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Resumo
O presente estudo tenciona analisar a relacdo existente entre a importancia e frequéncia de
ocorréncia da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e a Intencdo de Turnover (IT), em que o
Compromisso Organizacional Afetivo (COA) exerce o papel de mediador. Por outro lado,
também tenciona compreender se 0 Compromisso com a Carreira (CC) modera a relagdo entre
a importancia e frequéncia de ocorréncia da QVT e a IT. Para tal, foi utilizada uma abordagem
quantitativa com uma amostra de 252 participantes, tendo sido aplicado um questionario online,
de forma andnima e voluntéria. Para a analise dos dados foi utilizado o software SPSS, na
versdo 28. No que diz respeito as hipdteses testadas, foi possivel constatar a existéncia de uma
relacdo direta e negativa entre a frequéncia de ocorréncia da QVT e a IT, contudo, 0 mesmo
ndo se verificou para a importancia da QVT. Ademais, os resultados indicaram que o COA
medeia a relagdo entre a importancia e a frequéncia de ocorréncia da QVT e a IT. Constatou-se
ainda que o CC n&o modera a relacéo entre a importancia e a frequéncia de ocorréncia da QVT
ealT. Por ultimo, sdo discutidos os resultados obtidos e consequentemente 0s seus contributos

para a literatura, seguindo para as limitagdes do estudo e sugestdes para futuras investigacoes.
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Abstract
This study aims to analyze the relationship between the importance and frequency of occurrence
of Quality of Work Life (QWL) and Turnover Intention (T1), in which Affective Organizational
Commitment (AOC) plays the role of mediator. On the other hand, it also intends to understand
whether Career Commitment (CC) moderates the relationship between the importance and
frequency of occurrence of QWL and TI. To this end, a quantitative approach was used with a
sample of 252 participants, and an online questionnaire was applied anonymously and
voluntarily. SPSS software version 28 was used to analyze the data. With regard to the tested
hypotheses, it was possible to verify the existence of a direct and negative relationship between
the frequency of occurrence of QWL and TI, however, the same was not true for the importance
of QWL. Furthermore, the results indicated that the AOC mediates the relationship between the
importance and frequency of occurrence of QWL and TI. It was also found that CC does not
moderate the relationship between the importance and frequency of occurrence of QWL and
TI. Finally, the results obtained and their contribution to the literature are discussed, followed

by the study's limitations and suggestions for future research.

Keywords: Quality of Work Life, Affective Organizational Commitment, Career Commitment

and Turnover Intention
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Introducgéo

Nos Ultimos anos, a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem sido destacada como um fator
muito importante no contexto organizacional, e a importancia que a mesma assume tanto para
os colaboradores como para as organizacOes, € crescente. As organizacdes, nos dias de hoje,
procuram formas de reter e motivar os trabalhadores mais qualificados, criando melhores
condicGes de trabalho (Noor & Abdullah, 2012). Devido ao fato dos colaboradores atribuirem
cada vez mais valor ao seu bem-estar no local de trabalho, as organizacGes sentem necessidade
de compreender e aprimorar a QVT como sendo uma parte essencial da gestdo de recursos
humanos. Para isso, € essencial garantir aos colaboradores condi¢des de trabalho que
promovam a sua QVT. Quando uma organizacdo demonstra que se preocupa e investe na
qualidade de vida dos seus trabalhadores, 0s mesmos experienciam um maior bem-estar,
seguranca, salde e satisfacdo no ambiente laboral (Bartolozo & Santana, 2011).

O presente estudo é composto por um modelo de mediacdo e um modelo de moderacdo. O
modelo de mediacdo é constituido pelas variaveis da importancia e frequéncia de ocorréncia da
QVT, o Compromisso Organizacional Afetivo (COA) e a Intencdo de Turnover (IT). Por outro
lado, 0 modelo de moderacgdo aporta a importancia e a frequéncia de ocorréncia da QVT, o
Compromisso com a Carreira (CC) e a lT.

De acordo com a revisdo de literatura, a QVT tem demonstrado ser relevante devido ao
seu impacto significativo em diversas varidveis, nomeadamente, no COA e na IT. A literatura
revela que a frequéncia de ocorréncia da QVT se relaciona com a IT e que 0 COA medeia a
relacdo entre a frequéncia de ocorréncia da QVT e a IT. Para além disso, foi também
demonstrado que os individuos que integram uma organizacao com boas condi¢es de trabalho,
recompensas e beneficios, manifestam maior compromisso com a organizacdo onde se
encontram (Boas & Morin, 2017). Estes colaboradores que possuem um maior compromisso e
QVT apresentam niveis reduzidos de IT (Blau & Boal, 1987). Dado a importancia do capital
humano para o sucesso das organizacOes, atualmente é essencial reter o talento dos
trabalhadores. Contudo, a retencdo desse talento é um dos principais problemas que as
organizac6es enfrentam, uma vez que a IT varia de trabalhador para trabalhador, tendo em conta
as experiéncias vividas dentro e fora do local de trabalho (Boswell et al., 2008).

Atualmente, a nivel internacional e nacional, a QVT ainda é muito estudada, contudo, ndo
existe diferenciagéo entre a importancia que a QVT tem para os trabalhadores nem a frequéncia

com que ocorrem acontecimentos que proporcionam a QVT. Tornou-se, portanto, fulcral
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alargar o conhecimento ja existente na literatura, ao estudar o impacto que a importancia e
frequéncia de ocorréncia da QVT tem no COA e na IT.

Relativamente ao CC, nédo existe muita literatura relacionada com esta variavel, tanto a
nivel internacional como a nivel nacional. Contudo, presentemente, tem sido dada uma maior
importancia e atengdo a mesma. Na revisdo de literatura efetuada, é notorio que quando as
condicGes de trabalho ndo sdo suficientes e as oportunidades necessarias para os trabalhadores
desenvolverem a sua carreira sdo inexistentes, os individuos demonstram insatisfacdo que
deriva de uma baixa QVT. Quando isto acontece, os individuos acabam por demonstrar um
baixo CC, podendo abandonar a mesma e apresentar altas IT (Bedeian et al., 1991).
Contrariamente, diversos autores (Arye & Tan, 1992; Goulet & Singh, 2002; Zhu et al., 2021)
afirmam que um maior CC leva a uma menor intencdo de abandonar a organizacao.

O presente estudo vem preencher uma lacuna a nivel internacional e nacional, ao estudar o
CC como uma variavel moderadora da relagdo entre a importancia e a frequéncia de ocorréncia
da QVT e a IT. Pretende-se aferir se a relacdo entre a importancia e a frequéncia de ocorréncia
de QVT e a IT varia com a presenca do valor de outra variavel. Isto é, se a relacdo entre a
importancia e a frequéncia de ocorréncia de QVT e a IT é mais forte ou mais fraca quando os
trabalhadores possuem altos ou baixos niveis de CC.

Posto isto, 0 presente estudo tem como objetivo analisar se a importancia e a frequéncia de
ocorréncia de QVT se relaciona diretamente com a IT e, de que modo 0 COA medeia a relacdo
que existe entre a importancia e a frequéncia de ocorréncia de QVT e a IT.
Complementarmente, procura ainda analisar se 0 CC modera a relagdo que existe entre a
importancia e a frequéncia de ocorréncia da QVT e a IT.

De acordo com a estrutura da dissertacdo, no primeiro capitulo sera apresentado o
enguadramento teérico onde é possivel encontrar uma contextualizacdo da investigacdo, as suas
variaveis, relacdes e subsequentes hipoteses de investigacdo. No segundo capitulo estdo
presentes os respetivos modelos de investigacdo do estudo. O terceiro capitulo diz respeito ao
método e aborda a descricdo da amostra, o procedimento metodoldgico e a operacionalizacdo
das variaveis. Posteriormente, no terceiro capitulo serdo apresentados os resultados do presente
estudo de acordo com a anélise estatistica realizada e, por fim, no Gltimo capitulo sera
apresentada a discussdo dos resultados obtidos, nomeadamente as principais conclusdes,

limitacOes, sugestdes de estudos futuros e as implicagdes teoricas e praticas do estudo.
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Capitulo 1. Enquadramento tedrico

1.1 Qualidade de Vida no Trabalho

A promocdo da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) surgiu com o desenvolvimento de
sociedades democréticas e com o estabelecimento de direitos humanos (Grote & Guest, 2017).
Nos dias de hoje, muitos autores continuam a estudar e a estar interessados na tematica da QVT.
O movimento da QVT da primazia a melhoria do bem-estar dos trabalhadores em vez de
melhorar o desempenho organizacional (Grote & Guest, 2017). Os autores que tém
desenvolvido os estudos sobre a QVT, pensam principalmente na seguranca, saude e satisfacdo
dos trabalhadores (Saklani, 2004).

Em todos os setores, a QVT tem-se vindo a destacar cada vez mais (Ribeiro & Santana,
2015) e € um campo de conhecimento que estd em constante evolugdo. As empresas investem
cada vez mais nas pessoas e ndo apenas nos produtos e servicos que a empresa disponibiliza
(da Silva Timossi et al. 2009), incutindo aos seus trabalhadores sentimentos de seguranca,
autonomia, equidade e responsabilidade (Srivastava & Kanpur, 2014). Todas as empresas e
organizacGes necessitam de pessoas para funcionar e cabe as empresas tratar 0s seus
trabalhadores de forma justa (Srivastava & Kanpur, 2014). Logo, sdo as pessoas que, para além
de alcancarem o sucesso, tornam possivel a producdo de servigos e 0 atendimento ao cliente
(Ribeiro & Santana, 2015).

Uma atencdo redobrada a QVT proporciona aos trabalhadores um ambiente de trabalho
mais humanizado (Srivastava & Kanpur, 2014) e os trabalhadores sentem-se mais motivados.
Esta motivacdo é fundamental para o sucesso da organizacao (Pereira e Bernhardt, 2004). De
seguida é abordado a evolugdo do conceito da QVT, as suas diferentes conceitualizagdes e,
posteriormente, o Modelo explicativo de Walton — modelo utilizado no presente estudo para
avaliar a QVT.

Evolucéo do conceito de QVT

A QVT teve origem no séc. XX com base nos estudos de Elton Mayo, com o movimento da
Escola das Relagbes Humanas, realizados na Western Eletric Company. Foi através destes
estudos que se procurou compreender o comportamento do ser humano no trabalho e a
motivacdo dos trabalhadores para alcancar os objetivos da empresa (Subtil, 2010).
Continuamente em Inglaterra, em meados da década de 50, o psicologo Eric Trist contribuiu

para a investigacdo na area, com o principal objetivo de construir um modelo que integrasse o
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colaborador, o trabalho e a organizacdo, com base na andlise e na restruturacdo do trabalho, de
forma a melhorar a vida dos colaboradores nas organizacdes (Pereira & Bernhardt, 2004;
Ribeiro & Santana, 2015). Na década de 60, este movimento ganhou uma forca maior. Os
trabalhadores ficaram mais interessados no seu bem-estar e algumas empresas comegcavam a
procurar formas de diminuir os efeitos negativos que surgissem a salde fisica e mental dos seus
colaboradores (Ribeiro & Santana, 2015). Contudo, no inicio da década de 70, o professor Louis
Davis introduziu a expressao “qualidade de vida no trabalho” e surgiram os primeiros estudos
relacionados com este construto (Sauer & Rodriguez, 2014). Tanto os trabalhadores como 0s
sindicatos passaram a reivindicar os seus direitos respetivamente a QVT, nomeadamente:
melhores salarios, melhores condicdes de trabalho, ambientes mais seguros e confortaveis, e,
em contrapartida, os trabalhadores exerciam as suas fun¢fes com uma maior motivacao
(Ribeiro & Santana, 2015). Nas décadas de 60 e 70 as iniciativas da QVT passaram a incluir:
maior autodeterminacdo por parte dos trabalhadores, igualdade nas oportunidades de trabalho
e um trabalho mais significativo (Grote & Guest, 2017). Na década de 80, ocorreu a
modernizacdo das organizacBes e houve um avancgo tecnoldgico (Sauer & Rodriguez, 2014).
Adicionalmente, a década de 90 trouxe consigo a era da informacdo e a divulgacdo de
conhecimentos sobre a QVT. Com a explosdo da tecnologia e a rapida transmissdo da
informacdo sobre a QVT, a competitividade das empresas aumentou e intensificou a
globalizacdo (Ribeiro & Santana, 2015). Devido a globalizacdo e a evolucdo da tecnologia,
ocorreram rapidos avangos tecnoldgicos e uma intensa competitividade tanto dentro como fora
das empresas, trazendo consigo impactos significativos no quadro social e econémico da

populacédo (Lirio et al.2018).

Diferentes conceitualizacfes
Sendo a QVT um construto recente, na literatura ndo existe uma definicdo sucinta deste
construto (Carvalho et al, 2013; Ribeiro & Santana, 2015). Contudo, existe uma vasta
diversidade de defini¢Bes consoante os autores. O conceito de QVT foca-se no bem-estar geral
dos trabalhadores no local de trabalho e nas relacdes que as pessoas estabelecem no ambiente
organizacional (Boas & Morin, 2017; Lirio et al. 2018).

Existem muitos autores que formularam as suas proprias defini¢des de QVT. Walton (1973)
foi quem formulou uma das primeiras definigdes sobre QVT, sendo a mesma definida como a
combinacdo de diversas dimensdes para o desempenho da funcdo, sendo essas dimensdes as

responsaveis por transmitir motivacdo e uma maior satisfagdo a diferentes niveis aos
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trabalhadores. Este autor desenvolveu um modelo teérico composto por oito critérios sendo
estes, indicadores da QVT, abordados de seguida na secgdo de “Modelo de Walton”. Hackman
& Oldham (1975), com o seu proprio modelo tedrico de QVT, descreveram este construto como
0 grau de bem-estar que o individuo sente em relacdo a diversos aspetos que fazem parte do
trabalho dos trabalhadores.

Para Fernandes (1996) o construto de QVT é diferente de outros autores. Para o autor, a
QVT ¢é definida como uma estratégia, em que a principal meta € conciliar os interesses
individuais e os interesses da empresa para que no final se atinja o bem comum (Carvalho et al.
2013; da Silva Timossi et al. 2009; Ribeiro & Santana, 2015) Logo, quanto mais satisfeitos os
trabalhadores estdo na organizagdo, maior vai ser a produtividade na empresa (Carvalho et al,
2013; da Silva Timossi et al. 2009).

Os autores Cole et al. (2005) mencionaram que a QVT inclui aspetos no ambiente de
trabalho que afetam a salde do colaborador e o seu desempenho. Esses aspetos podem ser, por
exemplo, a seguranca no trabalho, a saude, o salério, as condicGes fisicas de trabalho, a
autonomia, o crescimento pessoal e a integracdo social (da Silva Timossi et al. 2009).

Dada a diversidade de conceitos existentes, € de ressaltar que a QVT € um conceito amplo,
multidimensional e aborda as condicdes de vida dentro do ambiente de trabalho. Os autores que
estudam a QVT tém-se preocupado em perceber o impacto que o trabalho tem nos trabalhadores
e no desempenho ao nivel da organizacdo (da Silva Timossi et al. 2009; Huang et al. 2007).
Quando todas as condicdes de vida dentro do ambiente de trabalho estdo satisfeitas, 0 ambiente
de trabalho fica mais saudavel, produtivo e € esperado um maior sucesso na organizagdo. A
QVT tem como objetivo garantir uma maior eficacia, maior produtividade e um maior
atendimento as necessidades basicas dos trabalhadores sendo a finalidade principal o seu bem-
estar na organizacao onde trabalham (Sauer & Rodriguez, 2014).

