténcia de preconceitos, de diferencas
marcantes em termos hierarquicos, o que contribui para uma melhor integracdo do trabalhador
no grupo e na Organizacdo. A Ultima dimensédo diz respeito & “Relevancia Social” e procura
avaliar o empenho do trabalhador para que a Organizagdo nao desvalorize o seu trabalho e a sua

profissdo.

Segundo Havlovic (1991), a implementacdo de intervengdes organizacionais que visam o
aumento da QVT revelam a diminui¢do do absentismo em cerca de 16% (Ronchi & Wilkens,
1997, citados por Havlovic, 1991), a reducao do turnover em cerca de 72% (Macy, 1980, cit.

por Havlovic, 1991) e o aumento do grau de satisfacdo dos Colaboradores.

Assim, tendo como pano de fundo a revisdo de literatura efectuada, formulam-se as

seguintes hipoteses de investigacao:

Hipotese 1a: A Importancia da Qualidade de Vida no Trabalho relaciona-se positivamente
com a Satisfacdo Profissional.
Hipdtese 1b: A Frequéncia da Qualidade de Vida no Trabalho relaciona-se positivamente

com a Satisfacdo Profissional.

Hipotese 2: A Satisfacdo Profissional relaciona-se negativamente com a Intencdo de

Turnover.

Hipdtese 3a: A Importdncia da Qualidade de Vida no Trabalho relaciona-se
negativamente com a intencao de turnover.
Hipdtese 3b: A Frequéncia Qualidade de Vida no Trabalho relaciona-se negativamente

com a intencdo de turnover.
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METODO

Participantes
O presente estudo abrangeu uma amostra de 24 representantes de vendas de uma

multinacional na area dos dispositivos médicos, designada por Organizacao X. Estes individuos
constituem uma amostra de uma populacéo total de 35 representantes de vendas da Organizacao
X, representando 68.6% da populacéo total. Todos os individuos participaram voluntariamente,
sem recurso a qualquer sistema de recompensa.

Nesta amostra, os individuos situam-se numa faixa etaria entre os 22 e os 50 anos, com
uma média de 34.0, desvio padrdo de 7.3 e mediana também de 34, ou seja, mais de 50% dos
sujeitos tém uma idade inferior ou igual a 34 anos, sendo que, com uma moda de 38, a maioria
dos participantes tem esta idade.

Dos 24 participantes, 12 sdo do sexo feminino e 12 do sexo masculino. No que diz
respeito ao estado civil, 8 individuos sdo solteiros (33.3%), 10 sdo casados (41.7%), 5 sdo
divorciados (20.8%) e um vive em unido de facto (4.2%). Relativamente as
habilitagdes/formacdo, 3 individuos possuem 9 a 12 anos de escolaridade (12.5%), 3 possuem
frequéncia universitaria (12.5%), a maioria possui licenciatura (17 individuos, o que
corresponde a 70.8% do total da amostra) e 1 possui mestrado ou doutoramento (4.2% da

amostra).
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O quadro 1 apresenta a distribuicdo da amostra por Sexo e Habilitagdes/Formacéo,

consoante o sexo do participante.

Quadro 1
Distribuicdo da amostra por Sexo e Habilitacbes/Formacéao (N=24)
Habilitagcbes/Formacéao Sexo Sexo Feminino Total
Masculino
. 3 0 3
9 a 12 anos de escolaridade (12.5%) (0%) (12.5%)
A . . 2 1 3
Frequencia universitaria (8.3%) (4.2%) (12.5%)
: . 6 11 17
Licenciatura (25%) (45.8%) (70.8%)
1 0 1
Mestrado/Doutoramento (4.2%) (0%) (4.2%)
Total 12 12 24
(50%) (50%) (100%)

Em relacdo ao tempo de trabalho em geral, a amostra situa-se entre o0s seis meses e 0s 30
anos (com média de 13.5 e desvio padrdo de 7.6). Todos os individuos trabalham na mesma
funcdo ha pelo menos 6 meses, sendo que todos estdo a trabalhar a tempo inteiro e apenas 1
(4.2%) nédo se encontra efectivo na Organizacdo. No que concerne ao tempo de trabalho na
Organizacdo X, e dado que esta tem 10 anos de existéncia em Portugal, o valor maximo de
tempo de trabalho na Organizacdo € precisamente de 10 anos (dois participantes) e, sendo um
dos critérios de participacdo nesta investigacao trabalhar na Organizacdo ha, pelo menos seis
meses, este € o valor minimo que se encontra nesta variavel (7 participantes nesta situacéo,
fazendo com que o valor da moda seja 6 meses). O valor médio de tempo de trabalho na

Organizacdo € de 3.9 anos (desvio padréo de 3.4), apresentando uma mediana de 3.2 anos.

O quadro 2 apresenta a distribuicdo da amostra relativamente ao tempo de trabalho na
Organizacdo, tendo-se optado, para uma mais facil leitura dos dados, pela criacdo de 3
categorias para a variavel em causa, mais especificamente, 6 meses a dois anos (exclusive), 2

anos a 5 anos (exclusive) e 5 anos a dez anos.
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Quadro 2
Distribuicdo dos participantes por tempo de trabalho na Organizagéo
(N=24)

Anos N %
6 meses a dois anos 8 33.3
2 a5 anos 6 25.0
5 a 10 anos 10 41.7

Total 24 100

Instrumentos

- Inventario sobre a Qualidade de Vida no Trabalho!

Um dos instrumentos utilizados, designado de Inventario sobre a Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT), foi inicialmente desenvolvido como versao para investigacao (Rafael & Lima,
2007a; Rafael & Lima, 2007b) com o intuito de avaliar unicamente a importancia da QVT. De
referir que para a construcdo deste inventario foi dada especial atencdo a ja referida tipologia da
QVT de Walton (1975).

Com base em revisdo de literatura, os autores seleccionaram cinco grandes dimensfes
(Emprego, Carreira, Relacdes de Trabalho, Vida Pessoal e Condi¢fes de Trabalho) e, para cada
uma, consideraram 14 itens definidos também com base na anlise 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 6 alternativas (desde “nada importante™ até “muito importante™).

Para a presente investigacao, foi utilizada a versao experimental para investigacdo (Rafael
& Lima, 2008a), que corresponde a segunda fase de desenvolvimento do instrumento (Rafael &
Lima, 2008b).