Para além das inimeras defini¢es da QVT, os modelos explicativos da QVT também sédo
varios. Para o presente estudo, 0 modelo escolhido foi o Modelo de Walton — o autor foi o
primeiro estudioso a aprofundar o construto e é reconhecido por ser o modelo mais amplo

devido aos oito critérios que avaliam a QVT (Medeiros & Ferreira, 2011).

Modelo de Walton

Nas organizacOes, tornou-se necessario avaliar a satisfacdo dos profissionais da empresa de
forma a identificar a percecdo dos mesmos sobre que fatores sdo intervenientes na qualidade de
vida e na organizagdo do trabalho (Conte, 2003).
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Walton (1973), baseado na humanizagao e na responsabilidade social, desenvolveu uma
metodologia de avaliacdo de QVT. O Modelo de Walton surgiu na década de 70 do século XX,
sendo 0 mais destacado por se revelar um quadro concetual composto por oito critérios que
possui boas qualidades (Cordeiro, 2017) e é o mais utilizado desde o ano de 1970 (Sauer &
Rodriguez, 2014). Este modelo é o mais genérico porque evidencia o trabalho como um todo,
tendo em conta o ambiente de trabalho e os fatores relacionados com a vida pessoal. O modelo
de Walton foca-se essencialmente no reconhecimento do individuo enquanto membro de um
grupo (Walton, 1973). Este autor defende que para uma organizagdo ser humanizada, a mesma
atribui responsabilidades e autonomia aos colaboradores presentes na organizagao, para que se
desenvolvam a nivel pessoal e, desse modo, aumentem o seu desempenho (Carvalho et al.
2013).

Para Walton (1974), o conceito de QVT engloba as necessidades e aspiragdes do ser
humano e a responsabilidade social do trabalhador (Walton, 1974 cit in da Silva Timossi et al.
2009). Contudo, a percec¢do do individuo sobre a QVT € subjetiva (da Silva Timossi et al. 2009),
alterando de trabalhador para trabalhador consoante as necessidades mais relevantes que cada
um possui. Para que esteja presente a QVT nas organizacfes, é necessario ter em conta varios
fatores.

O modelo de Walton sobre a QVT é composto por oito critérios: compensacao justa e
adequada, condic¢des de trabalho seguras e saudaveis, uso e desenvolvimento de capacidades,
oportunidade de crescimento e seguranca, integracdo social na organizacdo, constitucionalismo,
o trabalho e espaco total na vida do trabalhador e a relevancia social da vida no trabalho (Conte,
2003; da Silva Timossi et al. 2009; Lirio et al. 2018; Medeiros & Ferreira, 2011; Sanagoo et al.
2020; Walton, 1973). Para Walton, quando os oito critérios estdo comtemplados, o trabalhador
possui um alto desempenho no trabalho e apresenta uma tendéncia em reter sentimentos de
bem-estar, gerando desta forma um maior compromisso para com a organizacao onde trabalha
(Lirio et al. 2018). Atraves do modelo, o autor aborda as condi¢cBes organizacionais e as
necessidades basicas dos trabalhadores, revelando que a satisfacéo e a autoestima do individuo
estdo ligadas diretamente a QVT (Sauer & Rodriguez, 2014).

De acordo com os oito critérios referidos anteriormente, a compensacao justa e adequada
refere-se a remuneracdo adequada pelo trabalho que o colaborador realiza, havendo uma
comparacgéo tanto com os colegas como com o mercado de trabalho (Walton, 1975), tendo em
conta uma equidade interna e externa (Vasconcelos, 2001). Nas condicGes de trabalho, avalia-

se as percecOes do individuo relativamente as condigdes que existem no ambiente de trabalho,
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mais especificamente as condi¢Oes que séo oferecidas ao trabalhador para a correta execugéo
das tarefas (Walton, 1975), de forma a determinar se existe algum fator que prejudique a satde
do colaborador (Carvalho et al. 2013). No que diz respeito ao uso e desenvolvimento de
capacidades, este refere-se ao nivel que as tarefas desempenhadas mostram as aptidGes
profissionais dos trabalhadores para a sua realizagdo (Walton, 1975). O trabalhador tem de
mostrar todas as qualidades e conhecimentos que tem na sua posse (Carvalho et al. 2013,
Ribeiro & Santana, 2015). As oportunidades de crescimento e seguranca englobam as
possibilidades que a organizacao oferece aos seus trabalhadores de se desenvolverem tanto a
nivel pessoal como profissional, mantendo individualmente, a seguranca dos trabalhadores
(Walton, 1975). A dimenséo da integracdo social na organizacdo refere-se a descentralizacdo
dos niveis hierarquicos e a existéncia de igualdades dentro da organizacdo (Walton, 1975). O
constitucionalismo é responsavel por verificar se a organizacdo segue as normas e engloba o
respeito pelos direitos trabalhistas, a privacidade pessoal, a liberdade de expressdo e a
imparcialidade (Vasconcelos, 2001; Walton, 1975). Dentro das organizagdes existem tomadas
de decisdo que podem prejudicar o trabalhador e favorecer os interesses pessoais, sendo
essencial haver o constitucionalismo para proteger os trabalhadores de acGes arbitrarias
(Ribeiro & Santana, 2015). O fator trabalho e espago total na vida do trabalhador, verifica se
existe um equilibrio entre a vida pessoal e a vida laboral do trabalhador (Carvalho et al. 2013;
Vasconcelos, 2001; Walton, 1975). Por ultimo, a relevancia social da vida no trabalho
corresponde a avaliacdo da percecdo que cada trabalhador tem sobre a imagem da organizacao
(Walton, 1975), a qualidade de servicos e a prestacao de servicos (Vasconcelos, 2001).

Nas organizacdes deve ser cada vez mais frequente a adogéo de programas de QVT, uma
vez que esses programas transmitem ao individuo uma maior estabilidade emocional, mais
motivacao no trabalho e melhores desempenhos. As organizagdes ao proporcionarem QVT aos
seus trabalhadores, estdo a contribuir para que ocorra um menor absentismo, uma maior
produtividade e melhores condic¢des no trabalho (Vasconcelos, 2001). A QVT assume um papel
muito importante e crucial para as organizacdes, isto porque, quando néo esta presente uma boa
QVT as consequéncias que se podem fazer sentir na organizacdo sao diversas.

A literatura revela que a QVT se encontra associada a outras variaveis consequentes, tendo
nas mesmas um impacto positivo e significativo. Algumas dessas variaveis sao: 0 cCompromisso
organizacional afetivo (COA) (Sampaio, 2012), a satisfacdo no trabalho, a satde, produtividade

e intengdo de turnover (IT) (Rethinam & Ismail, 2008; Sirgy et al., 2001). Neste estudo, serd
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dada particular atencdo a forma como a QVT influencia a varidvel IT, sendo apresentada a sua
definicdo e antecedentes na proxima sec&o.

1.2 Intencéo de Turnover

O construto Intencdo de Turnover (IT) tem uma longa historia na pesquisa em psicologia
aplicada (Heavey et al. 2013) e a sua investigacdo tem sido dindmica e estd em constante
mudanca (Hom et al., 2017). A rotatividade dos trabalhadores tem atraido no ultimo século a
atencdo ndo s6 dos estudantes como também de investigadores (Hom et al., 2017). Tal interesse
reflete-se numa investigagéo crescente de como a IT afeta o funcionamento nas organizagoes
(Hom et al., 2017). Tal como abordado na meta-analise, 0 mundo do trabalho tem sofrido
diversas transformacdes e mudancas complexas e tornou-se um tema de relevancia. Devido a
iss0, € necessario aprofundar a problematica do que leva os trabalhadores a abandonarem a
organizacédo onde trabalham e os impactos que tal deciséo acarreta para a organizagao (Vaclavik
etal., 2017).

Conceito de Intencédo de Turnover
O conceito de IT tem suscitado um interesse cada vez maior por parte dos investigadores uma
vez que, nos dias de hoje, um dos maiores problemas nas organizacdes é a saida de
trabalhadores pelo carater dispendioso que é para a entidade empregadora (Van Dick et al.,
2004).

A revisdo de literatura de Jha (2009) afirma que os trabalhadores escolhem abandonar a
empresa quando ha uma necessidade de o fazer e quando algo ndo estd bem e necessita de ser
melhorado. Este fim de relacdo entre empregado-empregador é definido como a IT. A IT afeta
de varias maneiras as organizagdes atualmente (Alkahtani, 2015).

Turnover e IT sdo dois conceitos distintos. O conceito de turnover, também conhecido
como rotatividade de pessoal, refere-se a atitude realizada, mais especificamente, a entrada e
saida efetiva de trabalhadores de uma organizacdo (Borges & Ramos, 2011), nomeadamente a
rescisdo do vinculo laboral (Tett & Meyer, 1993). Por outro lado, nos ultimos anos, a IT,
variavel a ser estudada, tem ganhado cada vez mais atencdo. No presente estudo, a definigdo
elegida para definir a variavel IT é a probabilidade que um trabalhador tem de abandonar a
organizacdo num futuro préximo, de forma deliberada e consciente (Boswell et al., 2008; Jha,
2009; Namin et al., 2021; Ngo-Henha, 2018; Tett & Meyer, 1993). A IT é constituida por trés

elementos: o pensamento de abandonar a organizacao, a intencdo que o individuo tem em
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procurar outro trabalho e, por fim, a intencdo de desistir (Astuti & Helmi, 2021; Ngo-Henha,
2018). Isto acontece por diversas razdes, que podem ser extrinsecas ou intrinsecas a
organizagdo, mas a mais comum € a insatisfacdo com o seu trabalho, que pode ocorrer devido
a varios fatores, entre os quais: a remuneracao, as recompensas e beneficios, a relacdo com os
colegas de trabalho, as oportunidades de crescimento, o tipo de trabalho, a dimensdo da
organizagao e a comunicagéo existente na empresa (Alkahtani, 2015; Boswell et al., 2008; Jha,
2009).

Os trabalhadores que exercem func@es para as organizacdes sdo 0s responsaveis pelo seu
sucesso e 0s gestores sdo 0s responsaveis por controlar tanto a saida como a entrada desses
trabalhadores para o beneficio da organizacdo (Ongori, 2007). Os autores Astuti & Helmi
(2021) na sua meta-analise, afirmam que quando um trabalhador tenciona abandonar a
organizacdo, é porque 0 mesmo esta insatisfeito no seu atual trabalho, sendo que, quando os
mesmos estdo satisfeitos, a sua intencdo é permanecer na empresa. A rotatividade de pessoal
nas organizacfes nem sempre traz prejuizo, por vezes é desejavel porque traz consigo uma
mudanga construtiva na organizacdo (Jha, 2009). Contudo, quando se trata de um ndmero
elevado de trabalhadores a abandonarem a organizacdo, as mesmas tém de interromper esse
ciclo (Jha, 2009), uma vez que a rotatividade nestes casos ja ndo é benéfica, torna-se
disfuncional e prejudicial. Os conhecimentos e habilidades dos trabalhadores séo perdidos, a
eficacia da empresa diminui e, por sua vez, o desempenho financeiro da empresa sofre um
impacto negativo (Grotto et al., 2017). Como afirma a meta-analise, as saidas voluntéarias
podem sinalizar perdas significativas de capital humano. Neste caso, as empresas, sempre que
possivel, devem evitar estas perdas (Heavey et al. 2013). As organizacGes tém de se focar nos
fatores que levam as IT dos trabalhadores, de modo a antecipar o comportamento real dos
mesmos (Grotto et al., 2017), uma vez que essas intencdes sdo Uteis e antedizem os julgamentos
de uma pessoa (Ngo-Henha, 2018).

As organizagdes, como resposta a este problema cada vez maior nos dias de hoje, devem
investir em formacdo, melhorar o suporte organizacional, dar mais oportunidades de
crescimento e devem pensar em estratégias que melhorem a satisfacdo e o compromisso dos

trabalhadores na organizagéo (Alkahtani, 2015).

Antecedentes da Intencdo de Turnover
A IT conta com diversos antecedentes. Os mesmos dividem-se em trés grupos: os fatores

individuais, os fatores relacionados com o trabalho e os fatores organizacionais.

23



Comecando pelos fatores individuais, as caracteristicas pessoais de cada trabalhador,
nomeadamente a personalidade e as suas capacidades, levam a intencdo do trabalhador
abandonar a organizagdo. Por outro lado, estudos comprovam que fatores cognitivos e nédo
cognitivos também influenciam a intencdo e a decisdo do trabalhador em abandonar a
organizacdo. S&0 muitos os trabalhadores que cortam relagdes com a organizacdo quando
percebem que h& uma iniquidade entre os valores de diversos individuos dentro da organizagao,
tendo como consequéncia a alta intencdo dos trabalhadores em abandonar a organizacao (Jha,
2009).

Os fatores organizacionais tém um papel muito crucial nas IT. Sdo exemplos deste tipo de
fatores: o stress no trabalho, a comparacgéo social, a remuneracéo, a cultura organizacional (Jha,
2009; Vaclavik et al., 2017), a instabilidade organizacional, as mas préaticas de contratacdo e
um ambiente de trabalho toxico (Ongori, 2007; Vaclavik et al., 2017). Todos estes fatores
aumentam as intencGes dos trabalhadores abandonarem a organizagdo onde se encontram.
Tanto o stress no trabalho como a sobrecarga do mesmo afetam a satisfacdo dos trabalhadores,
que, por sua vez, leva a reducdo do compromisso organizacional que os trabalhadores tém para
com a organizacdo. Deste modo, a insatisfacdo leva a intencdes de abandonar a empresa, sendo
que, 0 passo seguinte é efetivamente o passo de abandonar a organizacao (Jha, 2009). De acordo
com as meta-anélises de Astuti & Helmi (2021) e Griffeth et al. (2000) as variaveis relacionadas
com a remuneracdo também tém efeito na rotatividade dos trabalhadores, afeta a satisfacdo
salarial dos mesmos e faz com que esses mesmos trabalhadores procurem empresas que lhes
fornecam um maior salario. Os trabalhadores que tém um alto desempenho e ndo sdo
recompensados de maneira correta, desistem e abandonam a organizacdo. Por outro lado,
guando as empresas oferecem incentivos financeiros adequados é mais provavel que os
trabalhadores permanecam na organizacdo (Ongori, 2007). Relativamente a cultura
organizacional, os trabalhadores optam por ter um comportamento de afastamento e apresentam
IT. As organizacGes que optam por uma cultura de inovacéo tém baixos niveis de turnover e o
namero de trabalhadores que decidem sair da organizacdo é bastante reduzido (Jha, 2009).
Nestes casos, um baixo nivel de turnover agrega valor a organizacao (Borges & Ramos, 2011).
Outro fator que mostrou promover uma alta rotatividade € a instabilidade organizacional. Os
trabalhadores permanecem mais tempo nas organizac¢des que lhes transmitem um ambiente de
trabalho previsivel, sendo observado o oposto quando o mesmo ndo ocorre (Ongori,

2007). Quando as organizacGes ndo sdo estaveis, os trabalhadores optam por as abandonar e
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procuram empresas com ambientes estaveis e que ao mesmo tempo lhes permitam crescer a
nivel profissional (Ongori, 2007).

Para terminar, relativamente aos fatores relacionados com o trabalho, as revisdes de
literatura afirmam que sdo varias as razdes pelas quais os trabalhadores abandonam as
organizag0es ou se transferem para outras. Os trabalhadores optam por essas opcOes devido ao
stress no trabalho, falta de compromisso com a organizacao e insatisfacdo no trabalho (Jha,
2009). A insatisfacdo no trabalho esta presente nas organizac6es nos dias de hoje e isso leva a
um aumento da IT (Alkahtani, 2015). A satisfacdo no trabalho é o preditor principal da IT e a
mesma tem um papel importante nesta deciséo (Jha, 2009). Os trabalhadores que se encontram
insatisfeitos com o seu trabalho, optam por sair da organizagdo e, consequentemente, a
organizacdo perde os conhecimentos que os mesmos possuem (Alkahtani, 2015). De acordo
com a meta-analise de Vaclavik et al. (2017), o mesmo afirma que as organizacdes que adotem
medidas positivas para reter os seus trabalhadores ou melhorem as condigdes de trabalho,
reduzem a probabilidade dos trabalhadores se demitirem da organizacao. Por outro lado, outros
fatores que afetam os trabalhadores é a falta de informacéo sobre o trabalho a realizar, a
incerteza nos métodos de avaliacdo, a alta pressdo no trabalho e a falta de consenso sobre 0s
deveres do trabalho. Quando isto acontece os trabalhadores sentem-se menos satisfeitos e
menos envolvidos nos seus postos de trabalho, apresentando um menor compromisso com a
organizacao e apresentam mais probabilidades de deixar a organizacéo (Ongori, 2007). Dado a
importancia do capital humano para o sucesso das organizacgdes, atualmente é essencial reter o
talento dos trabalhadores. Contudo, a retencédo desse talento € um dos principais problemas que
as organizagOes enfrentam, uma vez que a IT varia de trabalhador para trabalhador, de acordo
com as suas vivéncias e experiéncias dentro e fora do seu local de trabalho (Boswell et al.,
2008).

Posto isto, tal como observado na revisao de literatura, a QVT tem influéncia na IT, sendo

essa influéncia explicada na seguinte seccao:

Relagéo entre a Qualidade de Vida no Trabalho e a Intencio de Turnover
Na revisdo de literatura, diversos sdo os estudos que relacionam a QVT a IT, sendo por isso,
esta Ultima variavel a mais abordada (Sirgy, 2001). No decorrer da mesma, € possivel afirmar

que a QVT tem impacto significativo em diversas variaveis, contudo, a mesma € um preditor
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tanto da IT como da prépria decisdo de abandono da organizacdo. Deste modo, a IT indica-nos
a existéncia de uma baixa QVT (Korunka et al., 2008).

Na vasta literatura existente, é possivel perceber que as intencbes dos individuos em
abandonar a organizacdo nao advém apenas da decisao individual dos mesmos, mas também de
questdes relativas ao trabalho (Fink & Fink, 1952). Estas intencGes sédo resultantes de diversos
fatores: da relacdo existente entre o colaborador e a empresa, de fatores econémicos (como por
exemplo, uma remuneracdo desajustada e/ou inadequada), de fatores relacionados com o
trabalho (ndo existe motivacdo para com a funcdo desempenhada), e, por fim, de fatores
organizacionais (o desequilibrio entre a vida pessoal e profissional). Quando estes fatores néo
séo preenchidos, os colaboradores presenciam uma insatisfagéo no seu local de trabalho, o que,
por sua vez, resulta no aumento das IT (Vasconcelos, 2001).

Dentre os inimeros preditores que existem da IT e de forma a minimizar as consequéncias
negativas que este construto acarreta para as organizacfes, as mesmas devem procurar
estratégias que melhorem e reduzam as taxas de rotatividade. Relativamente aos preditores,
destaca-se a satisfacdo profissional, o compromisso organizacional, a remuneracdo e 0s
beneficios, a impossibilidade de conciliar o equilibrio trabalho-familia e, por fim, a falta de
oportunidades de desenvolvimento e crescimento a nivel pessoal e profissional. Quando néo
existem oportunidades de crescimento a nivel pessoal e profissional, os trabalhadores procuram
outras oportunidades de emprego onde sdo mais bem-sucedidos relativamente as suas
necessidades enquanto profissionais (Huang et al., 2007; Rethinam & Ismail, 2008). No estudo
de Rahman et al. (2008), esta dimensdo da QVT é a que mais explica a IT. Outra dimenséo
muito estudada na literatura é o equilibrio trabalho-familia, dimenséo esta que promove a IT.
Sdo muitos os trabalhadores que sofrem cada vez mais com dificuldades em gerir o trabalho e
as exigéncias por parte da familia. E essencial que as empresas proporcionem aos trabalhadores
medidas que conciliem a vida profissional e familiar, uma vez que, o equilibrio nesta dimenséo
esta associado a um maior compromisso e a uma menor IT (Allan et al., 2007; Balmforth &
Gardner, 2006; Hillier et al., 2005).

Relativamente a frequéncia da QVT, a presenca de QVT nas empresas e melhores
ambientes de trabalho conduzem a consequéncias positivas, homeadamente, colaboradores
mais satisfeitos, empenhados e motivados no seu dia-a-dia, reduzindo desse modo, os niveis de
IT. Quando os colaboradores sentem que a organizagdo onde estdo tem uma preocupacao
acrescida com o bem-estar dos seus trabalhadores, os mesmos ndo apresentam razdes para

abandonarem a mesma porque a organizacdo esforga-se para os manter 14 (Huang et al. 2007).
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A QVT é uma variavel multidimensional e, a frequéncia e a importancia desta variavel sdo
distintas de pessoa para pessoa. Apesar das diversas dimensdes que compdem a escala da QVT
— compensacdo justa e adequada, condicdes de trabalho seguras e saudaveis, uso e
desenvolvimento de capacidades, oportunidade de crescimento e seguranca, integracédo social
na organizacdo, constitucionalismo, o trabalho e espaco total na vida do trabalhador e a
relevancia social da vida no trabalho — e devido a existirem estudos que analisam as mesmas,
optou-se por estudar apenas a importancia e a frequéncia de ocorréncia da QVT. Cada individuo
avalia tanto a frequéncia da ocorréncia como a importancia da sua QVT de forma diferente. O
que é universal é a importancia que a QVT tem para o bem-estar, satisfacdo e desempenho dos
trabalhadores nas empresas. Ultimamente, as empresas tém dado uma maior importanciaa QvT
dos seus trabalhadores e ao cumprimento dos fatores que da mesma fazem parte porque permite
um aumento dos niveis de satisfacdo e desempenho por parte dos colaboradores (Pereira &
Bernhardt, 2004). Unanime ¢ o facto de que a QVT proporciona bem-estar aos colaboradores e
a avaliacdo da presenca de indicadores de QVT provém de aspetos intrinsecos ao sujeito e
aspetos de natureza macro e micro organizacional.

Este tema tem vindo a desenvolver-se velozmente uma vez que a QVT acarreta uma grande
importancia ndao sé para os trabalhadores, mas também para as organizacfes. Na revisdo de
literatura efetuada, poucos sdo os estudos que avaliam a importancia da QVT, contudo, €
possivel encontrar estudos que tém o foco na frequéncia da QVT. Como existe pouca
informacao relativa a avaliacdo da importancia da QVT, este estudo vem preencher uma lacuna
na literatura, através da aplicacdo de uma escala que avalia a importancia e a frequéncia de
ocorréncia da QVT, de modo a perceber se existe efetivamente diferencas relativamente a
importancia e a frequéncia com que ocorre a QVT e como ambas afetam a IT. E visivel que a
QVT e a IT sdo duas variaveis que muito se relacionam. Deste modo, as primeiras hipdteses do

presente estudo sao:

Hipdtese 1la — A importancia da QVT relaciona-se direta e negativamente coma IT.
Hipotese 1b — A frequéncia de ocorréncia da QVT relaciona-se direta e negativamente

comalT.

Tal como observado anteriormente, a QVT influencia a IT. Por outro lado, tal como sera
apresentado na secdo posterior, um dos antecedentes mencionados do COA é a QVT e,

posteriormente, uma das principais consequéncias do mesmo € a IT. De seguida, para além da

27



definicdo do conceito COA e da explicagdo do modelo das trés dimensdes de Meyer e Allen, é
possivel observar que outra das variaveis a ser estudada — COA — sofre influéncia da QVT e

influenciaa IT.

1.3 Compromisso Organizacional Afetivo
O Compromisso Organizacional € o conceito mais desenvolvido da area de compromissos e é
um dos principais focos de pesquisa no campo da psicologia organizacional. Este construto na
literatura apresenta uma multiplicidade de definicdes e modelos que foram estudados ao longo
do tempo e abordados por diversos autores.

Conceito de Compromisso Organizacional Afetivo
Para o presente estudo, a defini¢do escolhida para descrever o construto do COA € a dos autores
Meyer e Allen (2001), autores responsaveis pela tridimensionalidade do modelo do
compromisso organizacional. O COA ¢ definido como o vinculo emocional que o trabalhador
possui para com a organizacdo em que exerce funcGes. Quando o trabalhador possui este
vinculo, é possivel afirmar que o mesmo esta comprometido, envolvido e gosta de ser membro
da organizacdo (Meyer e Allen, 2001).

Este construto € ainda definido por Muthuveloo & Rose (2005) como a lealdade que um
individuo tem para com a organizacdo onde se encontra e 0 grau com que o mesmo se identifica
com 0s objetivos e valores da organizacdo, de modo a contribuir para 0 sucesso da mesma no
mercado de trabalho. Tal como a lealdade, este construto é definido como uma atitude de apego
por parte dos trabalhadores e também como a intencdo em permanecer na organizacao onde se
encontra, com o objetivo de cooperar para 0 bem-estar da empresa (Nunes et al., 2014;
Rodriguez et al., 2005). Logo, é possivel afirmar que o COA vai para além da lealdade e €
definido como uma relacéo que o individuo mantém com a organizacdo (Nunes et al., 2014).
Quando os trabalhadores apresentam este estado psicolégico, 0 mesmo exerce uma enorme
influéncia na decisdo dos trabalhadores em continuar ou deixar de ser membros da organizacédo
(Rodriguez et al., 2005).

Modelo das trés dimensdes de Meyer e Allen
Muitas sdo as abordagens relativas ao compromisso organizacional, contudo, como indicado na
literatura e de acordo com Meyer & Allen (1984) o compromisso organizacional de inicio era
composto por apenas dois tipos de compromissos, sendo denominado pelos autores por Modelo
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Bifatorial. Porém, mais tarde, este modelo passou por reformulagdes e comegou a ser
reconhecido que este conceito era multidimensional e foi proposto a tridimensionalidade do
modelo de Meyer e Allen (1991, 1997).

O modelo multidimensional dos trés componentes € composto pelo Compromisso
Organizacional Afetivo, Compromisso Organizacional Calculativo e Compromisso
Organizacional Normativo (Meyer & Allen, 1991, 1997). O COA ¢ definido como uma relacéo
emocional positiva, identificacdo e envolvimento que o trabalhador estabelece com a
organizacéo (Jones et al., 2006; Martins et al., 2011; Muthuveloo & Rose, 2005). O colaborador
gue possua este compromisso, permanece na organizacao por vontade propria, porque gosta.
Os colaboradores sentem-se comprometidos com a organizacdo, com o0s colegas, chefias e com
as suas funcdes. Os empregados que possuem um vinculo afetivo com a organizacdo mostram
um desempenho individual muito mais satisfatorio (Jones et al., 2006; Martins et al., 2011;
Muthuveloo & Rose, 2005). No Compromisso Organizacional Calculativo, o trabalhador tem
noc¢do dos custos associados que a sua saida tem para a organizagdo e permanece na mesma
porque precisa (Jones et al., 2006; Martins et al., 2011; Muthuveloo & Rose, 2005). E, por fim,
0 Compromisso Organizacional Normativo diz respeito ao sentimento que o trabalhador tem
em relacdo a organizacdo, de responsabilidade e de obrigacdo para com 0s outros em
permanecer na empresa. Logo, o colaborador sente como seu dever e obrigacdo manter-se na
organizacdo (Jones et al., 2006; Martins et al., 2011; Muthuveloo & Rose, 2005). Apesar de
distintos e independentes, os diferentes compromissos podem ocorrer simultaneamente, uma
vez que cada individuo pode experienciar estados oscilantes dos trés componentes do
compromisso organizacional, com diferentes niveis de intensidade e diferentes atitudes,
consoante o tipo de compromisso que predominar (Meyer & Allen, 1991, 1997). Logo, cada
tipo de compromisso desenvolve-se através de condicGes precedentes que geram diferentes
consequéncias, dependendo do compromisso experienciado (Meyer & Allen, 2001).

Para o presente estudo, dos trés componentes que constituem 0 compromisso
organizacional, o eleito a ser estudado foi o COA. De acordo com Jones et al. (2006) este tipo
de compromisso é o que mais se relaciona com a satisfacdo no trabalho, e, por essa razao, € o
que mais se enquadra nos construtos presentes no estudo, nomeadamente, na QVT. Por outro
lado, a escolha pela componente afetiva também se prende pelo fato de estar associada ao
vinculo emocional do colaborador para com a organizagao, representando desse modo o desejo
em permanecer na mesma e ndo a obrigacdo ou a necessidade, ligada ao compromisso

normativo e calculativo, respetivamente.
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Antecedentes e Consequentes do Compromisso Organizacional Afetivo
Para Meyer e Allen (1997) é essencial perceber que variaveis vdo gerar 0 cOmpromisso
(antecedentes) e que variaveis resultam do mesmo (consequentes). O COA influencia e sofre
influéncia de vérios aspetos, 0 que, por sua vez, resulta em alteragdes de comportamentos que
afetam o desempenho dos individuos e consequentemente, a organiza¢do como um todo.

Os antecedentes do compromisso organizacional advém de quatro categorias,
nomeadamente: as caracteristicas pessoais, as caracteristicas do trabalho, as experiéncias no
trabalho e as caracteristicas estruturais (Allen & Meyer, 1990). Os estudos de Carvalho-Freitas
(2013), Farid et al., (2015), Permarupan (2013), Subtil (2010) e Swapna (2015) expdem que,
para além dos antecedentes mencionados noutros estudos, a QVT tem uma relagéo significativa
com o COA, uma vez que, quanto mais satisfeitos os empregados estdo com a sua QVT, mais
forte serd o compromisso organizacional para com a organizacéo onde trabalham.

Por outro lado, véarios foram os estudos que analisaram as consequéncias do compromisso
nos trabalhadores, mas as mais abordadas na literatura sdo a satisfacdo no trabalho e a IT.
Alguns estudos abordam a relacdo negativa que existe entre 0 COA e a IT (Meyer & Allen,
1997; Muthuveloo & Rose, 2005; Oliveira, 2017). A revisdo de literatura revela que, quando
os trabalhadores ndo apresentam faltas e/ou estdo menos ausentes do seu posto de trabalho, os
mesmos estdo comprometidos com a organizacdo, e, desse modo, existe uma baixa
probabilidade de os mesmos abandonarem a organizacao, apresentando uma baixa IT. O mesmo
ndo se verifica com os trabalhadores que apresentam comportamentos contrarios aos referidos
anteriormente (Muthuveloo & Rose, 2005). Ademais, Meyer (1997) afirma que, os individuos
gue possuem um elevado COA sdo leais, possuem alta satisfacdo e motivacdo no seu trabalho,
contribuem para melhorar o ambiente laboral e 0s objetivos da organizacdo e ndo apresentam

interesse em abandonar a organizacdo onde se encontram vinculados.

Depois de abordados os antecedentes e as consequéncias da variavel do COA, é possivel

verificar que a mesma sofre influéncia da QVT e, por sua vez, influenciaa IT.
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Relacdo entre a Qualidade de Vida no Trabalho e 0 Compromisso Organizacional
Afetivo
O trabalhador, nas ultimas décadas, € considerado um elemento fundamental nas organizacdes.
Em comparacdo com as variaveis anteriores, poucos sdo os estudos que relacionam a QVT e 0
COA.