1 O Inventério sobre a Qualidade de Vida no Trabalho utilizado nesta investigac&o pode ser consultado no Anexo
A.
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Os dados obtidos com esta primeira versdo demonstraram a necessidade de reformular o
instrumento para avaliar a QVT, tendo sido considerado fundamental avaliar e distinguir a
importancia para a QVT e a frequéncia de ocorréncia de cada item. Assim, esta versdo foi
construida tendo em conta duas escalas: uma relativa a importancia e outra a frequéncia. Para
cada afirmacdo (item) era solicitado entdo aos participantes que indicassem o grau de
importancia para a sua QVT (mantendo-se a escala de seis alternativas de resposta de “nada
importante” a “muito Importante”), mas também a 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 frequente” a “muito frequente”).

A semelhanca da versdo anterior, a versdo experimental para investigacdo contempla um
espaco para os individuos indicarem acontecimentos considerados importantes (na profissdo ou
Organizacdo) que ndo estivessem referenciados nos itens e que considerem relevantes. Para
cada acontecimento acrescentado pelo participante, este deveria também avaliar o grau de
importancia e a frequéncia com que se verifica.

E de referir que a segunda versdo contempla apenas 60 itens e ndo os 70 da primeira
versdo. A eliminagdo de algumas afirmacdes resultou de analises factoriais exploratdrias e de
analises de conteudo dos itens, sendo que alguns foram eliminados e outros reformulados de
forma a ser possivel, ao responder a todos os itens, uma avaliacdo quer da importancia quer da
frequéncia. As dimensBes inicialmente seleccionadas foram, também, ligeiramente
reformuladas, mais especificamente no que se refere as dimensdes Carreira e Vida Pessoal. Em
relacdo a dimensdo Carreira, esta desdobrou-se em duas dimensdes relativas a aspectos que tém
a ver com formacdo e desenvolvimento de competéncias pessoais e profissionais e a aspectos
que incluem a promogéo, o reconhecimento e a componente econémica. Em relagdo a dimenséo
Vida Pessoal, esta desdobrou-se numa dimensdo relacionada com a familia e conciliacdo
trabalho/familia e noutra com contetdos relacionados com o lazer. Assim, este instrumento
tem, neste momento, 6 dimensbes: Caracteristicas de Trabalho e Formagdo (16 itens),
Reconhecimento e Promocéo (12 itens), Relacdes de Trabalho (8 itens), Equilibrio Trabalho-
Familia (9 itens), Trabalho e Lazer (5 itens) e CondicGes de Trabalho (10 itens) (Rafael &
Lima, 2008c; Lima & Rafael, 2009).
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Na segunda fase de construcdo do Inventario foram calculados os Alfas de Cronbach para

as seis dimensoes referidas, que se apresentam no quadro 3 (Rafael & Lima, 2008c).

Quadro 3
Coeficientes Alfa de Cronbach para as Dimens6es do Questionario sobre Qualidade
de Vida no Trabalho

Dimensdes Alfa de Cronbach
Importancia Frequéncia
Caracteristicas de Trabalho e Formacao 0.91 0.92
Reconhecimento e Promocéo 0.91 0.92
Relacdes de Trabalho 0.89 0.83
Equilibrio Trabalho-Familia 0.69 0.85
Trabalho e Lazer 0.90 0.93
Condicoes de Trabalho 0.80 0.88

- Ficha de Dados Pessoais®

Na segunda fase da construcdo do Inventario sobre a QVT, foi elaborada uma Ficha de
Dados Pessoais para recolher dados como a idade, sexo, profissdo, tempo de trabalho no geral e
na actual organizacgdo, habilitacdes e vinculo laboral. Nesta ficha, os autores incluiram ainda
indicadores de Satisfacdo Profissional (7 itens), de Empenhamento Afectivo (6 itens) e de
Intencdo de Turnover (3 itens).

Relativamente & Satisfacdo Profissional os participantes deveriam responder aos itens
“Indique o grau de satisfagdo com...” (...0 seu emprego actual; ...o0 progresso global da sua
carreira até agora; ...as perspectivas futuras da sua carreira; ...as relagdes no trabalho; ...a
relagédo do trabalho com a sua vida familiar; ...a relacdo do trabalho com actividades de lazer,;
...as condigOes de trabalho) numa escala de 4 alternativas (Muito satisfeito, Satisfeito, Algo
Insatisfeito e Insatisfeito). Foi calculado o Alfa de Cronbach, tendo-se obtido o valor de 0,81
(Rafael & Lima, 2008c; Lima & Rafael, 2009).

Nos indicadores de Empenhamento Afectivo, os participantes deveriam responder aos
itens ““... ficaria muito satisfeito(a) por fazer o resto da minha carreira nesta Organizagéo; ...

2 A Ficha de Dados Pessoais utilizado nesta investigacdo pode ser consultada no Anexo B.
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sinto os problemas da minha Organizacdo como se fossem meus; ... sinto-me como fazendo
“parte da familia” na minha Organizagdo; ...sinto-me «emocionalmente ligado» a minha
Organizagdo; ... esta Organizacdo tem para mim um grande significado; ...sinto um forte
sentimento de pertenca & minha Organizacdo, em relacdo aos quais deveriam indicar o que
sentem sobre a Organizacdo onde trabalham, numa escala de 5 alternativas (Discordo
totalmente, Discordo parcialmente, Ndo concordo nem discordo, Concordo parcialmente e
Concordo totalmente). Para esta varidvel foi encontrado, num estudo anterior, um alfa de
Cronbach de 0,91 (Rafael & Lima, 2008c; Lima & Rafael, 2009).

Os itens que avaliam a intencdo de turnover sao “tenciono manter-me na Organizacao
onde trabalho até a reforma”; “penso com frequéncia “deixar” a Organizacdo onde trabalho” e
“penso prosseguir a minha carreira na Organizacdo onde trabalho”, face aos quais 0S
participantes deveriam indicar o grau de concordancia em relagéo aos seus planos, respondendo
(a semelhanca da escala anterior) numa escala de 5 alternativas. Os indicadores de Intencao de
Turnover apresentaram, num estudo anterior, um Alfa de Cronbach de 0,83 (Rafael & Lima,

2008c; Lima & Rafael, 2009).

Procedimento

A aplicacdo do Inventdrio e da Ficha de Dados Pessoais, tal como ja referido
anteriormente, foi feita sem recurso a qualquer sistema de recompensa, pelo que todos 0s
individuos participaram voluntariamente.