A presenca constante de QVT e consequentemente das suas dimensdes, € essencial para
que os niveis de COA sejam positivos. Os colaboradores que possuem experiéncias positivas
de trabalho desenvolvem sentimentos de COA para com as empresas em que trabalham (Huang
et al., 2007). Tal como dito por Huang et al. (2007), estudos portugueses (Nunes, 2008; Rafael
& Lima, 2007; Rafael & Lima, 2008) também afirmam que existe uma relagéo positiva entre a
frequéncia da QVT e o COA. Também estudos internacionais constataram que a QVT exerce
uma relacdo positiva com o COA, na medida em que os colaboradores com um elevado nivel
de QVT tém um nivel mais alto de compromisso com a organizacgdo e vice-versa (Farid et al.
2015; Farjad & Varnous, 2013; Normala, 2010). Deste modo, os estudos internacionais
afirmam o mesmo que estudos nacionais, de que existe uma relacdo positiva entre as percecoes
da QVT com o COA (Carvalho-Freitas, 2013; Farid et al., 2015; Gautam & Wagner, 2001;
Permarupan, 2013; Subtil, 2010). E ainda referido por outros autores que as atitudes que 0s
trabalhadores tém para com a organizagdo onde desempenham funcdes, dependem
essencialmente dos servicos que a organizacao Ihes oferece (Sajjad & Abbasi, 2014).

Tal como observado anteriormente, nos estudos referidos é notorio que apenas se tem
estudado a frequéncia com que ocorre a QVT e ndo mencionam a importancia que a QVT tem
para 0 COA. Até aos dias de hoje, ndo foi realizado em Portugal nenhum estudo que analisasse
se a importancia da QVT e a frequéncia de ocorréncia da QVT variam na relacdo que existe
entre a QVT e o COA. Este estudo pretende preencher esta lacuna na literatura, ao analisar se

existem diferencas entre a importancia e a frequéncia da QVT, atravées das seguintes hipdteses:

Hipotese 2a — A importancia da QVT relaciona-se positivamente com a COA.
Hipotese 2b — A frequéncia de ocorréncia da QVT relaciona-se positivamente com a
COA.

Relacéo entre o Compromisso Organizacional Afetivo e a Intencdo de Turnover
Do compromisso organizacional advém atitudes muito importantes para 0 mundo

organizacional, sendo uma delas a IT (Rego & Souto, 2004), variavel a ser estudada. De acordo
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com diversos estudos, os mesmos afirmam que os colaboradores que possuem altos niveis de
COA e envolvimento no trabalho ndo mostram interesse em abandonar a organizagédo em que
se encontram (Meyer & Allen, 1997; Meyer, 1997; Muthuveloo & Rose, 2005; Oliveira, 2017;
Rodriguez et al. 2005). Estes colaboradores estdo menos predispostos a procurar outras
oportunidades de trabalho e a consequéncia desta agdo é a reducdo da IT (Huang et al., 2007;
Meyer, 1997). Por outro lado, quando os colaboradores possuem baixos niveis de COA e
envolvimento, os mesmos estdo mais predispostos a abandonar a organizagdo onde se
encontram.

Os autores Van Dick et al. (2004) declaram que no mundo das organizag®es, a teoria da
identidade social afirma que uma forte identificacdo com a organizagdo estd associada a uma
baixa IT (Van Dick et al., 2004). Logo, o COA relaciona-se negativamente com a IT (Angle &
Perry, 1981; Arnold & Feldman, 1982). Tendo por base a revisdo de literatura existente,

formula-se a seguinte hipotese:

H3 — O COA relaciona-se negativamente com a IT.

Apresentadas as hipoteses anteriores, é possivel identificar que o COA no presente estudo
se apresenta como mediador, mediando a relagdo que existe entre a importancia e a frequéncia

de ocorrénciada QVTealT.

O papel mediador do Compromisso Organizacional Afetivo
Uma organiza¢ao que proporcione aos seus trabalhadores uma melhor QVT tem mais vantagem
em reter 0s mesmos uma vez que melhores caracteristicas e bom ambiente de trabalho se
relacionam positivamente com o COA, reduzindo desse modo a IT (Huang et al., 2007). A
presenca de QVT nas organizagdes bem como o sentimento de COA conduzem a consequéncias
positivas. Consequéncias estas que os colaboradores ficam mais motivados, mais empenhados
e mais satisfeitos, logo, as IT reduzem e os individuos ndo mostram intencdes em abandonar a
organizacdo na qual se encontram (Moreira, 2009).

Uns anos mais tarde, o estudo de Zhao et al. (2013) foi de encontro com os estudos referidos
anteriormente, confirmando uma relagéo positiva entre a QVT e 0 COA e uma relacdo negativa
entre a QVT e a IT. Isto significa que a elevada QVT aumenta o COA e, consequentemente,
reduz a intencdo de abandonar a organizagdo. O autor Kamel (2013), veio também reforcar a
literatura ao estudar a variavel COA como mediador da relacdo entre a QVT e a IT. O seu
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estudo mostra que a QVT diz respeito a satisfagdo que os colaboradores tém em relagdo a um
diverso conjunto de fatores humanos e do trabalho. Por sua vez, afirma que por detras da IT,
estd um fator emocional, tal como Mothoa (2016) afirma no seu estudo. Por fim, o estudo de
Kamel (2013) defende que é através da QVT que os trabalhadores sentem um maior apego
emocional e compromisso com a organizagdo de forma a reduzir as intengdes de abandonar
organizacao onde se encontram. Logo, os trabalhadores que possuem um nivel satisfatorio de
QVT estdo menos propensos em deixar a organizacdo devido ao COA que tém com a mesma
(Kamel, 2013). De acordo com o estudo de Alzamel et al. (2020), a QVT aumenta a satisfacao,
aumenta o COA e os colaboradores optam por permanecerem na organizacdo devido as
experiéncias positivas que a organizagao lhes fornece.

Em Portugal existem diversos estudos que englobam a QVT, o COA e a IT. Contudo,
abordam a QVT como um todo e ndo fazem a diferenciacao entre a importancia e a frequéncia
de ocorréncia de QVT, em conjunto com a variavel COA e IT. Este estudo procura perceber se
efetivamente existem diferencas quando o COA medeia a relagdo entre a importancia e a

frequéncia de ocorréncia da QVT e a IT. Posto isto, formulam-se as seguintes hipdteses:

H4a — O COA medeia a relagdo que existe entre a importanciada QVTea IT.
H4b — O COA medeia a relacdo que existe entre a frequéncia de ocorréncia da QVT
ealT.

Explicadas as hipo6teses da mediacdo do modelo de investigacao do presente estudo, tornou-
se essencial acrescentar informacdo na literatura sobre uma variavel que fosse pouco abordada
até aos dias de hoje. Apds algumas pesquisas sobre os diversos tipos de compromisso que fazem
parte do trabalho, o compromisso com a Carreira (CC) foi a variavel menos estudada e abordada
nos estudos de Portugal, sendo necessario aprofundar conhecimentos sobre 0 mesmo. Neste
estudo, a variavel CC é apresentada como moderador da relagdo entre a importancia e a
frequéncia da QVT e a IT de forma a compreender se esta relacdo € mais fraca ou mais forte
guando os trabalhadores possuem altos ou baixos niveis de CC. Apesar da escassa literatura
existente, este estudo tenta preencher uma lacuna na literatura ao estudar estas variaveis em

conjunto para compreender as relacdes e os resultados das mesmas.
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1.4 Compromisso com a Carreira
Até a data, poucos sdo os estudos que englobam este construto, sendo, portanto, necessario

aprofundar conhecimentos sobre o mesmo em Portugal.

Conceito de Compromisso com a Carreira
Blau (1985), além de ter construido a escala que avalia o CC, definiu e operacionalizou este
construto no final do século XX. Este construto € muito utilizado quando se pretende perceber
se os profissionais inseridos no mercado de trabalho estdo comprometidos com a carreira que
escolheram para a sua vida profissional (Bardagi & Hutz, 2010). O construto é definido por
Blau (1985) como uma variavel pessoal e é a atitude e escolha de um individuo perante a
profissdo escolhida, que envolve uma elevada identificacdo e intencdo em permanecer no seu
trabalho. Mais especificamente, é a motivacdo que uma pessoa tem para trabalhar na profisséo
escolhida (Herachwati & Rachma, 2018; Poon, 2004; Zhu et al. 2021).

Para além de Blau (1985), até aos dias de hoje j& varios autores definiram este construto.
Goulet & Singh (2002) definiram o construto como sendo a extensdo até onde o individuo se
identifica com a sua carreira e o tempo que despende na aquisi¢do de novos conhecimentos
relevantes para a profissao escolhida. Para Lamas e Noronha (2014), o CC € um construto que
tem influéncia nas escolhas que o individuo faz na sua vida relativas a sua profisséo.

Mais recentemente, os autores Zhu et al. (2021) na sua meta-analise, aprofundaram os
estudos e desenvolveram uma escala multifatorial, em que o CC é composto por trés fatores: a
resiliéncia de carreira, quando os colaboradores se confrontam com circunstancias
desencorajadoras, a planificacdo de carreira, onde se tem a motivacdo necessaria para se
avancar na carreira e, por fim, a identidade de carreira, nomeadamente, a imagem que queremos
transmitir aos demais enquanto profissionais. Ainda na meta-analise, os autores referem que
todas as definicdes de CC partilham de uma visdo comum, em que o CC se refere as atitudes
que os trabalhadores tém em relacdo a sua profisséo ou a ligacdo emocional que cada individuo
estabelece com a sua vocacao (Zhu et al. 2021). A meta-analise faz ainda referéncia aos diversos
beneficios que este construto acarreta consigo, sendo um deles a diminuicdo da IT (Zhu et al.
2021).

Ap0s a apresentacdo da definicdo deste construto, sdo apresentados os antecedentes deste

construto na proxima secgéo.
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Antecedentes do Compromisso com a Carreira
De acordo com Jones et al. (2006) existem sete antecedentes do CC que exercem um efeito
positivo ou negativo no compromisso. Estes sete antecedentes possuem uma maior relevancia
para as organizacdes, entre os quais: locus of control, tempo de servico, satisfacdo no trabalho,
colegialidade, feedback e apoio, estados de papel e remuneracéo.

Relativamente ao primeiro antecedente, o locus of control diz espeito ao facto de o
trabalhador perceber se tem controlo ou ndo sobre o seu futuro. Existe o controlo interno e
externo, contudo, o controlo externo indica que os trabalhadores que possuem este tipo de
controlo estdo menos comprometidos com a sua carreira. No controlo interno, o trabalhador
tem poder de decisdo sobre 0 comportamento a tomar e assume possiveis consequéncias desse
comportamento. Como o préprio nome indica, o tempo de servi¢o indica o investimento que 0s
individuos tém na sua carreira, sendo que, quanto maior for esse investimento, mais
comprometido o individuo esta com a carreira que escolheu para exercer. No que diz respeito
a satisfacdo no trabalho, 0 mesmo refere-se a satisfacdo que o trabalhador possui para com o
seu trabalho. Quanto mais satisfacdo o trabalhador tem com o seu trabalho, mais comprometido
0 mesmo estard com a sua profissdo. Outro antecedente é a colegialidade. Esta aborda a
socializacdo que é essencial entre profissionais para promover 0 CoOmpromisso com a carreira
uma vez que o apoio entre colegas é essencial para se manter a conexao. O feedback e 0 apoio
fornecidos tanto de colegas como de supervisores, sdo fundamentais porque além de ser uma
ferramenta de comunicacdo indispensavel, fornece um senso de comunidade. Passando para o0s
estados de papel, estes abordam diversos fatores, desde o conflito, a ambiguidade, sobrecarga,
stress e conflito de papéis. Quando estes fatores estdo presentes na carreira da pessoa,
desestabilizam o ambiente e o trabalhador menos comprometido estard com a sua carreira.
Enquanto por um lado a socializagdo contribui para um compromisso elevado com a carreira, a
sobrecarga de trabalho reduzird esse mesmo compromisso. Por ultimo, no que engloba a
remuneracdo, os altos beneficios e consequentemente salérios, tém um efeito no CC bastante
positivo e os trabalhadores com este fator satisfeito apresentam um elevado CC (Jones et al.
2006).

Posto isto, é essencial destacar que as organizagdes devem possuir profissionais que
entendam o valor deste construto e mais importante ainda, é saber como estimular os
trabalhadores a estarem comprometidos com a sua carreira, bem como, a reter estes

profissionais.
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Apds a compreensdo do construto CC e dos diversos antecedentes, importa perceber qual a
ligacdo que este construto tem com a QVT e com a IT.

O papel moderador do Compromisso com a Carreira
Apesar da pouca informacéo existente na literatura sobre a variavel CC, ultimamente, a mesma
tem sido considerada uma variavel interessante e tem sido dada uma maior importancia e
atencdo a mesma.

Na revisdo de literatura efetuada, ndo foi encontrado nenhum estudo internacional ou
nacional que abordasse QVT, o CC e a IT. Contudo, foi possivel encontrar dois estudos
internacionais que abordam o papel moderador que o0 CC tem na IT.

E considerada uma variavel moderadora se a mesma for capaz de afetar a correlacéo entre
uma variavel dependente e outra varidvel independente. Neste estudo, o principal objetivo é
compreender se a variavel moderadora CC tem impacto na relagdo existente entre a importancia
e a frequéncia de ocorréncia da QVT e a lT.

O construto CC ¢ a escolha que um individuo faz para com a profisséao eleita. O CC, além
de ser de extrema importancia porque ajuda o individuo a persistir no seu local de trabalho e a
desenvolver variadas habilidades e competéncias necessarias, influencia ainda atitudes e
comportamentos individuais dos trabalhadores no local de trabalho. Dentre os diversos
comportamentos relacionados com o CC, a IT é o foco principal neste estudo (Lin & Chen,
2004).

Na literatura estudada, um maior CC leva a uma menor intencao de deixar as suas carreiras
(Arye & Tan, 1992; Goulet & Singh, 2002; Zhu et al., 2021). Estes autores defendem ainda que
existem fatores organizacionais e do ambiente de trabalho que desencadeiam nos individuos
uma insatisfacdo no trabalho que deriva de uma baixa QVT e que, posteriormente, advém a
mudanca de carreira e de posto de trabalho. Isto resulta num baixo CC e dessa forma, as IT dos
individuos aumentam. Os individuos mais comprometidos com a carreira também podem
abandonar a organizacdo onde se encontram quando ndo estdo satisfeitos com o que a empresa
disponibiliza relativamente a oportunidades de desenvolvimento necessarias para a sua carreira.
Posto isto e de acordo com a literatura, € esperado que quanto mais satisfeito um individuo
estiver com a sua carreira, menor IT ird apresentar (Bedeian et al., 1991).

Na revisdo de literatura efetuada, foram encontrados dois estudos, Chang (1999) e Lin &

Chen (2004) em que o CC tem o papel de moderador.

36



O estudo de Chang (1999) revelou que quando os individuos estdo comprometidos com a
organizagdo em que se encontram, apresentam menos probabilidade de abandonar a empresa,
sendo o grau mais forte para os individuos que estdo altamente comprometidos com as suas
carreiras. Estes individuos com um alto grau de compromisso para com a sua carreira podem
apresentar expectativas e exigéncias por parte da organizacdo mais elevadas do que individuos
que sdo menos comprometidos (Chang, 1999). Individuos comprometidos com as suas carreiras
usufruem de mais tempo para desenvolver as suas competéncias e mostram uma menor intencao
em abandonar tanto as suas carreiras como as suas a organizacao onde trabalham (Chang, 1999).
Por outro lado, quando a organizagdo ndo oferece aos seus trabalhadores oportunidades de
crescimento profissional, os individuos comprometidos com a sua carreira abandonam a
organizacdo porque ndo existe a possibilidade de progredirem na sua carreira (Chang, 1999).