Foi pedido a todos os representantes de vendas da Organizacdo X, de forma individual,
que respondessem ao Inventario sobre QVT e a Ficha de Dados Pessoais, tendo-lhes sido
entregues e solicitado que fossem devolvidos em envelope fechado sem identificacdo para que a
confidencialidade e anonimato fossem garantidos.

Do total dos inventarios entregues (35) foram devolvidos 24. Assim, a seleccdo da
amostra dependeu da devolucdo dos mesmos, ou seja, teve por base um critério aleatorio, a
partida ndo previsivel pela parte do investigador.

Para a recolha dos dados, e uma vez que todos os elementos da populacdo eram maiores
de idade (a idade minima de 18 anos foi um dos critérios de inclusdo na amostra utilizado na
primeira fase de desenvolvimento do Inventario sobre QVT), considerou-se apenas o critério

relativo a situacdo profissional. Assim, apenas foram considerados 0s Inventarios cujos
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individuos tivessem um minimo de seis meses de experiéncia profissional. Tendo isto em conta,
dos Inventario sobre a QVT e Fichas de Dados Pessoais devolvidos foram excluidas respostas
devolvidos foram excluidos dois, dado que se tratavam de individuos que trabalhavam ha

menos de 6 meses.

RESULTADOS

Nesta seccdo procede-se a apresentacdo dos resultados relativos as medidas de tendéncia
central e de dispersdo, aos coeficientes de precisdo das escalas e as correlacBes entre as
varidveis. Os resultados obtidos resultam do tratamento estatistico dos dados através do

software SPSS 17.0 (Statistical Package for Social Sciences).

No quadro 4 sdo apresentadas as médias, desvios-padrdo, amplitude de respostas e
coeficientes de precisdo de cada uma das varidveis utilizadas nesta investigacdo: Satisfacdo

Profissional, Intencdo de Turnover, QVT (importancia) e QVT (frequéncia).

Quadro 4

Médias, desvios-padrdo, amplitude de respostas e Alfas de Cronbach para a Satisfacédo

Profissional, Intencéo de Turnover, QVT (Importéncia) e QVT (Frequéncia)

Média  Desvio-padrao Amplitude de Alfa de
respostas Cronbach
Satisfacdo Profissional 3.11 0.34 2.57 -3.86 0.73
Intencédo de Turnover 207 0.67 1.00 -3.00 0.58
QVT (Importancia) 5.35 0.44 4.33-5.97 0.97
QVT (Frequéncia) 4.38 0.54 3.60 - 5.55 0.95

Pela observacdo dos valores apresentados pode verificar-se que a média da Satisfacdo
Profissional global se apresenta elevada (3.11 numa escala de 1 a 4) e que a média da escala
Intencdo de Turnover se revela baixa (2.07 numa escala de 1 a 5). Pode ainda verificar-se que
as respostas a escala de Satisfacdo Profissional se encontram acima dos 2.57 e que
relativamente a escala de Intencdo de Turnover se encontram abaixo dos 3.00. Verifica-se,
também, um valor mais elevado da escala de QVT Importancia sobre a escala QVT Frequéncia
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no respeitante a média. No que concerne a amplitude de respostas da escala QVT Importénica,
verificam-se respostas entre 4.33 e 5.97 e para a escala QVT Frequéncia, respostas entre 3.60 e
5.55 (ambas numa escala de 1 a 6).

Com base no estudo da precisdo, atraves do célculo dos coeficientes Alfa de Cronbach,
verificam-se elevados niveis de consisténcia interna para as escalas QVT (Importancia) e QVT
(Frequéncia): 0.97 e 0.95 respectivamente. Para os indicadores de Satisfacdo Profissional
Global obteve-se um Alfa de Cronbach de 0.73. Estes coeficientes revelam elevados indices de
consisténcia interna do instrumento, o que ja ndo se verifica para a variavel Intencdo de
Turnover, em gue se obteve um Alfa de 0.58, valor abaixo do patamar minimo desejado de 0.70
(Pestana & Gageiro, 2003).

Assim, procedeu-se a analise “scale if item deleted ”, cujos resultados s&o apresentados no

quadro 5.

Quadro 5

Alfa de Cronbach da Escala Intencdo de Turnover, se os itens forem eliminados

Alfa de Cronbach se o

lItens . .
item for eliminado

Tenciono manter-me na Organizacdo onde trabalho até a

reforma (invertido)® 0.82
Penso com frequéncia “deixar” a Organizagao onde trabalho 0.34
Penso prosseguir a minha carreira na Organizagdo onde
. - \3 0.26
trabalho (invertido)
Alfa total da escala 0.58

Os valores dos Alfas de Cronbach apresentados permitem concluir que o item “Tenciono
manter-me na Organizagao onde trabalho até a reforma” parece fazer baixar o Alfa da escala,
contribuindo para a diminuicdo da consisténcia interna da medida, uma vez que a sua
eliminacdo leva a um indice de precisdo de 0.82, 0 que representaria um elevado nivel de
consisténcia interna da escala. Pelo contrério, se eliminados os outros dois itens, os valores

obtidos (0.34 e 0.26) s&o inferiores ao valor do Alfa total (0.58), o que significa que se tratam

% Os itens 1 e 3 foram invertidos pois uma concordancia elevada face a afirmacéo revela a intengéo de permanecer
na Organizacdo e ndo a de sair (Intencdo de Turnover).
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de itens importante para a medida da Intencdo de Turnover e para o seu indice de consisténcia
interna.
Relativamente a variavel Satisfacdo Profissional, sdo apresentados no quadro 6 os valores

das médias e desvios-padrdo dos sete indicadores que fazem parte desta escala.

Quadro 6
Meédias e desvios-padréo para os indicadores da escala de Satisfacéo Profissional®
Indicadores Média Desvio-padrao
Satisfacdo com o emprego actual 3.58 0.50
Satisfacdo com o progresso global da carreira 2.96 0.55
Satisfacdo com as perspectivas futuras de carreira 283 0.56
Satisfacdo com as relacdes no trabalho 3.33 0.56
Satisfacdo com a relacdo trabalho-vida familiar 2.96 0.46
Satisfacdo com a relacéo trabalho-actividades de lazer 258 0.65
Satisfacdo com as condicdes de trabalho 3.50 0.51

Pela observacéo dos valores apresentados no quadro 6, verificamos que, em geral, e dado
que as respostas eram dadas numa escala de 1 a 4, as médias sdo elevadas, ou seja, acima dos
2.58.

As médias mais elevadas (que revelam maior satisfacdo) estdo associadas aos indicadores
“Satisfagdo com o emprego actual” (3.58), “Satisfagdo com as condi¢des de trabalho” (3.50) e
“Satisfagdo com as relagdes no trabalho” (3.33), 0 que parece indicar que 0s participantes se
encontram mais satisfeitos face ao seu emprego actual, as condigdes de trabalho e as relagdes
no trabalho (na Organizacdo X). Por outro lado, as médias menos elevadas aparecem associadas
aos indicadores “Satisfagdo com a relagdo trabalho - actividades de lazer” (2.58) ¢ “Satisfagao
com as perspectivas futuras da carreira” (2.83), 0 que revela que os Colaboradores estdo menos
quanto a relagdo entre o trabalho e as actividades de lazer e as perspectivas de carreira. De

referir ainda o indicador “Satisfagdo com a relagdo do trabalho com a vida familiar”, que

* Os itens da escala Satisfacdo Profissional foram invertidos para mais facil leitura dos resultados, dado que na
Ficha de Dados Pessoais o valor 1 da escala corresponde a “Muito Satisfeito”. Assim, e apos a inversao dos itens,
um valor baixo da escala corresponde a baixa satisfagdo, correspondendo o valor 1 a “Insatisfeito”.
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também se pode relacionar com a satisfagdo com a relacdo trabalho — actividades de lazer e cuja

média obtida também n&o é das mais elevadas (2.96).

Foi testada a distribuicdo da amostra nas variaveis em estudo, tendo os resultados dos
testes de Kolmogorov-Smirnov, Kurtosis e a observacdo dos graficos de normalidade mostrado

gue a amostra segue uma distribuicdo normal.

Verificada esta condicdo, partiu-se para a analise das correlagdes entre variaveis (QVT
Frequéncia, QVT Importancia, Satisfacdo Profissional e Inten¢do de Turnover). Os resultados

obtidos sdo apresentados no quadro 7.

Quadro 7

Relacdo entre as variaveis Satisfacdo Profissional, QVT (Importancia), QVT

(Frequéncia) e Intencdo de Turnover’

Satisfacédo QVT (Importancia) QVT (Frequéncia)
Profissional global
QVT (Importancia) 0.30 - -
QVT (Frequéncia) 0.76** 0.42* -
Intencdo de turnover -0.49* -0.17 -0.41*

* p<0.05; ** p<0.01

Pela analise dos valores apresentados no quadro 7, é de salientar a correlacao obtida entre
a QVT Frequéncia e a Satisfagdo Profissional (0.76), sendo esta considerada forte no sentido
positivo, com um nivel de significancia de 1%.

A um nivel de significancia de 5%, salientam-se a correlacdo positiva entre as variaveis
QVT Importancia e QVT Frequéncia (0.42), e as correlagbes negativas entre Satisfacdo
Profissional e Intencdo de Turnover (-0.49) e entre QVT Frequéncia e Intencdo de Turnover
(-0.41). Estas correlagbes ndo sdo tdo elevadas como a obtida entre QVT Frequéncia e a
Satisfacdo Profissional, embora também indiquem a existéncia de uma relacdo significativa

(p<0.05) entre as variaveis.

® Foram utilizadas as correlagées de Pearson.
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A andlise do quadro 7 sugere ainda um resultado que merece atencdo: a inexisténcia de
correlacdes significativas entre as variaveis QVT Importancia e Intencdo de Turnover (-0.17) e
entre QVT Importéncia e Satisfacdo Profissional (0.30). Das correlagbes entre QVT
Importancia e as outras varidveis, apenas a correlacdo entre QVT Frequéncia e QVT
Importancia € significativa no sentido positivo. Esta correlacdo era expectavel no sentido em
que ambas as escalas pertencem ao mesmo instrumento e contribuem para a medicéo da QVT.
O facto a salientar é entdo a inexisténcia de significancia estatistica nas correlagdes entre QVT

Importancia e as outras duas variaveis.
Apds a analise das correlacBes entre as variaveis em estudo, considerou-se relevante
efectuar a analise da relagdo entre os sete indicadores da Satisfacdo Profissional com as

restantes variaveis. Os resultados das correlagdes obtidas apresentam-se no quadro 8.

Quadro 8

Relacéo entre aos indicadores da Satisfacdo Profissional, QVT (Importancia), QVT (Frequéncia)

e Intencdo de Turnover®

QVT QVT Intencéo de
Indicadores de Satisfacdo (Importancia)  (Frequéncia) turnover
.. com o emprego actual 0.28 0.52** -0.59**
.. com o progresso global da carreira 0.34 0.54** -0.46*
.. com as perspectivas futuras de carreira 0.22 0.47* -0.62**
.. com as relagdes no trabalho 0.35 0.65** -0.37
.. com a relagdo trabalho-vida familiar -0.03 0.24 -0.18
.. com a relagdo trabalho-actividades de lazer -0.18 0.28 0.07
.. com as condig¢des de trabalho 0.39 0.61** -0.02

* p<0.05; ** p<0.01

Relativamente a relacdo entre os diversos indicadores de Satisfagdo Profissional e a
variavel QVT Frequéncia verifica-se que apenas duas correlagdes ndo se revelam significativas

(0.24 e 0.28), nédo se podendo concluir que exista uma relagdo entre a frequéncia da QVT e 0s

® Foram utilizadas as correlaces de Pearson.
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indicadores Satisfacdo com a relacdo trabalho-vida familiar e Satisfacdo com a relacdo
trabalho-actividades de lazer. As restantes correlacdes sdo positivas e significativas, indicando
uma relacdo entre as variaveis. Salientam-se as correlagdes mais fortes entre a QVT Frequéncia
e os indicadores Satisfagdo com as relagdes de trabalho e Satisfacdo com as condicgdes de
trabalho (0.65 e 0.61 respectivamente, com p<0.01). Apenas uma das correlagdes tem um nivel
de significancia de p<0.05 (QVT Frequéncia e Satisfacdo com as perspectivas futuras de
carreira) com um valor de 0.47, traduzindo uma relacdo menos forte comparativamente com as
restantes que se revelam significativas.