No estudo de Lin & Chen (2004) foi abordado que o CC afeta 0 comportamento individual
dos individuos. Os autores afirmam que quando os individuos estdo comprometidos com a sua
carreira procuram outras oportunidades de carreira que satisfacam as suas necessidades.
Contudo, caso os individuos ndo consigam encontrar uma oportunidade melhor, estdo menos
predispostos a abandonar a organizacdo porgque Se preocupam com a sua carreira. Por outro
lado, se os individuos ndo estdo comprometidos com a sua carreira e se as escolhas em alterar
a sua carreira ndo os prejudica nem tem influéncia na sua carreira atual, a probabilidade de
deixarem a organizacdo onde se encontram a exercer fun¢ées aumenta (Lin & Chen, 2004).

Chang (1999) e Lin & Chen (2004) declaram que os individuos que experienciam um alto
CC apresentam um nivel mais alto de motivacéo quando as expectativas em relagdo ao trabalho
sdo satisfeitas pela organizacdo onde se encontram a exercer fungbes, diminuindo a
probabilidade de os mesmos abandonarem o seu trabalho. O mesmo ndo acontece com 0s
individuos que apresentam um baixo CC. Quando as expectativas dos mesmos nao sao
atingidas, a probabilidade de deixarem a organizacdo aumenta (Lin & Chen, 2004). Indo de
encontro com o que a literatura indica, os individuos que apresentam baixo CC apresentam altas
IT.

Para concluir e de forma a inovar, este estudo apresenta hipdteses ainda ndo estudadas em
Portugal relativamente as variaveis acima descritas e nomeadamente, a importancia da QVT e
a frequéncia com que se verificaa QVT:

H5a — O CC modera a relacé@o que existe entre a importanciada QVTeallT.
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H5b — O CC modera a relagéo que existe entre a frequéncia de ocorréncia da QVT e
alT.
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Capitulo 2. Modelo de Investigagéo

As hipdteses levantadas anteriormente encontram-se representadas nas Figuras 1, 2, 3e 4. O
modelo tedrico do estudo é composto por: variavel preditora (independente); variavel critério
(dependente); mediador e moderador. Tal como apresentado abaixo, neste modelo a QVT
(importéncia e frequéncia de ocorréncia) funciona como varidvel independente e, como variavel
dependente, a IT. Nesta relacdo, existe um mediador, nomeadamente o COA e, um moderador,

em que foi considerado o CC.

Hla
Importincia da Hla Compromisso H3 v
Qualidade de Vidano > Organizacional » Intencdo de Turnover
Trabalho Afetivo
H4a
Figura 1 - Modelo de Mediacao
---------------- Efeito total (H1a)
Efeito mdireto (H4a)
Hib
Frequénciada H2b Compromisso H3 v
Qualidade de Vida no > Organizacional » Intencdo de Turnover
Trabalho Afetivo
H4b

Figura 2 - Modelo de Mediacéo
---------------- Efeito total (H1b)

Efeito indireto (H4b)
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Qualidade de Vida no
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Figura 3 — Modelo de Moderagéo

Intencdo de Turnover

Compromisso com a

Carreira

Frequéncia da
Qualidade de Vida no
Trabalho

H5b

Figura 4 — Modelo de Moderacao

Intencdo de Turnover
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Capitulo 3. Metodologia do estudo

3.1 Participantes
Das 638 respostas obtidas na presente investigacdo, apenas 252 respostas estavam totalmente
completas. A amostra final contou com 252 individuos que estdo ativos profissionalmente.

A amostra de 252 participantes € maioritariamente composta pelo sexo feminino (73.8%),
com idades compreendidas entre os 18 e os 63 anos, sendo a média de idades 34.75.
Relativamente ao estado civil, 56.7% dos individuos estdo solteiros, 34.9% estéo casados, 7.9%
estdo divorciados e, por fim, 0.4% dos participantes esta vilvo.

No que diz respeito as habilitacdes literarias, as mesmas variam entre o 1° Ciclo — 4° Ano
(0.4%) e o Doutoramento (2%). A maioria dos respondentes apresentam niveis de escolarizacao
elevados, nomeadamente ao nivel da Licenciatura (47.6%), seguido de Ensino Secundario
(27%) e, por fim, do Mestrado (16.3%).

Dos 252 participantes, 48.4% possui vinculo contratual a termo certo e, de seguida, 32.5%
dos respondentes possui contrato a termo incerto. Relativamente aos modelos de trabalho, a
maioria dos participantes trabalha presencialmente (74.2%), 23.8% dos respondentes trabalham
em regime hibrido (presencial e online) e apenas 2% trabalham exclusivamente online.

De acordo com os participantes, 57.9% exerce funcbes na empresa ha menos de 5 anos e
apenas 0.8% trabalha na organizacdo ha mais de 38 anos. Por fim, quase a totalidade dos

participantes refere que ndo desempenha cargos de chefia (86.5%).
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Tabela 1 - Caracteristicas Sociodemogréaficas

Variaveis Resposta N %
Sexo Masculino 66 26.2
Feminino 186 73.8
Idade 18 a 30 anos 117 46.4
31 a 50 anos 106 42.1
51 a 63 anos 29 115
Estado Civil Solteiro/a 143 56.7
Casado/a 88 34.9
Divorciado/a 20 7.9
Viavo/a 1 0.4
HabilitacOes Literarias 1° Ciclo — 4° Ano 1 0.4
2° Ciclo — 6° Ano 3 1.2
3° Ciclo —9° Ano 14 5.6
Ensino Secundario — 12° Ano 68 27.0
Licenciatura 120 47.6
Mestrado 41 16.3
Doutoramento 5 2.0
Contrato de trabalho Contrato a termo certo 122 48.4
Contrato a termo incerto 82 32.5
Contrato sem termo 17 6.7
Estagio 31 12.3
Modalidade de Trabalho Trabalho presencial 187 74.2
Trabalho online 5 2.0
Trabalho presencial/online 60 23.8
Anos na Organizacdo Até 5 anos 146 57.9
De 6 a 15 anos 43 17.1
De 16 a 25 anos 38 151
De 26 a 38 anos 23 9.1
Acima de 38 anos 2 0.8
Cargo de Chefia Sim 34 135
Né&o 218 86.5
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3.2 Procedimento metodoldgico
O presente estudo utilizou uma metodologia quantitativa, sendo realizado um estudo
correlacional através da aplicacdo de um questionario via online (Anexo A), com duracédo de
aproximadamente 20 minutos, na plataforma Qualtrics. A construcdo do questionario foi
realizada com base em medidas validadas e utilizadas noutros estudos, garantindo deste modo,
a adaptacdo das escalas a lingua portuguesa.

No que diz respeito ao método de amostragem, a amostra foi obtida por conveniéncia e
utilizou-se a estratégia de recolha de dados designada por “bola de neve”. A divulgacdo do
questionario foi partilhada através de fontes informais (Instagram e Facebook) e também
através do LinkedIn. Solicitou-se a colaboracdo dos participantes para a divulgagdo do estudo
com outros contactos, de forma a obter 0 maximo de respostas possiveis. No decorrer do
questionario foi apresentado o consentimento informado (Anexo B), elaborado de acordo com
as orientacdes do Codigo da Conduta de Etica de Investigagdo do ISCTE. O mesmo continha a
informacdo necessaria de modo a compreenderem o objetivo do estudo, a possibilidade de
desisténcia e a total garantia de anonimato e confidencialidade.

De forma a responderem as questdes, 0s participantes acediam ao questionario através de
um link que os remetia para a pagina do questionario e 0 mesmo esteve disponivel desde o
inicio do més de fevereiro ao final do més de marco de 2023.

3.3 Operacionalizacao das variaveis
O questionario é constituido por quatro escalas, nomeadamente, (1) Inventéario da Qualidade de
Vida no Trabalho, (2) Escala de Intencdo de Turnover, (3) Escala do Compromisso
Organizacional Afetivo e (4) Escala do Compromisso com a Carreira. Todas as escalas estao
devidamente validadas na literatura. Na ultima parte do questionario, foram incluidas questdes
de cariz sociodemografico, nomeadamente, o género, a idade, o estado civil, as habilitacGes, o
tipo de contacto de trabalho e a modalidade do mesmo.

De seguida, descrevo as medidas incluidas no questionario:

Inventario da Qualidade de Vida no Trabalho
O instrumento utilizado, designado Inventario da Qualidade de Vida no Trabalho foi
desenvolvido por Rafael e Lima (2008a) como verséo para investigacéo, tendo como proposito
avaliar apenas a importancia da QVT. Contudo, os autores consideraram que era essencial

avaliar também a frequéncia com que a QVT era experienciada pelos trabalhadores. Para o
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presente estudo foi utilizada a segunda fase de desenvolvimento do instrumento (Rafael &
Lima, 2008b) que avalia e distingue a importancia e a frequéncia de ocorréncia da QVT. Posto
isto, 0 instrumento passou a ter em conta duas escalas, uma relativa a importancia e outra a
frequéncia de ocorréncia. Para cada item € solicitado aos participantes que indiquem um grau
de importancia para a sua QVT e a frequéncia com que verificam esses acontecimentos no local
de trabalho, sendo utilizada uma escala de Likert de 6 pontos, sendo o 1 correspondente a “Nada
Frequente” e o0 6 a “Muito Frequente”.

O inventario é constituido por 60 itens que abrangem seis dimensdes: 1. Caracteristicas do
trabalho, formacdo e desenvolvimento de competéncias pessoais e profissionais (16 itens); 2.
Carreira: promocdo, reconhecimento e componente econémica (12 itens); 3. Relagdes sociais e
justica do trabalho (8 itens); 4. Equilibrio trabalho/familia (9 itens); 5. Trabalho e lazer (5 itens)
e 6. Condicoes de trabalho (10 itens) (Rafael & Lima, 2008b). No questionario, os participantes
responderam a todas estas dimensdes tanto para a escala da importancia como para a escala da
frequéncia. Tendo em conta estas dimensdes, neste estudo, todas apresentam um alfa de
Cronbach superior a .86.

Dado que este estudo se vai centrar apenas nas escalas da importancia e frequéncia da QVT,
relativamente a validade do inventario, 0 mesmo apresenta uma boa consisténcia interna, uma
vez que o Alfa de Cronbach € de 0.97 para a escala do grau de importancia e para a escala da

frequéncia da ocorréncia de QVT.

Escala de Intencé@o de Turnover
Paraavaliar a IT, foi utilizado um instrumento de medida, composto por 8 itens de outras escalas
ja existentes na literatura. Para o presente estudo, foi utilizada a Versao Experimental da Escala
de Intencdo de Turnover desenvolvida e aplicada por Lima & Mendes (2014).

Nesta escala, quatro itens (1, 3, 5 e 7) encontram-se formulados para traduzir a intencédo de
permanecer na organizacao (itens invertidos) e 0s outros quatro itens (2, 4, 6 e 8) traduzem a
intengao inversa, ou seja, a de abandonar a organizagao.

Esta escala tem como objetivo avaliar o grau em que os participantes tencionam abandonar
a organizacao onde atualmente exercem as suas funcfes. A versdo desta escala é avaliada
através de uma escala tipo Likert de 5 pontos, sendo o 1 correspondente ao “Discordo
Totalmente” ¢ o 5 ao “Concordo Totalmente”. Quanto a consisténcia interna, a versao
experimental desta escala aplicada por Lima & Mendes (2014) obteve um Alpha de Cronbach

a=0.85, sendo que neste estudo, o Alpha de Cronbach ¢ a=0.91.
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Escala de Compromisso Organizacional Afetivo
No presente estudo, para avaliar o COA, foi utilizada a escala de Meyer e Allen (1997).
Posteriormente, a escala foi traduzida e adaptada para o contexto portugués por Nascimento et
al. (2008).

A escala avalia a lealdade que o individuo tem para com a organizacdo com base num
relacionamento que visa 0 bem-estar da mesma. E composta por seis itens sendo que trés se
encontram invertidos (3, 4 e 5). Esta escala é avaliada através de uma escala de Likert de 7
pontos, sendo o 1 correspondente ao “Discordo Totalmente” e o 7 ao “Concordo Totalmente™.

No presente estudo, o Alpha de Cronbach apresentou uma consisténcia interna adequada,

sendo a mesma de a= 0.78.

Escala de Compromisso com a Carreira
Na presente investigagdo, vai ser utilizado a Escala de Compromisso com a Carreira
operacionalizada por Blau (1989) e tem como objetivo medir o nivel de compromisso com a
carreira dos trabalhadores. A mesma é composta por 7 itens, trés dos quais estdo invertidos (1,
3 e 7). Esta escala é avaliada numa escala de tipo Likert de 5 pontos, em que 1 corresponde a
“Discordo Totalmente” e 5 corresponde a “Concordo Totalmente”. Neste estudo, foi obtido um

Alfa de Cronbach para a escala de Compromisso de Carreira igual a o= 0.78.

Caracteristicas Sociodemograficas
Para além das variaveis referidas anteriormente, o questionario também contém questdes
relativas ao trabalho e a varidveis sociodemogréficas, tais como: sexo, idade, estado civil,
habilitacdes académicas, contrato de trabalho, modalidade de trabalho, anos de trabalho e cargo
de chefia.

Apos a realizacdo de testes de correlagdes entre as diversas variaveis em estudo e as
variaveis sociodemograficas referidas anteriormente, verificou-se que as varidveis
significativas com a IT e com o COA s&o a idade, as habilitacdes académicas e 0s anos na
organizacdo. Neste estudo, verificou-se que as trés variaveis referidas anteriormente vao estar
presentes no estudo como varidveis de controlo e tém um papel importante nas variaveis a
explicar, devido ao elevado nivel de correlacdo com a varidvel mediadora e critério. A variavel
sexo ndo foi escolhida como variavel a controlar uma vez que ndo se observaram diferencas

entre homens e mulheres.
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Capitulo 4. Resultados
Nesta sec¢do, serdo analisadas as hipoteses de investigacdo referidas anteriormente. Para a
analise dos dados recolhidos, foi utilizado o software Statistical Package for Social Sciences
(SPSS), na versdo 28. Utilizou-se este software para analise das correlacbes e a respetiva

descricdo estatistica entre as variaveis, analise de mediacéo e de moderagéo.

4.1 Anélise descritiva das variaveis e inter-correlactes
A tabela 2 relata as estatisticas descritivas e as correlagdes entre as variaveis em estudo. Com
base no mesmo, é possivel observar que a importancia da QVT apresenta valores acima do
valor médio da escala de resposta (M=5.52; DP= .51), sendo possivel aferir que o0s
colaboradores consideram bastante importante a QVT. Embora com valores mais baixos, 0
mesmo acontece com a frequéncia da QVT (M=4.31; DP=.89), demonstrando deste modo que
os colaboradores consideram a QVT frequente. Relativamente a escala do COA e da IT, ambas
apresentam um valor acima do valor médio da escala de resposta (M=4.49; DP= 1.36) e
(M=2.62; DP= 1.08), respetivamente. O mesmo se verifica com a escala CC que apresentou
valores um pouco acima do valor médio da escala de respostas (M=3.45; DP=.83).

De modo a verificar as correlagdes entre as variaveis, utilizou-se para a anélise o coeficiente
de correlacdo de Pearson. E através deste coeficiente que é possivel identificar a relacio das
variaveis presentes no estudo e verificar se a relagdo entre as mesmas € positiva ou negativa, de
acordo com a proximidade do 1 ou do -1. Para além disto, também conseguimos identificar se
as relagdes sdo ou ndo significativas.

Ao analisar as correlagcdes apresentadas na tabela 2, podemos identificar que a importancia
da QVT se encontra negativa e nao significativamente correlacionada com a IT (r=-.004 p=.95).
Por outro lado, a frequéncia de ocorréncia da QVT encontra-se negativa e significativamente
correlacionada com a IT (r=-.473; p<.001), ou seja, a medida que a frequéncia de ocorréncia da
QVT diminui, a IT aumenta e, quando a frequéncia de ocorréncia da QVT aumenta, a IT
diminui. A importancia da QVT e a frequéncia de ocorréncia da QVT encontram-se
positivamente correlacionadas com a COA (r=.135; p<.05) e (r=.507; p<.001), respetivamente.
Neste sentido, quando a importancia da QVT e/ou a frequéncia de ocorréncia da QVT aumenta,
os niveis de COA por parte dos colaboradores também aumentam. Além disto, o0 COA esta
negativamente correlacionado com a IT (r=-.651; p<.001), o que significa que, quando os niveis
de COA aumentam a IT diminui e, quando os niveis de COA diminuem, a IT por parte dos

colaboradores aumenta. Consoante os resultados apresentados anteriormente, a maioria das
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relacOes entre as variaveis sdo significativas, a excecdo da relagdo entre a importancia da QVT
ealT.

Relativamente as varidveis sociodemograficas (idade, habilitacbes académicas e anos na
organizacdo), a idade apresenta uma relacéo negativa e significativa com a IT (r=-.203; p<.001)
e apresenta uma relagéo positiva e significativa com 0 COA (r=.175; p<.001). As habilitacoes
academicas apresentaram uma relacdo positiva e significativa com a IT (r=.162; p<.05) e
negativa e ndo significativa com o COA (r=-.116; p=.07). E, por fim, os anos na organizacao
apresentaram tal como a idade, uma relacdo negativa e significativa coma IT (r=-.173; p<.001)

e uma relacéo positiva e significativa com o0 COA (r=.169; p<.001).
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Tabela 2 - Médias, Desvios-padrées, Correlacdes entre as variaveis

Variaveis M DP 1 2 3 4 5 6 7
1. Importancia da QVT 5.52 .51 1
2. Frequéncia da QVT 4.31 .89 .154* 1
3. Intengdo de Turnover 2.62 1.08 -.004 - 473*%* 1
4. Compromisso Organizacional Afetivo 4.49 1.36 .135* .507** -.651** 1
5. Compromisso com a Carreira 3.45 .83 .188** .399%** -.490** .460** 1
6. Habilitaces Académicas 4.77 93 -.083 -.115 .162* -.116 .070 1
7 |dade 34.8 11.2 101 .020 -203**  175** .001 -.236** 1
8. Anos na Organizagao

1.78 1.06 .027 -.006 -173** .169** -.090 -170** 138**

N =252

“p<.05 Tp<.001
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4.2 Teste de Hipoteses — mediagdo
Tendo como intuito avaliar a relacdo entre a importancia e a frequéncia da ocorréncia da QVT
ealT, bem como o efeito da variavel mediadora COA nesta relacéo, foram realizados modelos
de regresséo linear para interpretar as seguintes etapas: 1) efeito da variavel preditora sobre a
variavel critério (efeito total); 2) efeito da varidvel preditora sobre a variavel mediadora e 3)
efeito da variavel preditora e da variavel mediadora sobre a variavel de critério (efeito direto e
indireto). Também foi utilizado o0 Modelo 4 da PROCESS Macro, sendo que este € utilizado no
modelo de mediacéo (Hayes, 2021).

E importante salientar que a idade, as habilitagbes académicas e 0s anos na organizagio
estdo presentes na analise como variaveis covariadas. A variavel sexo nao foi uma variavel a
ser controlada uma vez que néo existiu diferencas significativas entre homens e mulheres. As
restantes varidveis sociodemograficas também ndo apresentaram uma correlacdo

estatisticamente significativa com a variavel mediadora e critério.

4.2.1 Relagao entre a Importancia da Qualidade de Vida no Trabalho e a Intengéo
de Turnover: papel mediador do Compromisso Organizacional Afetivo
De acordo com a primeira hipotese, Hla, o modelo linear explica 5,7% da variacéo da IT e foi
estatisticamente significativo (F (4,247) = 3.71, p =.006).

Relativamente a relacdo entre a importancia da QVT e a IT, os resultados das analises
realizadas indicam que o efeito total, ou seja, o efeito que a importancia da QVT tem na IT, é
(B = .05, t = 0.35, p=.73). Nesta hipotese, o resultado do efeito total ndo foi estatisticamente
significativo, contudo, quando se analisa o efeito direto, passa a significativo. Esta diferenca
entre o efeito total e o direto trata-se de um efeito de supressdo ou de uma mediagédo
inconsistente (Hayes, 2021) que se deve ao fato do efeito indireto ter valéncia inversa a do
direto, sendo uma situacdo que ndo invalida o modelo. Contudo, face a este resultado, nao €
possivel corroborar a hipotese Hla (Tabela 3).

Como pode ser observado no Tabela 3, a importancia da QVT tem um efeito positivo e ndo
significativo no COA (B =.32, t =1.91, p=.06). Isto pode ter acontecido devido a quantidade
da amostra do estudo. Se a amostra fosse maior, talvez o efeito viesse a ser significativo e a
hipébtese seria confirmada. Contudo, com base no resultado, ndo é possivel corroborar a hipotese
H2a (Tabela 3).

Quando se considera a variavel mediadora no modelo de analise, verifica-se que esta tem

um efeito negativo e significativo na IT (B =-.51, t =-13.16, p<.001). Estes resultados
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corroboram a hipdtese H3, que afirma que o COA se relaciona negativamente com a IT (Tabela
3). Por outro lado, o efeito da importancia da QVT na IT, tem um efeito positivo e significativo
(B =.21, t =2.04, p<.05). Tendo por base 5000 replicacdes, as analises de bootstrap mostram
que o efeito indireto € negativo e significativo, isto porque o 0 ndo pertence ao intervalo de
confianga (B = -.16, 95% IC = -.37; -.03) (Tabela 3). Além disso, é possivel também concluir
que a mediacdo é parcial, ou seja, a importancia da QVT é parcialmente mediada pelo COA,
uma vez que, a relacdo entre a importancia da QVT e IT permanece significativa, apds
controlado o efeito da mediadora.

Posto isto, é possivel afirmar que a hipdtese H4a, que pressupbe que a relagdo entre a
importancia da QVT e a IT é mediada pelo COA, é corroborada (Tabela 3).
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Tabela 3 - Resultados de regressdo para 0 modelo de mediacdo (Importéncia da Qualidade de

Vida no Trabalho, Compromisso Organizacional Afetivo e Intencdo de Turnover)

Importancia da Qualidade de Vida no Trabalho Compromisso Intengdo de Turnover

Organizacional Afetivo

B Erro-padréo B  Erro-padréo
Efeito total

Constante 2.24" .87
@ 1dade -01 .01
1 Habilitacdes Académicas 14 .08
@ Anos na Organizag&o -05 .09
Importancia da Qualidade de Vida no Trabalho 05 13

Efeito direto
Constante 2.70 1.09 3.62 .68
@) |dade .01 .01 -.01 .01
@) Habilitagdes Académicas -11 .09 .09 .06
@ Anos na Organizacdo 13 12 .02 .07
Tr;nt:aplcr)]r;éncia da Qualidade de Vida no 32 17 21" 10
Compromisso Organizacional Afetivo -517 04

Efeito indireto da preditora no outcome por via da mediadora
Coef. Erro-padrdo  95% Bootstrap IC
-.16 .09 -37 -.03

N = 252. Estéo reportados os coeficientes ndo estandardizados. 5000 amostras bootstrap.

IC — Intervalo de confianca

@ Variaveis de controlo

“p<.05

~p<.001
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4.2.2 Relacéo entre a Frequéncia da Qualidade de Vida no Trabalho e a Intencéo de
Turnover: papel mediador do Compromisso Organizacional Afetivo
Relativamente a hipdtese 1, H1b, o modelo linear explica 26,8% da variacdo da IT e foi
estatisticamente significativo (F (4,247) = 22.57, p<.001).

Acerca da relacdo entre a frequéncia de ocorréncia da QVT e a IT, os resultados das analises
indicam que o efeito total, ou seja, o efeito que a frequéncia de ocorréncia da QVT tem na IT,
é negativo e significativo (B =-.57, t =-8.45, p<.001). Face a estes resultados, é possivel
corroborar a hipotese H1b.

Tal como indica o Tabela 4, a frequéncia de ocorréncia da QVT tem um efeito positivo e
significativo no COA (B =.77,t=9.33, p<.001). Com base neste resultado, € possivel corroborar
a hipdtese H2b.

Considerando a variavel mediadora no modelo de anélise, verifica-se que esta tem um efeito
negativo e significativo na IT (B =-.42, t =-9.54, p<.001). Estes resultados corroboram a
hipotese H3, que afirma que o COA se relaciona negativamente com a IT (Tabela 4). Por outro
lado, o efeito da frequéncia de ocorréncia da QVT na IT, tem um efeito negativo e significativo
(B =-.24, t =-3.61, p<.001). Tendo por base 5000 replicacdes, as analises de bootstrap mostram
que o efeito indireto é negativo e significativo, isto porque o 0 ndo pertence ao intervalo de
confianca (B =-.33, 95% IC = -.43; -.24), (Tabela 4).

E possivel também concluir que a mediacéo é parcial, ou seja, o efeito da frequéncia de
ocorréncia da QVT é parcialmente mediado pelo COA, visto que, como referido acima, o efeito
direto da frequéncia da QVT na IT continua a ser significativo na presenga da mediadora.

Com base nos resultados descritos anteriormente e presentes no Tabela 4, a hipétese H4b é

corroborada, uma vez que, a relacdo entre a frequéncia da QVT e a IT € mediada pelo COA.
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Tabela 4 - Resultados de regressao para 0 modelo de mediacdo (Frequéncia de ocorréncia da
Qualidade de Vida no Trabalho, Compromisso Organizacional Afetivo e Intencdo de Turnover)

Frequéncia de ocorréncia da Qualidade de Intencéo de Turnover

Vida no Trabalho

Compromisso

Organizacional Afetivo

B Erro-padréo B Erro-padrdo
Efeito total
Constante 5.24™ 52
@) Idade -.01 .01
D Habilitacdes Académicas .08 .07
@ Anos na Organizagio -.07 .08
Frequéncia da Qualidade de Vida no Trabalho -7 o7
Efeito direto
Constante 73 .65 5.54™ 45
@) |dade .01 .01 -.01 .01
@) Habilitacdes Académicas -.03 .08 .07 .06
@ Anos na Organizagéo 14 10 -0l 07
Frequéncia da Qualidade de Vida no . .
Trabalho 7 .08 -.24 .07
Compromisso Organizacional Afetivo - 42 04

Efeito indireto da preditora no outcome por via da mediadora
Coef. Erro-padréo 95% Bootstrap IC
-33 .05 -.43 -.24

N = 252. Estéo reportados os coeficientes ndo estandardizados. 5000 amostras bootstrap.

IC — Intervalo de confianca

@ Variaveis de controlo

“p<.05

~p<.001
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4.3 Teste de Hipdteses — Moderacao
De forma a avaliar a relagdo entre a importancia e a frequéncia de ocorréncia da QVT e a IT,
bem como o efeito da variavel moderadora CC na relacdo, com recurso ao SPSS, foi utilizado
0 Modelo 1 da PROCESS Macro, modelo este utilizado no modelo de moderacdo (Hayes,
2021). Deste modo, através dos resultados seguintes é possivel interpretar o efeito da variavel
moderadora na relagdo entre a varidvel preditora e critério (efeito de interacéo).

Importa ressaltar que as variaveis sociodemograficas, nomeadamente, a idade, as
habilitacdes académicas e 0s anos na organizacdo estdo presentes na analise como variaveis
covariadas. As restantes varidveis sociodemograficas ndo apresentaram uma correlacéo

estatisticamente significativa com a variavel mediadora e critério.

4.3.1 Relagao entre a Importancia da Qualidade de Vida no Trabalho e a Intengéo

de Turnover: papel moderador do Compromisso com a Carreira

De acordo com a hipdtese H5a, o modelo linear explica 33,6% da variacdo da IT e foi
estatisticamente significativo (F (6,245) = 20.64, p <.001). A hipétese declara que o CC modera
a relacdo entre a importancia da QVT e a IT. Através dos resultados descritos no Tabela 5, é
possivel verificar que o efeito de interagdo entre a importancia da QVT e o CC ndo afeta
significativamente a IT (B = -.23, t = -1.45, p=.15). Logo, a hip6tese H5a nao foi corroborada
(Tabela 5).
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Tabela 5 - Resultados da moderacdo, com 0 compromisso com a carreira como moderador

entre a importancia da qualidade de vida no trabalho e a intencdo de turnover

Importancia da Qualidade de Vida no Trabalho R?

Outcome: Intengéo de

Turnover 33
Coef. SE t p
Importancia da Qualidade de
19 13 1.48 14
Vida no Trabalho
Compromisso com a Carreira -.68 .07 -9.70 <.001
Importancia da QVT * CC -.23 16 -1.45 15

N = 252. Estéo reportados os coeficientes de regressdao ndo estandardizados.

56



4.3.2 Relacéo entre a Frequéncia da Qualidade de Vida no Trabalho e a Intencéo de

Turnover: papel moderador do Compromisso com a Carreira

De acordo com a Ultima hipotese do estudo, 0 modelo linear explica 39,4% da variacdo da IT e
foi estatisticamente significativo (F (6,245) = 26.57, p <.001). A hipétese H5b afirma que o CC

modera a relagéo entre a frequéncia da ocorréncia da QVT e a IT. Com os resultados obtidos e

de acordo com o Tabela 6, verifica-se que o efeito de interacdo entre a frequéncia de ocorréncia
da QVT e o CC néo afeta significativamente a IT (B =-.07, t = -1.05, p=.29). Logo, a hipotese

H5b néo foi corroborada (Tabela 6).

Tabela 6 - Resultados da moderacdo, com 0 compromisso com a carreira como moderador

entre a frequéncia de ocorréncia da qualidade de vida no trabalho e a intencdo de turnover

Frequéncia de ocorréncia da Qualidade de Vida no Trabalho R?
Outcome: Inten¢édo de
Turnover 39
Coef. SE t p
Frequéncia da Qualidade de
) -.38 .07 -5.62 <.001
Vida no Trabalho
Compromisso com a Carreira -.50 .07 -7.01 <.001
Frequéncia da QVT * CC -.07 .07 -1.05 .29

N = 252. Estéo reportados os coeficientes de regressdo ndo estandardizados.
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Capitulo 5. Discusséo e Concluséo

Nesta sec¢éo, sdo apresentadas as principais conclusdes, limitages do estudo, sugestdes
para futuras investigacdes e as implicacOes tedricas e préaticas.

O presente estudo tem trés principais objetivos: 1) analisar se a importancia e a
frequéncia de ocorréncia da QVT influenciam diretamente a IT; 2) analisar de que modo o COA
influencia a relagéo que existe entre a importancia e a frequéncia de ocorréncia de QVT ea IT,
exercendo o COA o papel de mediador; 3) estudar de que modo o CC condiciona a relacdo que
existe entre a importancia e a frequéncia de ocorréncia da QVT e a IT, em que o CC exerce um
papel de moderador.

Face ao exposto, & possivel identificar que o principal contributo do mesmo é
desenvolver e ampliar a investigacdo na area dos compromissos uma vez que a mesma é uma
area pouco estudada. O estudo foi aplicado através de uma amostra de conveniéncia, em

Portugal.

1.1 Discussao geral

As hipoteses la e 2a levantadas para o presente estudo ndo foram corroboradas de
acordo com os resultados obtidos. Para a hipotese 1a, que afirma que a importancia da QVT se
relaciona direta e negativamente com a IT, os resultados do estudo ndo foram significativos,
ndo sendo possivel corroborar a hipdtese levantada. Devido a inexisténcia de estudos sobre a
variavel da importancia da QVT, ndo foi possivel fazer comparacdes com os resultados do
presente estudo. Com base nos resultados, é possivel concluir que todos os participantes
consideraram a importancia da QVT muito importante, até mesmo para acontecimentos que
efetivamente ndo tenham ocorrido no local de trabalho.