No que concerne a relacdo entre Intencdo de Turnover e os indicadores de Satisfacéo,
verifica-se que apenas sdo significativas (p<0.01) as relagcdes entre Intencdo de Turnover e
Satisfacdo com as perspectivas futuras de carreira (-0.62), seguida da relagdo com a Satisfacéo
com o emprego actual (-0.59). Com p<0.05, surge a relagdo com a Satisfagdo com o0 progresso
global da carreira (-0.46). E de referir que apenas a relacdo entre Intencdo de Turnover e a
Satisfacdo com a relacdo trabalho-actividades de lazer se mostra positiva (0.07), embora nédo
significativa estatisticamente e com um valor perto de zero.

E de salientar ainda que nenhuma das correlacdes obtidas entre QVT Importancia e 0s
indicadores de Satisfacdo Profissional se mostra significativa, ndo se podendo concluir que
exista uma relacdo entre as variaveis. Este dado e o facto da varidvel QVT Importancia apenas
ter revelado correlagdes significativas com a varidvel QVT Frequéncia (Quadro 6), vai no
sentido de se questionar a utilidade desta escala no estudo da QVT.

DISCUSSAO

Apos a apresentagdo dos resultados é feita, nesta sec¢do, uma anéalise critica dos mesmos
e discutidas as limitagdes do presente estudo, assim como levantadas sugestfes para futuras
investigagoes.

Relativamente aos coeficientes de precisdo obtidos para as diversas escalas, estes
revelam, na globalidade, uma boa consisténcia interna tendo em conta o patamar minimo de
0.70 (Pestana & Gageiro, 2003), exceptuando o indice de Intencdo de Turnover que se revela
mais baixo (0.58). Este resultado pode estar associado ao reduzido nimero de itens que
contribuem para esta medida, apesar de em estudos anteriores se ter obtido, para a mesma
escala, um Alfa de 0.83 (Rafael & Lima, 2008c; Lima & Rafael, 2009). Por outro lado, deve-se
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ter em conta a dimensao da amostra utilizada no presente estudo, 0 que acentua 0 seu caracter
exploratdrio e a prudéncia com que se deve fazer a leitura dos resultados obtidos.

Através da analise “scale if item deleted”, conclui-se que o primeiro item da escala
Intencdo de Turnover (“Tenciono manter-me na Organiza¢do onde trabalho até a reforma”)
parece contribuir para a diminuicdo da consisténcia interna da escala comparativamente com 0s
outros itens, resultado que pode levar a reflexdo de como € hoje encarado o conceito de carreira.
Esta longe o tempo em que a carreira de uma pessoa era feita apenas numa Organizacdo. Da
nocdo de carreira que permitia a um Colaborador leal e dedicado aspirar a um emprego para o
resto da vida, passou-se para uma nocdo de carreira definida pela sucessdo de empregos
relacionados (Duarte, 2006) e que permitem ao Colaborador uma aprendizagem continua e a
ascensdo na carreira. De facto, cada vez mais as pessoas ou procuram outro emprego quando
sentem que ja aprenderam tudo o que podiam na fun¢do/Organizacdo onde se encontram, ou
procuram novos desafios noutras areas.

Dai que, ao ser perguntado a alguém se pretende ficar na Organizagdo onde trabalha até
a reforma, talvez a tendéncia seja para a pessoa responder desfavoravelmente, ndo estando
necessariamente a pensar em sair da Organizacdo a curto ou médio prazo. Nesta sequéncia,
seria interessante levar a cabo um estudo aprofundado da escala Intencdo de Turnover com o
intuito de averiguar sobre a sua adequabilidade ao contexto de trabalho actual, nomeadamente
no que se refere ao primeiro item “Tenciono manter-me na Organizacdo onde trabalho até a

reforma”.

A Organizacdo onde foi conduzido este estudo, foi eleita pelo Great Places to Work
Institute ® (desde 2006, consecutivamente) como uma das melhores empresas para trabalhar em
Portugal pela quarta vez consecutiva. Os instrumentos subjacentes a esta eleicdo avaliam cinco
dimensdes (a Credibilidade, o Respeito, a Imparcialidade, o Orgulho e a Camaradagem) que o
Colaborador sente relativamente a Organizacdo e respectiva cultura, nomeadamente ao nivel
demogréfico, dos beneficios e das condi¢des proporcionadas aos Colaboradores. Ainda que essa
avaliacdo ndo envolva directamente a Satisfacdo Profissional ou a Qualidade de Vida no
Trabalho, espera-se que numa Organizacdo que representa um dos melhores locais para se
trabalhar, se encontrem elevados niveis de Satisfacdo Profissional e de QVT, assim como sejam

baixos os da Intencdo de Turnover.
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Os valores obtidos neste estudo parecem estar de acordo com esta expectativa. Os
resultados da escala Satisfacdo Profissional sdo, em geral, elevados (média de 3.11 numa escala
de 1 a 4), tomando especial relevancia os indicadores associados ao emprego na Organizacao,
as condicGes de trabalho e as relacfes no trabalho. Também é elevado o valor obtido na escala
QVT (Frequéncia) com uma média de 4.38 (numa escala de 1 a 6).

De acordo com diversos autores (Locke, 1976; Porter & Steers, 1973; Lambert, Hogan &
Barton, 2001; Honda-Howard & Homma, 2001), e dado os resultados elevados na escala de
Satisfacdo, seriam também de esperar resultados baixos na escala Intencdo de Turnover, o que

se verificou (média de 2.07 numa escala de 1 a 5).

Como foi ja referido, pela analise das correlagbes entre as variaveis constatou-se que a
varidvel QVT Importancia sé apresenta relacdo significativa com a variavel QVT Frequéncia.
Assim, a QVT Importancia parece ndo ser discriminativa para a medicdo da QVT geral, dado
que algo que pode ser considerado importante para a Qualidade de Vida no Trabalho para uma
pessoa pode ndo ocorrer e, desta forma, ndo contribuir para a QVT real dessa pessoa. Desta
forma, esta escala mostra-se pouco Util para a investigacdo sobre as relacbes da QVT com
outras varidveis. Consequentemente, as hipoOteses la e 3a que supdem, respectivamente, a
relacdo positiva entre a Importancia da QVT com a Satisfacdo Profissional e a relacdo inversa
entre a Importancia da QVT com a Intengdo de Turnover, ndo foram corroboradas pelos
resultados obtidos neste estudo.