Ao contrério do que se observou para a hipotese la e de acordo com os resultados
obtidos, verificou-se uma relacdo negativa e significativa entre a frequéncia de ocorréncia da
QVT e a IT, tal como esperado na literatura e, portanto, € corroborada a hipétese 1b. Este
resultado vai de acordo com os estudos de Huang et al. (2007), Korunha et al. (2008) e
Vasconcelos (2001), que revelam que a presenca de QVT nas organizac6es faz com que existam
melhores ambientes de trabalho que conduzem a consequéncias positivas, como trabalhadores
mais satisfeitos, empenhados e motivados no dia-a-dia. Consequéncia disto é a reducdo dos
niveis de IT. Korunka et al. (2008) teorizam que, quanto mais os trabalhadores presenciarem
acontecimentos que promovem QVT, menores IT irdo demonstrar. Contudo, quando o0s

trabalhadores experienciam uma baixa QVT, as IT aumentam. Isto acontece porque a
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organizacdo néo fornece aos colaboradores diversos fatores que podem gerar impactos positivos
e negativos, manifestando-se nas altas ou baixas IT. Para Alkahtani (2015), Jha (2009) e
Vasconcelos (2001), os seus estudos demonstram que a insatisfacdo que os trabalhadores
possam sentir pode dever-se a diversos aspetos, nomeadamente fatores intrinsecos ou
extrinsecos a organizacdo como por exemplo: as relagdes laborais, o salario, as oportunidades
de crescimento, recompensas, tarefas repetitivas e poucas condicdes de trabalho.

A semelhanca da hipétese la, a hipdtese 2a aborda de igual modo a escala da
importanciada QVT. A hipotese 2a, que supde que a escala da importancia da QVT se relaciona
positivamente com o COA, néo foi corroborada pelos resultados obtidos no presente estudo.
Apesar do resultado ndo ser significativo, encontra-se muito préximo de .05 (p = .057). Isto
pode indicar que, caso a amostra do estudo fosse maior, talvez a hipotese fosse corroborada
visto o resultado estar muito préximo de ser significativo.

Refletindo acerca da hipdtese H2b, os resultados demonstraram uma relagédo positiva e
significativa entre a frequéncia de ocorréncia da QVT e o COA, sendo esta hipotese,
confirmada. Quer isto dizer, que quanto maior a frequéncia de ocorréncia da QVT e quanto
mais elevado for o nivel de QVT de cada trabalhador, maior podera ser o COA dos individuos
com a organizacgdo onde trabalham. Apesar de ndo serem muitos os estudos que abordem a
relacdo entre a frequéncia de ocorréncia de QVT e o COA, o resultado deste estudo vai de
encontro com varios estudos internacionais e nacionais mencionados no enquadramento tedrico
(por exemplo: Farjad & Varnous, 2013; Huang et al. 2007; Normala, 2010; Nunes, 2008; Rafael
& Lima, 2007, 2008; Sajjad & Abbasi, 2017). Num estudo mais recente, dos autores Sajjad &
Abbasi (2017), constatou-se que as atitudes que os colaboradores demonstram para com a
organizacdo, variam consoante as oportunidades e servicos prestados pela mesma. Atualmente,
é essencial que as organizaces proporcionem aos seus trabalhadores uma QVT constante,
através de experiéncias positivas e do aperfeicoamento das condicdes de trabalho, para que os
colaboradores fiquem mais satisfeitos a nivel organizacional e se mantenham comprometidos
para com a organizacdo. Para Nunes (2008), a satisfacdo profissional € um dos primeiros
resultados observados da QVT e, posteriormente, consequéncia disso é o aumento do COA que
deriva de uma boa QVT. Com base nos resultados deste estudo e de estudos anteriores, é
essencial que as organizacOes invistam em préaticas que promovam a frequéncia de ocorréncia
de QVT para que os colaboradores desenvolvam um maior COA e se sintam comprometidos
com as organizagdes onde trabalham. Isto vai de encontro com o que foi dito por Huang et al.

(2007) e Sajjad & Abbasi (2014), que afirmam que os colaboradores que possuem experiéncias
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positivas no trabalho e que possuem um elevado nivel de QVT desenvolvem um maior
COMpPromisso para com a organizacao.

No que concerne aos resultados da hipotese 1a e 2a € possivel perceber que a frequéncia
da QVT parece ser mais importante que a importancia da QVT, uma vez que todas as hipdteses
que abordaram a frequéncia da QVT foram corroboradas, sendo esta um melhor indicador da
percecdo de qualidade de vida existente no local de trabalho. Através da frequéncia é possivel
aferir se efetivamente esta presente uma QVT e em que frequéncia ocorrem determinados
acontecimentos, sendo que atraves da importancia da QVT isso ndo é possivel. Com base nos
resultados do presente estudo, a importancia da QVT parece nédo ser discriminativa para a
medicdo da QVT de uma pessoa, visto que, 0 que pode ser importante para a QVT de uma
pessoa pode ndo ocorrer e, no presente estudo, a maioria dos participantes consideram tudo
muito importante, ndo existindo distin¢do entre acontecimentos. Com base nas hipdteses que
ndo foram corroboradas relativas a importancia da QVT, os resultados demonstram que as
respostas ndo traduzem o significado pretendido. Devido a isto, caso se estudasse apenas a
frequéncia de ocorréncia da QVT, o tempo de resposta ao questionario ficaria mais reduzido,
motivando os participantes a responderem com uma maior sinceridade devido ao pouco tempo
despendido nas respostas.

Relativamente ao COA e a IT, a hipdtese 3 do estudo afirma que o COA se relaciona
negativamente com a IT. Os resultados do estudo corroboram esta hipotese, sendo possivel
verificar que a variavel mediadora (COA) tem um efeito negativo e significativo no outcome
(IT). Isto indica que, & medida que o0 COA diminui, a IT aumenta. O mesmo se pode verificar
inversamente, uma vez que, se 0 COA aumentar, por sua vez a IT ird diminuir. Os resultados
do estudo vdo ao encontro dos estudos anteriores, demonstrando que colaboradores mais
envolvidos no seu trabalho apresentam um alto nivel de COA e ndo mostram interesse em
abandonar a organizacao, optando por ndo procurar outras oportunidades de trabalho, visto que
se sentem parte integrante da organizacéo (Huang et al., 2007; Meyer & Allen, 1997; Oliveira,
2017; Rodriguez et al., 2005). Contrariamente, individuos que ndo sentem ligacdo com 0s seus
colegas nem com a organizacdo onde trabalham, tendem a procurar mais ativamente novas
oportunidades de trabalho e mostram mais intencdo em abandonar a organizagédo onde se
encontram, pelo facto de ndo existir nenhum fator importante que os faca ficar. Este resultado
também vai de encontro com o estudo de Karsh et. al. (2005), que expde que o COA é o melhor
preditor da IT e que individuos que se sentem parte da organizacdo, mais especificamente, que

possuem um forte sentimento de pertenca, apresentam uma reduzida IT.
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Os resultados do presente estudo apoiam as hipéteses 4a e 4b, relativamente ao papel
mediador que o COA tem na relagdo entre: a importancia da QVT (H4a) e a frequéncia de
ocorréncia da QVT (H4b) e a IT, sendo estas hipoteses confirmadas. O resultado indica que a
importancia e a frequéncia de ocorréncia de QVT afeta indiretamente a IT por via do COA.
Logo, o efeito da importancia e frequéncia de ocorréncia da QVT na IT é explicado pelo
mediador COA. Os estudos de Alzamel et al., (2020), Huang et al., (2007) e Zhao et al. (2013)
revelam que existe uma relacéo positiva entre a QVT e 0 COA e uma relacdo negativa entre o
COA e a IT, indicando que uma elevada QVT tem uma maior probabilidade de levar a um
maior COA e que, consequentemente, um maior COA desencadeia uma reducdo da IT. Quando
nas organizagOes esta presente uma QVT, nomeadamente bom ambiente e condi¢es de
trabalho adequadas, os trabalhadores apresentam sentimentos de compromisso para com a
organizacdo, demostrando uma maior motivacdo e satisfacdo e, desse modo, sucede uma
diminuicdo das intencbes de abandonar a organizacdo. Por fim, Kamel (2013), também com o
COA como mediador no seu estudo, confirmou o que foi dito anteriormente nos estudos, porém,
referiu que o apego emocional que faz parte do COA advém de uma presenca de QVT. Os
individuos que tém uma ligagdo com o0s seus colegas e que estdo comprometidos na organizacao
onde trabalham, desenvolvem lagos e sentem-se como uma parte da organizagéo, o que faz com
que as IT diminuam uma vez que os trabalhadores estdo apegados emocionalmente a
organizacdo. Ademais, no presente estudo, € possivel afirmar que as hipoteses 4a e 4b deram
um contributo para a literatura acerca da tematica. A presente investigacdo demonstrou que
mesmo analisando em separado a subescala da QVT, nomeadamente a importancia e a
frequéncia de ocorréncia da QVT, os resultados vao de encontro com os anteriormente relatados
sobre a QVT geral, o COAealT.

Apds analisadas as hipoteses do modelo de mediacéo, vao ser discutidas as hipoteses do
modelo de moderacdo, com a variavel moderadora CC.

Ambas as hipoteses afirmam que o CC modera a relacdo que existe entre a importancia
da QVT e a IT (H5a) e a frequéncia de ocorréncia da QVT e a IT (H5b). De acordo com 0s
resultados, quando foi testada a moderacdo para ambos os modelos (importancia da QVT e
frequéncia de ocorréncia da QVT) através da regressdo linear, verificou-se que a variavel CC
ndo condiciona a relagcdo entre a importancia da QVT e a IT (H5a) nem a relacdo entre a
frequéncia de ocorréncia da QVT e a IT (H5b), pelo que as hipdteses ndo foram corroboradas.
Apesar de ndo existirem estudos que abordem todas as variaveis (QVT, CC e IT) e ser

necessario novos estudos em que o CC exerca o papel de moderador nas varidveis presentes
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neste estudo, é possivel verificar que todas as varidveis utilizadas no modelo estdo
positivamente correlacionadas entre si. Contudo, ainda que se tenha verificado correlacGes entre
as trés variaveis de cada modelo de moderacdo, os resultados de regressdao nao apoiam as
expectativas do efeito de moderacéo.

De acordo com os estudos de Chang (1999) e Lin & Chen (2004), era esperado que as
hipoteses pudessem ser confirmadas. Estes estudos demonstram que os trabalhadores que estéo
mais comprometidos com a sua carreira tém uma probabilidade mais elevada de ter uma menor
intencdo de abandonar a organizacdo em que se encontram, bem como, as suas carreiras. Era
esperado que no presente estudo, os individuos que possuem um maior CC valorizassem mais
a QVT e, por essa razdo, a variavel moderadora teria um impacto menor na IT. O contrério
também se poderia verificar, na medida em que individuos que usufruissem de um menor CC
desvalorizariam a QVT e, desse modo, o CC teria um maior impacto na IT.

Contudo, os resultados do presente estudo relataram que o CC ndo modera a relacéo que
existe entre a importancia e a frequéncia de ocorréncia da QVT e a IT, ndo sendo possivel
verificar o que era esperado. Refletindo de acordo com os resultados do presente estudo, o fato
das hipoteses ndo serem corroboradas pode dever-se ao facto de a amostra recolhida para o
estudo ser na maioria individuos entre os 18 e os 30 anos e com pouca antiguidade na
organizacao, em que 58% da amostra trabalha na organizacdo em que se encontra até 5 anos.
Estes individuos, devido a sua idade e como ingressaram no mercado de trabalho ha
relativamente pouco tempo, consideram que estdo parcialmente comprometidos com as suas
carreiras. Isto pode ocorrer talvez porque as organizagdes onde se encontram a trabalhar ainda
ndo Ihes forneceram oportunidades de crescimento a nivel profissional que os facam sentir que
efetivamente estdo comprometidos com a sua carreira. Complementarmente, ao pensarem ainda
ser possivel as organizacdes lhes proporcionarem essas mesmas oportunidades, para 0s
participantes, sair pode nao refletir uma possibilidade num futuro préximo.

Por fim, outra razdo que podera ter impactado o facto de as hip6teses ndo serem
confirmadas, foi o uso do CC como uma variavel moderadora e ndo uma mediadora. Como este
construto pertence ao construto dos compromissos de trabalho, se 0 mesmo fosse utilizado
como um mediador da relagdo presente no estudo, talvez as hipoteses fossem corroboradas,
uma vez que foi possivel encontrar mais estudos onde o CC exerce um papel mediador e
nenhum como moderador. Apesar destas hipoteses ndo terem sido confirmadas, as mesmas déao
énfase a possiveis estudos futuros para que seja possivel confirmar o seu papel moderador tal

como observado nos estudos referidos anteriormente.
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1.2 Limitag0es e sugestdes de estudos futuros

Nesta seccdo serdo apresentadas algumas limitacOes que devem ser consideradas na
interpretacdo dos resultados e na elaboracéo de futuros estudos.

Primeiramente, para a concretizacdo do presente estudo, existiu dificuldade em recolher
os dados. Inicialmente a recolha dos dados era para ser realizada apenas numa empresa com
diversos setores de negocio, mas ndo foi possivel avangar com a ideia inicial devido a fatores
externos. A segunda limitacdo do estudo diz respeito ao facto de se ter recorrido a uma amostra
por conveniéncia, 0 que ndo permitiu a exclusdo total de enviesamentos, dificultando a
generalizacdo dos resultados. Estudos futuros devem alargar a amostra de forma a abranger um
setor de atividade especifico, verificando se os resultados do presente estudo se mantém. Ainda
relativamente a amostra do estudo, a maioria dos participantes tem idades compreendidas entre
0s 18 e 0s 30 anos e tém pouca antiguidade na sua organizacao, maximo até 5 anos. Devido as
caracteristicas dos participantes, pode ndo existir respostas referentes a participantes mais
velhos, com outras experiéncias no mercado de trabalho e noutro estado da sua carreira,
podendo ter condicionado os resultados, principalmente no modelo de moderacdo que abordava
0 CC como uma variavel moderadora da relacdo presente no estudo.

Outra limitacdo do estudo diz respeito ao facto de o questionério ter sido divulgado e
preenchido via online, ndo existindo controlo sobre 0 ambiente em que o0 questionario era
respondido. O tempo de resposta era de aproximadamente 20 minutos, o que impossibilitou a
existéncia de um maior nimero de participantes.

Por fim, a Gltima limitacdo a ser considerada no estudo prende-se com o facto de néo
terem sido analisadas as diferentes dimensdes que compdem a escala da QVT no teste de
hipdteses. E provavel que devido a isto, os resultados possam n&o ter sido discriminativos, uma
vez que ndo existiu a diferenciacdo das dimensdes. Possivelmente algumas dimensdes da QVT
tivessem um maior impacto que outras nas varidveis a explicar, nomeadamente, no COA e na
IT. Caso as dimensdes tivessem sido isoladas, os resultados poderiam ter sido mais expressivos.

Relativamente a investigagdes futuras e para acrescentar informacdo a literatura até
agora existente, considera-se necessario replicar o presente estudo com uma amostra mais
equilibrada relativamente as idades dos participantes, antiguidade e fungdes, de modo a ser
possivel comparar e estudar as percecdes dos participantes com uma idade superior aos
presentes neste estudo. Seria aliciante também ser aplicado o presente estudo, mas em duas
organizac0es diferentes ou com areas de negdcio distintas, com o objetivo de se obter resultados

mais diferenciados. O presente estudo tratou-se de um estudo correlacional, contudo, num
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futuro, seria importante realizar um estudo longitudinal. No estudo correlacional, ndo é possivel
testar relacBes de causa-efeito entre as variaveis presentes no estudo, enquanto no estudo
longitudinal é possivel esclarecer a direcéo da relacao entre as variaveis em estudo.