Ainda ao nivel das relagBes entre as variaveis, conclui-se existir uma relagdo elevada e
estatisticamente significativa entre Satisfagdo Profissional e a frequéncia da QVT no sentido
positivo, corroborando assim a hipotese 1b.

Relativamente as correlacdes entre Satisfacdo Profissional e Intencdo de Turnover
(Hipotese 2) e entre QVT Frequéncia e Intengdo de Turnover (Hipotese 3b) seriam esperadas,
com base na revisdo de literatura efectuada, negativas e significativas. Também estas hipoteses
foram confirmadas, no sentido em que os coeficientes de correlacdo obtidos sdo valores
negativos e estatisticamente significativos.

Para além das correlacdes entre as variaveis ja referidas, procedeu-se também ao céalculo
de correlagdes entre os indicadores de Satisfacdo Profissional e as restantes variaveis. Pela

analise dos resultados, conclui-se que os indicadores que mais se relacionam positivamente com
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a QVT (Frequéncia) sao os relativos ao local de trabalho (como o emprego actual, condi¢des de
trabalho e relagBes no trabalho), sendo que os indicadores relacionados com a conjugacdo de
actividades laborais com actividades extra-laborais ndo se parecem relacionar com a QVT. Este
dado pode significar que os participantes ndo consideram que a conciliagcdo do trabalho com
esse tipo de actividades contribua para a sua Qualidade de Vida no Trabalho,
independentemente de serem cada vez mais aceites e contempladas a saliéncia e conciliacdo dos
diferentes papéis de vida dos individuos numa perspectiva de desenvolvimento do bem-estar
dos colaboradores numa Organizacéo.

Relativamente as relacdes entre os indicadores de Satisfacdo Profissional e a Intencdo de
Turnover, conclui-se que apenas a satisfacdo com o emprego actual, com o progresso global da
carreira e com as perspectivas futuras de carreira se relacionam negativamente (p<0.01 ou
p<0.05) com a inten¢do do Colaborador sair da Organizacao, ou seja, quanto mais os individuos
estiverem satisfeitos com a progressdo e as perspetivas da carreira e com a funcéo (emprego)
desempenhada, menos intencéo terdo de abandonar a Organizacao.

Por outro lado, poder-se-a afirmar que os outros indicadores de Satisfacdo (relagdes no
trabalho, trabalho vida-familiar e trabalho-actividades de lazer) parecem ndo ser tdo importantes
para a decisdo de permanecer ou ndo na Organizacao.

Ao nivel da escala QVT Importancia, os valores obtidos a partir da analise das
correlagbes com os indicadores de Satisfacdo Profissional revelam-se, também, todos baixos e
ndo significativos. Este dado, associado ao facto desta escala nédo ter relagdes estatisticamente
significativas com outras variaveis a ndo ser a outra escala do Inventéario sobre Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT Frequéncia), leva a questionar o contributo desta mesma escala para a
avaliacdo da QVT. Num estudo anterior (Lima e Rafael, 2009) concluiu-se que os participantes
consideram quase todos os itens muito importantes, embora nem todos traduzam
acontecimentos que tenham ocorrido. Assim, escala Frequéncia parece ser um melhor indicador
da percepcdo de ocorréncia, langando ainda os autores a necessidade de verificar se a escala
deve ser mantida ou se deve ser eliminada.

Assim, tudo indica que a QVT Importancia parece nédo ser discriminativa para a medicao
da QVT geral, uma vez que algo que pode ser importante para a Qualidade de Vida no Trabalho
para uma pessoa pode ndo ocorrer e, desta forma, ndo contribuir para a QVT real da pessoa.

Deste modo, esta escala mostra-se uma vez mais pouco Util para a investigagdo, nomeadamente
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sobre as relagdes da QVT com outras varidveis. Na sequéncia dos resultados obtidos no
presente estudo, e tendo como objectivo contribuir para o desenvolvimento do instrumento de
medida, parece entdo legitimo constatar a vantagem em se eliminar a escala Importancia do

Inventario sobre a Qualidade de Vida no Trabalho

Este estudo apresenta um contributo relevante no sentido de explorar a influéncia da
Satisfacdo Profissional e Qualidade de Vida o Trabalho na Intengdo de Turnover numa
Organizagdo que é considerada uma das melhores para trabalhar em Portugal. A pertinéncia da
investigacao deste tema numa Organizacao especifica deve-se ao facto de, tanto a QVT como a
Satisfacdo Profissional serem constructos multidimensionais que sdo influenciados ndo so6 pelo
individuo, como também por aspectos macro e micro-organizacionais (Rose, Beh, Uli & Idris,
2006; Vasconcelos, 2001). Apesar desse contributo, devem assinalar-se algumas limitagdes.

Em primeiro lugar, é de referir a dimensdo reduzida da amostra em termos absolutos
(n=24), embora esta represente aproximadamente setenta por cento da popula¢do em estudo.
Esta populacdo, por questdes metodoldgicas, foi limitada a uma funcéo especifica, a de Técnico
de Vendas na Organizagdo X. Assim, poderia ser interessante levar a cabo uma investigacao
semelhante, ndo s6 com outras amostras da mesma Organizacdo como também com amostras
de outras OrganizacGes consideradas como as melhores para se trabalhar, comparando 0s
resultados com os encontrados neste estudo e verificando se existem diferengas significativas
entre empresas de diferentes areas de negécio.

De referir, ainda, o facto de ndo terem sido aprofundadas as dimensdes da QVT, apenas
tendo sido estudadas as duas escalas (Frequéncia e Importancia) que a procuram avaliar. Desta
forma, seria também interessante em investigacOes futuras analisar a relacdo dessas dimensdes
com as restantes variaveis, de forma a melhor avaliar que dimensdes séo mais valorizadas pelos
individuos e, consequentemente, quais tém mais e menos influéncia na Satisfagdo Profissional e

na Intencdo de Turnover.
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Actualmente o recurso ao papel é cada vez mais substituido pelo formato digital. As
OrganizacGes ndo sdo excepcdo, sendo a comunicacdo feita essencialmente por e-mail, 0s
anancios organizacionais colocados na intranet e até as reunides feitas por teleconferéncia ou
videoconferéncia. Assim, e porque em geral a gestdo da informagdo é feita através do
computador, poderia ser bastante atil adaptar o Inventdrio e a Ficha de Dados Pessoais
utilizados nesta investigacdo para formato digital, a que os participantes pudessem responder
online. Desta forma, existiria uma optimizacdo da recolha de dados e poderia proporcionar-se
aos participantes uma maior sensac¢ao de anonimato e confidencialidade.

Para a investigacdo levada a cabo, este aspecto ganha especial relevancia, uma vez que a
amostra € constituida por individuos que costumam estar frequentemente fora do escritorio, ou
seja, ter elevada mobilidade. Nesse sentido, a adesdo poderia ter sido mais elevada se 0s
instrumentos utilizados tivessem sido disponibilizados online, evitando aos participantes a
deslocacéo ao escritorio para responderem ao Inventario e a Ficha de Dados Pessoais.

Outra sugestdo para investigacbes futuras relaciona-se com o proprio conceito de
“intencdo de turnover” e a respectiva medicdo. Como ja foi referido, vive-se um novo
paradigma relativamente a carreira: as pessoas tém mais empregos ao longo da sua vida activa,
permanecendo cada vez menos tempo em cada funcdo/Organizacdo. Na década de 70, por
exemplo, os trabalhadores tinham em média cerca de 3 ou 4 empregos ao longo da sua vida.
Nos dias que correm, essa média é de cerca de 7 a 10 empregos (Cascio, 2003). Assim, itens
como “Tenciono manter-me na Organiza¢do onde Trabalho até a reforma” podem nédo ser 0s
mais adequados para avaliar a intencdo da pessoa sair a curto/médio prazo da Organizag&o.
Desta forma, em investigagOes futuras poder-se-ia utilizar outro instrumento de medida ou
construir uma medida de intencdo de Turnover mais forte e adequada ao novo paradigma de

carreira.

De uma forma geral, o tema deste estudo mostra-se relevante para a investigacdo na area
das Organizacdes, pelo facto do capital humano ser cada vez mais uma “arma” poderosa para o
crescimento organizacional e valorizagcdo no mercado de trabalho. Uma vez que o turnover tem
um impacto negativo no valor competitivo e na performance organizacional (Huang, Lawler &
Lei, 1993), interessa cada vez mais as Organizagdes proporcionar as condi¢des necessarias para
que os seus Colaboradores se mantenham na Organizacdo evitando saidas indesejadas,
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nomeadamente dos que sdo considerados pela Organizacdo talentos ou como potenciais
talentos.

Sendo a intengdo de turnover fortemente influenciada por varios factores como a
Satisfacdo Profissional e a Qualidade de Vida no Trabalho, a Psicologia dos Recursos Humanos
assume um papel fulcral e estratégico no sucesso e crescimento organizacionais, ndo so atraveés
do desenvolvimento e gestdo de carreiras, de investigacbes que sejam relevantes para as
Organizagdes e nas OrganizagBes, como também atraves da implementacéo efectiva de préaticas
de gestéo de carreira.
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INVENTARIO SOBRE
A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO ©
(IQVT - I/F)

Este Inventdrio tem como objectivo estudar os aspectos que sdo mais importantes para a Qualidade de

Vida no Trabalho e a frequéncia com que se verificam.
A sua colaboragio sera importante para se compreender melhor as pessoas e poder ajuda-las.

Como responder?

Para cada afirmagéo, assinale primeiro o nimero que melhor descreve o grau de importincia que tem

para a sua Qualidade de Vida no Trabalho e utilize a seguinte escala:

Nada Pouco Relativamente I Bastante Muito
: . . mportante . .
importante importante importante importante importante
1 2 3 4 5 6

Depois, para cada afirmagdo assinale o nimero que melhor descreve a frequéncia com que se verificam

esses acontecimentos no seu local de trabalho. Utilize a seguinte escala:

Mada Pouco Relativamente Frequente Bastante Muito
frequente frequente frequente q frequente frequente
1 ' 2 3 4 5 6

Nio existem respostas certas ou erradas.
As respostas sfo confidenciais.

Responda de forma répida e espontinea sem demorar muito tempo em cada questio.

) 2008, Manuel Rafael & Maria do Ros4rio Lima. Versio experimental para investigagio.
Secgdo de Psicologia dos Recursos Humanos, do Trabalho e das Organizagges,
Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da Educagio da Universidade de Lisboa.



Grau de importincia Frequéncia com que
se verifica
_Nada . Muite Nada Muito
|m{.torta.n‘ll: unpom;nlc rm;:umi: fmqucgtc
1. Realizar tarefas diversificadas 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5
2. Ser criativo no meu trabalho 1 2 3 4 5 & I 2 3 4 3
3. Saber que o meu trabalho € um contributo para os resultados a 1 2 3 4 5 & 1 2 3 4 5
atngir
4. Ter autonomia no trabalho 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
5. Ter flexibilidade nas tarefas que desempenho 1 2 3 4 5 & 1 2 3 4 5 6
6. Gostar das tarefas e das fungdes que desempenho 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
7. Ter tarefas estimulantes e desafiantes 1 2 3 4 35 6 1 2 3 4 5 6
8. Utilizar vdrias das minhas capacidades no trabalho 1 2 3 4 5 & 1 2 3 4 5 &6
9. Ter oportunidade de desenvolver competéncias profissionais I 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
10. Ter oportunidade de adquirir formagfo profissional 1 2 3 4 5 & 1 2 3 4 5 6
11. Ter oportunidade de me desenvolver pessoalmente 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
12. Ter oportunidade de aplicar a formagdo que adquiri 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
13. Ter oportunidades para mostrar as minhas competéncias 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
14. Fazer reciclagens para me manter actualizado 1 2 3 4 5 &6 I 2 3 4 5 6
15. Desenvolver competéncias que possa aplicar noutras fungBes 1 2 3 4 5 & 1 2 3 4 5 &6
16. Ter acesso a novas tecnologias efou 4 inovagdo tecnolégica 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
17. Ter reputagéo profissional 1 2 3 4 5 6 I 2 3 4 5 6
18. Ocupar um lugar de maior responsabilidade 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 &6
19. Consolidar a posigdo profissional que consegui 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
20. Ser reconhecido e valorizado pela empresa 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
21. Ser reconhecido e valorizado pelos meus colegas 1 2 3 4 5 &6 1 2 3 4 5 &6
22. Saber que o meu esforgo é reconhecido - 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
23. Sentir que a minha chefia valoriza o meu trabalho 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
24, Ter regalias e incentivos adicionais além do saldrie 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
235.Ter possibilidade de progredir economicamente na carreira 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 &6
26. Saber que posso ser promovido 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
27. Ter seguranca econdmica e estabilidade no emprego 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
28. Ter uma remuneragdo adequada 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6




29,
30.
3l.
32,
33
34.