Outra ideia de estudo futuro para 0 modelo de mediacéo seria alargar o estudo a mais
mediagdes, uma vez que 0 compromisso se trata de um construto multidimensional, sendo
dividido em afetivo, normativo e calculativo. O objetivo seria analisar como mediador os
restantes tipos de compromisso nomeados anteriormente, para averiguar se existiam diferencas
entre os trés tipos de compromisso na relacdo entre a importancia e a frequéncia de ocorréncia
daQVTealT.

Ainda relacionado com uma das limitagOes referidas anteriormente, outra ideia de
estudo futuro é analisar e diferenciar as dimensdes que compdem a escala da importancia e da
frequéncia de ocorréncia da QVT de forma a ser possivel se realcar os efeitos diferenciados das
dimensdes. Ao ser uma analise mais especifica, é provavel aferir-se que determinadas
dimensGes podem ser mais valorizadas por umas pessoas, enquanto outras pessoas valorizam
mais outras dimensdes. Cada pessoa tem as suas preferéncias e, desse modo, existe uma maior
discriminacdo e diferenciacdo.

Para terminar, a Ultima sugestdo de estudo futuro, relativamente ao modelo de
moderacdo, seria interessante replicar o mesmo estudo com uma amostra de individuos com
mais experiéncia profissional e com outras caracteristicas relevantes, nomeadamente,
antiguidade, tipo de contrato e habilitacGes académicas. Com este estudo poderia ser possivel
perceber se efetivamente com uma amostra diferente o0 CC exerce um papel de moderador na

relagdo entre a importancia e a frequéncia de ocorrénciada QVT ea IT.

1.3 Implicac0es teoricas e praticas

De acordo com 0s objetivos mencionados anteriormente e com o que ja foi referido no
enquadramento tedrico, sao muito poucos 0s estudos que abordam as mesmas variaveis que a
presente investigacdo. Estudos anteriores que tentaram estudar a importancia e a frequéncia de
ocorréncia da QVT, acabaram por optar apenas por estudar a frequéncia de ocorréncia da QVT
devido a falta de correlagdo da importancia da QVT com as restantes variaveis presentes nos
estudos.

Existem diversos estudos que abordam as seis dimensdes da QVT, contudo, séo quase
inexistentes os estudos que fazem a diferenciagdo entre a importancia e a frequéncia de

ocorréncia da QVT. O presente estudo veio introduzir como varidveis a serem estudadas, a
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importancia e a frequéncia de ocorréncia da QVT, para perceber se efetivamente existem
diferengas entre ambas em relagdo a outras variadveis, tanto no modelo de mediagdo como no de
moderacdo apresentado anteriormente. A maioria das hipoteses relativas a mediacdo foram
corroboradas, indo de encontro com a literatura até agora existente sobre a QVT. Contudo,
quando se analisa as hipdteses que ndo foram confirmadas, é possivel aferir que os participantes
do estudo consideram a QVT muito importante e por isso, ndo é percetivel averiguar com que
frequéncia ocorre a QVT. Isto porque, seja pouco ou muito frequente a ocorréncia de QVT,
para os participantes a QVT é sempre considerada muito importante, mesmo guando ndo ocorre
aQVT.

Apo6s o reconhecimento da lacuna existente na literatura devido aos escassos estudos
gue abordam ambas as varidveis, consideramos que um dos principais contributos que
oferecemos com o presente estudo é a visdo mais detalhada da QVT, ao analisar a importancia
gue a mesma tem para os trabalhadores e a frequéncia com que ocorrem 0s acontecimentos que
levam a uma QVT. Além disto, é esperado que este estudo contribua para uma reflexdao sobre
a importancia que o COA tem para as organizacdes, fazendo com que se retenha mais
colaboradores e exista uma menor intencdo dos colaboradores em abandonar a organizacéo.

Relativamente ao modelo de moderagé&o, este estudo apresentou um contributo relevante
para a literatura ao analisar se o papel moderador do CC condiciona a relacdo entre a
importancia da QVT e a IT e a frequéncia de ocorréncia da QVT e a IT. Porém, apesar de ndo
ter sido possivel corroborar nenhuma hipotese, este modelo acrescentou novos conhecimentos
a literatura. Os resultados contribuiram para pensar mais além e delinear sugestdes para
possiveis caminhos de investigacdo futura. Resumindo, o presente estudo contribuiu para a
compreensdo da relacdo entre a QVT, o COA e a IT, contudo, foram identificados desafios
relativamente a medicdo da importancia da QVT e ao papel do CC como moderador.

De forma a ser adquirida mais informacédo a nivel pratico em Portugal, seria importante
adotar-se uma metodologia distinta da utilizada neste estudo, para perceber se possivelmente
os resultados seriam diferentes no que toca ao papel moderador do CC. Caso a populagdo do
estudo abrangesse individuos com idades acima de 40 anos e com alguma antiguidade, poderia
ser possivel os resultados serem diferentes e a variavel CC moderar a relacdo entre a
importancia e a frequéncia de ocorréncia da QVT e a IT. Com o presente estudo percebemos
que é primordial que as organizacGes adotem medidas e fornecam as condi¢des necessarias aos
seus trabalhadores, como por exemplo, remunerages justas e adequadas, condigdes de trabalho

seguras e saudaveis e oportunidades de crescimento, para que se mantenham na organizacao. A
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implementacdo de programas de QVT € essencial para uma maior satisfacdo dos trabalhadores
no ambiente laboral. Estas medidas incentivam os colaboradores e podem contribuir para o
aumento do COA e, consequentemente, para 0 aumento do CC do individuo (Colarelli e Bishop,
1990).

Para concluir, esta investigacdo demonstra que a presenca de QVT e o cumprimento dos
parametros que a compdem nas organizac6es, contribui para que os colaboradores se sintam
mais motivados, satisfeitos e empenhados, levando ao aumento do COA e reduzindo a IT. O
COA e o CC mostram ser variaveis importantes e devem estar presentes nas organizacoes
porque trazem beneficios tanto para os colaboradores como para as organizagdes. Desta forma,
0 objetivo da Psicologia Social e das Organizac@es é atingido e as organiza¢Ges usufruem de

um maior desempenho por parte dos colaboradores e alcangam um maior sucesso.
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Capitulo 7. Anexos

Anexo A - Questionério

Qualidade de Vida no Trabalho

Para cada afirmacao correspondente, assinale duas vezes um nimero de 1 a 6, respetivamente

ao grau de importancia e a frequéncia com que se verificam 0s acontecimentos de acordo com

a sua Qualidade de Vida no Trabalho.

Escala:

© © N o g bk~ w0 DN PE

e = = S = e
o 00N W N B O

Grau de importincia
Nada frequente

| Frequéncia com gue
! se verifica

Nads MMuito
imporTanie importante |

Pouco frequente 1 5|

I | Nada Muito

| frequents frequente
11 ]

Relativamente frequente 123 45 6]

Frequente

Bastante frequente

o a k~ w N F

Muito frequente

Realizar tarefas diversificadas

Ser criativo no meu trabalho

Saber que o meu trabalho é um contributo para os resultados a atingir
Ter autonomia no trabalho

Ter flexibilidade nas tarefas que desempenho

Gostar das tarefas e das func¢des que desempenho

Ter tarefas estimulantes e desafiantes

Utilizar vérias das minhas capacidades no trabalho

Ter oportunidade de desenvolver competéncias profissionais

. Ter oportunidade de adquirir formagé&o profissional

. Ter oportunidade de me desenvolver pessoalmente

. Ter oportunidade de aplicar a formagao que adquiri

. Ter oportunidades para mostrar as minhas competéncias

. Fazer reciclagens para me manter atualizado

. Desenvolver competéncias que possa aplicar noutras funcdes

. Ter acesso a novas tecnologias e/ou a inovagéo tecnoldgica

1 2 3 4 5 6
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17.
18.
19.
20.

21

Ter reputacdo profissional
Ocupar um lugar de maior responsabilidade
Consolidar a posicéo profissional que consegui

Ser reconhecido e valorizado pela empresa

. Ser reconhecido e valorizado pelos meus colegas
22.
23.
24,
25.
26.
217.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
4].
42.
43.
44,
45,
46.
47.
48.
49,

Saber que 0 meu esforc¢o é reconhecido

Sentir que a minha chefia valoriza o0 meu trabalho

Ter regalias incentivos adicionais além do salario

Ter possibilidade de progredir economicamente na carreira

Saber que posso ser promovido

Ter seguranca econdémica e estabilidade no emprego

Ter uma remuneracdo adequada

Ter uma boa relagdo com os colegas

Ter uma boa relagdo com a chefia

Estar bem integrado no grupo de pessoas com quem trabalho

Haver boa disposicdo e humor no ambiente de trabalho

Sentir que os trabalhadores de diferentes idades sdo respeitados

Sentir que ha justica e transparéncia no acesso a formacéo profissional
Sentir que ha justica e transparéncia nas oportunidades de promocao
Sentir que a organizacdo ajuda os trabalhadores a desenvolver o seu potencial
Ter apoio na minha familia para o trabalho que faco

Ter disponibilidade para a familia

Poder trocar de horario com colegas para dar apoio a familia

Né&o haver interferéncia do trabalho com a minha vida pessoal

Ter um horério de trabalho que permite dar apoio a familia

Ter oportunidades na empresa para conciliar o trabalho e a familia

Haver compreensdo por parte da empresa em relagcdo 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 atividades fora do meu horario de trabalho

Dispor de tempo para a minha vida pessoal

Ter tempo para estar com 0S meus amigos

Ter tempo para atividades de lazer
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50.
51.
52.
53.
54.
55.
56.
57.
58.
59.
60.

Ter tempo para praticar uma atividade fisica

Ter boas condigoes fisicas no local de trabalho

Ser-me proporcionado um bom seguro de saude

Ter acesso a um gabinete de medicina no trabalho

Ter um ambiente fisico e espaco de trabalho adequados

Ter equipamento e material adequados

Ter boas condicGes de higiene e saude no trabalho

Existir preocupacdo com a seguranga dos trabalhadores

Existir um regulamento e normas de seguranca e higiene
Existir preocupacéo com a prevengao dos acidentes de trabalho

Ter apoio técnico na aplicacdo de novos métodos e tecnologias de trabalho

Intencéo de Turnover

Por favor, indique de 1 a 5 qual é o seu grau de concordancia com cada uma das afirmacdes.

Escala:

© N o g B~ D

Discordo totalmente
Discordo parcialmente
N&o Concordo, Nem Discordo

Concordo parcialmente

o~ w0 N e

Concordo totalmente

Se pudesse escolher novamente, escolheria trabalhar na organizagao onde atualmente
trabalho.

Tenho feito contactos para sair desta organizagao.

Tenciono manter-me na organizagao onde trabalho.

Penso com frequéncia “deixar” a organizacdo onde atualmente trabalho.

Penso prosseguir a minha carreira na organizacao onde trabalho.

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

N&o estou ativamente a procura de outro emprego noutra organizagao.

Penso em sair desta organizagao logo que tenha oportunidade para isso.
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Compromisso com a Carreira
De seguida encontra algumas afirmac6es sobre a forma como V€ a sua carreira atual e o setor
de atividade da sua empresa. Por favor, indique de 1 a 5 qual é o seu grau de concordancia

com cada uma das afirmagoes.

Escala:

Discordo totalmente

Discordo parcialmente

Né&o Concordo, Nem Discordo

Concordo parcialmente

o~ w0 DN PE

Concordo totalmente

Iria para um setor diferente se recebesse o mesmo.

Quero fazer carreira neste setor.

Se pudesse fazer tudo de novo nédo escolheria esta area.

Se tivesse todo o dinheiro necessario, ainda iria trabalhar nesta area.
Gosto demasiado desta carreira para desistir dela.

Carreira ideal para o trabalho de uma vida.

N o o a &~ w Db E

Estou desiludido/a por ter entrado neste setor de atividade.

Compromisso Organizacional Afetivo
De seguida encontra algumas afirmac6es sobre a forma como vé o seu compromisso para com
a empresa que trabalha. Por favor, indique de 1 a 5 qual € o seu grau de concordancia com

cada uma das afirmagdes.

Escala:
1. Discordo totalmente
2. Discordo parcialmente
3. Né&o Concordo, Nem Discordo
4. Concordo parcialmente
5. Concordo totalmente
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1. Eu ficaria muito contente se passasse 0 resto da minha carreira profissional nesta em-

presa.

o ok~ w N

Eu sinto mesmo os problemas desta empresa como se fossem meus.

Eu ndo possuo um sentimento forte de pertenca em relacdo a minha empresa.
Eu ndo me sinto “afetivamente vinculado” a esta empresa.

Nesta Empresa, eu ndo me sinto como “fazendo parte da familia”.

Esta Empresa tem um grande significado pessoal para mim.

Questdes relativas ao trabalho
1. Contrato de trabalho:

a.
b.
C.
d.

Contrato a termo certo
Contrato a termo incerto
Contrato sem termo

Estagio

2. Indique h& quanto tempo trabalha para a empresa/organizacdo?

a.
b.
C.
d.
e.

Até 5 anos

De 6 a 15 anos
De 16 a 25 anos
De 26 a 38 anos
Acima de 38 anos

3. Em que modalidade se encontra a trabalhar?

a.
b.

C.

Sé trabalho presencial
Sé trabalho online

Trabalho presencial/ Trabalho online

4. Ocupa cargo de chefia?

a.
b.

Sim

Nao
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Variaveis Sociodemograficas

5. Sexo:
a.
b.

Masculino

Feminino

6. ldade

7. Estado Civil

a.

8. Indique quais as suas habilitagcbes académicas completas:

i

o o

@

Solteiro/a
Casado/a
Divorciado/a

Vilvo/a

1° Ciclo — 4° Ano

2° Ciclo — 6° Ano

3° Ciclo —9° Ano

Ensino Secundéario — 12° Ano
Licenciatura

Mestrado

Doutoramento
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Anexo B — Consentimento Informado

O presente estudo surge no ambito de um projeto de investigacdo a decorrer no ISCTE —
Instituto Universitario de Lisboa. O estudo tem por objetivo avaliar em que medida o
Compromisso com a Carreira e o0 Compromisso Organizacional Afetivo vai influenciar a
relagdo que existe entre a Qualidade de Vida no Trabalho e a Intengéo de Turnover.

O estudo ¢ realizado pela orientadora Professora Doutora Silvia Silva (silvia.silva@iscte-

iul.pt) e a estudante Marta Mendes (msmms1@iscte-iul.pt), que podera contactar caso pretenda

esclarecer uma davida ou partilhar algum comentario.

A sua participacdo no estudo, que sera muito valorizada pois ira contribuir para o avango
do conhecimento neste dominio da ciéncia, consiste apenas em responder as questfes de escolha
multipla que lhe sdo apresentadas, num periodo de aproximadamente 15 minutos. N&o existem
riscos significativos expectaveis associados a participacdo no estudo.

A participagdo no estudo é estritamente voluntaria: pode escolher livremente participar ou
ndo participar. Se tiver escolhido participar, pode interromper a participacdo em qualquer
momento sem ter de prestar qualquer justificacdo. Para além de voluntéaria, a participacdo é
também andnima e confidencial. Os dados obtidos destinam-se apenas a tratamento estatistico
e nenhuma resposta sera analisada ou reportada individualmente. Em nenhum momento do
estudo precisa de se identificar.

Declaro ter compreendido os objetivos de quanto me foi proposto e explicado pelo/a
investigador/a, ter-me sido dada oportunidade de fazer todas as perguntas sobre o presente

estudo e para todas elas ter obtido resposta esclarecedora, pelo que:

Aceito participar no estudo

N&o aceito participar no estudo
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