35.

36.

37.
38.
39.
40.
41.
42,
43,

44,

45.

46.
47.
48,
49,
50.

Ter uma boa relagio com os colegas

Ter uma boa relagdo com a chefia

Estar bem integrado no grupo de pessoas com quem trabalho
Haver boa disposi¢io e humor no ambiente de trabalho

Sentir que os trabalhadores de diferentes idades sdo respeitados

Sentir que hé justica e transparéncia no acesso a formagido
profissional

Sentir que ha justiga e transparéncia nas oportunidades de
promogio

Sentir que a organizagio ajuda os trabalhadores a desenvolver o
seu potencial

Ter apoio da minha familia para o trabalho que fago

Ter disponibilidade para a familia

Poder trocar de horério com colegas para dar apoio a familia
Nio haver interferéncia do trabalho com a minha vida pessoal
Ter um horério de trabalho que permite dar apoio 4 familia

Ter oportunidades na empresa para conciliar o trabalho e a familia

Haver compreensio por parte da empresa em relagio aos
assuntos familiares

Haver sensibilidade na empresa para lidar com as necessidades dos
filhos

Conseguir equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal

Realizar outras actividades fora do meu hordrio de trabalho
Dispér de tempo para a minha vida pessoal

Ter tempo para estar com 0s meus amigos

Ter tempo para actividades de lazer

Ter tempo para praticar uma actividade fisica

Grau de importincia Frequéncia com que
se verifica
MNada Muito MNada Muito
importante importante frequente frequente
1 6 1 b

1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
1 2 3 4 5 &6 1 2 3 4 5 6
1 2 3 4 5 & 1 2 3 4 5 6
1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 &
1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
1 2 3 4 5 &6 1 2 3 4 5 6
1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6




Grau de importincia Frequéncia com que
se verifica
Nada Muito Nada Muito
importante importante frequente frequente
1 6 1 6
51. Ter boas condigdes fisicas no local de trabalho 1 2 3 4 5 6 1) 2% 37 4 5 6
52. Ser-me proporcionado um bom seguro de satde 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
53. Ter acesso a um gabinete de medicina no trabalho 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
54. Ter um ambiente fisico e espago de trabalho adequados 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
55. Ter equipamento e material adequados 1 2.3 4 8§ 6 1 2 23 4 5 i6
56. Ter boas condigdes de higiene e saide no trabalho 1 2 3 4 5 6 1 2.3 4 5 6
57. Existir preocupagdo com a seguranga dos trabalhadores 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
58. Existir um regulamento e normas de seguranga e higiene 1 2 3 4 5 6 I 2.3 4 5 6
59. Existir preocupagdo com a prevengdo dos acidentes de trabalho 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
60. Ter apoio técnico na aplicag@o de novos métodos e tecnologias 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
no trabalho

Para algumas pessoas € em algumas profissGes e organizagdes, outros acontecimentos poderdo ser
relevantes para a Qualidade de Vida no Trabalho.

Indigque a seguir quaisquer acontecimentos que sejam importantes para si (ou na sua profissio ou
organizag¢do) e que nao foram anteriormente referenciados. Para cada acontecimento, avalie também o
grau de importancia e a frequéncia com que se verifica.

Grau de importincia Frequéncia com que

se verifica
Nada Muito Nada Muito
importante importante frequente frequente
1 6 1 6

1 2 3 4 5 6| |1 2 3 4 5 6

1 2 3 4 5 6| (1 2 3 4 5 6

OBRIGADO PELA SUA COLABORACAO
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PROJECTO
QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO ‘©

Sexo: M __F Idade: Estado civil: Data:

Profissio/Actividade Profissional:

Hi quanto tempo trabalha? Em geral: Na actual Organizaco:
Emprego Habilitagdes/Formagio
A tempo inteiro 0 Até 9 anos de escolaridade O
A tempo parcial O 9 a 12 anos de escolaridade o
Efective O Frequéncia universitdria ]
Contratado 0 Licenciatura O
Outro (Qual ) O Mestrado/Doutoramento O
Muito p Algo o
R Satisfeito . " 2° Insatisfeito
Indique o grau de satisfacio com ... salisfeito insatisfeito
... 0 seu emprego actual O O O a
.. 0 progresso global da sua carreira até agora u] O ] a
.. as perspectivas futuras da sua carreira O o g O
... as relagBes no trabalho ] ] a O
.. a relagiio do trabalho com a sua vida familiar o ) o O
.. a relagfio do trabalho com actividades de lazer O o O O
.. as condigGes de trabalho u] o O a

) 2008, Manuel Rafael & Maria do Rosario Lima.
Secgio de Psicologia dos Recursos Humanos, do Trabalhe e das Organizagdes,
Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da Educagio da Universidade de Lisboa.



Indique o que sente sobre a
Organizagiio onde trabalha ...

... ficaria muito satisfeito(a) por
fazer o resto da minha carreira
nesta Organizagdo

. sinto os problemas da minha
Organizacio como se fossem
meus

. sinto-me como fazendo “parte
da familia” na minha Organizagio

... sinto-me “emocionalmente
ligado™ & minha Organizagio

esta Organizagio tem para
mim um grande significado

... sinto um forte sentimento de
pertenga & minha Organizagdo

Indique o grau de concordincia
em relaciio aos seus planos ...

... tenciono manter-me na
Organizagio onde trabalho até a
reforma

... penso com frequéncia “deixar”
a Organizacgfo onde trabalho

penso prosseguir a minha
carreira na Organiza¢gio onde
trabalho

Discordo Discorde  Ndo concorde  Concordo
totalmente  parcialmente  nem discorde  parcialmente

O ] o a
o a o O
O O O o
O O O o
O O o O
a o a O
Discordo Discordoe  Nao concordo  Concordo
totalmente  parcialmente  nem discorde  parcialmente
O O O ad
O O a O
O (] O O

OBRIGADO PELA SUA COLABORACAO

Concordo
fotalmente

Concordo
fotalmente
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