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Resumo

Atualmente, as organiza¢Ges procuram ganhar uma vantagem competitiva através da criacdo de
melhores condic6es de trabalho para os trabalhadores. Para tal, a investigacdo sobre a Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT) tem demonstrando ser relevante, uma vez que permite identificar carateristicas que
sejam valorizadas pelos trabalhadores e potencializem uma experiéncia mais positiva no trabalho.

O presente estudo qualitativo foca-se em identificar carateristicas de QVT e explorar a forma como
estas sdo experienciadas. O mesmo pretende compreender, através das percecBes de trabalhadores que
trabalham em diferentes contextos, as carateristicas de QVT que sdo valorizadas, como estas sdo
experienciadas e se existem diferencas entre trabalhadores com diferentes responsabilidades.
Realizaram-se vinte entrevistas semiestruturadas a trabalhadores com e sem responsabilidades de chefia,
sendo o conteddo analisado através da Analise Template. Para analisar quais e como as carateristicas
foram valorizadas e experienciadas, utilizou-se a estrutura de Grote & Guest (2017), que integra
dimensdes que permitem explorar como a QVT é experienciada, e que foi completada com carateristicas
de QVT identificadas por outros autores.

Os resultados revelam que a maioria das carateristicas de QVT analisadas sdo valorizadas e
experienciadas de forma positiva. Foi possivel determinar as que ndo sdo valorizadas e as que sdo
experienciadas de forma negativa. Entre as 36 analisadas, sdo identificadas 17 novas carateristicas de
QVT, emergentes da analise dos testemunhos, assim como diferencas entre trabalhadores com diferentes
responsabilidades. E também apresentado um conjunto de sugestdes de melhoria em relagdo as
caracteristicas de QVT identificadas.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho; entrevistas; Analise Template.
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Abstract

Nowadays, organizations seek to gain a competitive advantage by creating better working conditions
for workers. To this end, research on Quality of Work Life (QWL) has proven to be relevant, since it
allows identifying characteristics that are valued by workers and enhance a more positive experience at
work.

This qualitative study focuses on identifying QWL characteristics and exploring how these are
experienced. It aims to understand, through the perceptions of workers that work in different contexts,
the characteristics of QWL that are valued, how these are experienced and whether there are differences
between workers with different responsibilities. Twenty semi-structured interviews were conducted to
workers with and without supervision responsibilities, and the content was analyzed through Template
Analysis. To analyze which and how the characteristics were valued and experienced, the structure of
Grote & Guest (2017) was used, which integrates dimensions that allow exploring how QWL is
experienced, and which was completed with QWL characteristics identified by other authors.

The results reveal that most of the analyzed QWL characteristics are valued and experienced in a
positive way. It was possible to determine which are not valued and which are experienced in a negative
way. Among the 36 analyzed, 17 new QWL characteristics are identified, emerging from the analysis
of the testimonies, as well as differences between workers with different responsibilities. A set of
suggestions for improvement in relation to the identified QWL characteristics is also presented.

Keywords: Quality of Work Life; interviews; Template Analysis
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1. Introducgéo

Nos Ultimos anos, a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem ganho mais importancia nas
organizagdes, uma vez que ao procurarem reter e potencializar o desempenho dos seus trabalhadores, as
mesmas tém demonstrado um compromisso em criar condi¢des de trabalho mais satisfatérias (Abd ellah
Mejbel et al., 2013; Noor & Abdullah, 2012).

O conceito de QVT tem sido vastamente estudado enquanto um construto multidimensional, uma
vez que o seu significado aparenta divergir consoante as perspetivas dos trabalhadores (Kiernan-
Knutson, 1990). Para autores como Walton (1975), Hackman & Oldham (1980) e Bergeron (1982), a
QVT envolve uma preocupacdo da organizagdo em atender as necessidades dos trabalhadores,
estabelecendo uma congruéncia entre o trabalhador e o contexto laboral, sendo que para existir esta
congruéncia, é necessario compreender quais sdo as carateristicas que os trabalhadores valorizam, de
modo a também poderem experienciar uma QVT adequada e trazerem uma vantagem competitiva para
as organizacdes (Grote & Guest, 2017).

Segundo varias investigacdes realizadas, existem diversas carateristicas valorizadas pelos
trabalhadores, sendo algumas das mais destacadas: 0 Ambiente de trabalho (e.g.: Adhikari & Gautam,
2010; Singh & Maini, 2020), a Compensacéo (e.g.: Hsu & Kernohan, 2006; Nayak et al., 2016; Wan &
Chan, 2013), o Crescimento (e.g.: Hsu & Kernohan, 2006; Maslow, 1954; Walton, 1975; Wan & Chan,
2013), o Equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal (e.g.: Ahmad, 2013; Hsu & Kernohan, 2006;
Kandasamy & Ancheri, 2009; Walton, 1975), a Saude (Ahmad, 2013, Fernandes & Gutierrez, 1988) e
a Seguranca (e.g.: Ahmad, 2013; Fernandes & Gutierrez, 1988; Maslow, 1954; May et al., 1999).

Apesar de investigacdo anterior ter conseguido identificar varias das carateristicas que compdem
uma experiéncia adequada de QVT, o presente estudo vem tentar preencher uma lacuna relevante,
também identificada, nomeadamente sobre a forma como as carateristicas valorizadas se encontram
presentes nas experiéncias laborais dos trabalhadores, explorando as perspetivas de profissionais de
diferentes contextos laborais (Hsu & Kernohan, 2006; Kandasamy & Ancheri, 2009; Singh & Maini,
2020). Para além disso, vem também tentar identificar possiveis diferengas entre trabalhadores com e
sem responsabilidades de chefia, no que toca a valorizagéo e presenca das carateristicas de QVT, uma
vez que esta comparacao ndo foi encontrada na revisdo de literatura analisada.

Com o intuito de preencher estas lacunas, o presente estudo pretende utilizar a estrutura de QVT
desenvolvida por Grote & Guest (2017), a qual é composta por um conjunto de dimensdes que permitem
analisar a forma como a QVT esta presente no contexto dos trabalhadores e como pode, potencialmente,
ser melhorada. Para o proposito deste estudo, cada dimensdo da estrutura foi completada com
carateristicas de QVT identificadas a partir da revisao de literatura de outros autores.

Considerando que o uso de metodologias qualitativas tem uma utilidade importante na compreenséo
mais aprofundada e individual das percecoes e experiéncias dos individuos, o presente estudo ira adotar

entrevistas qualitativas de modo a atingir esse proposito (Creswell, 2003).
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Assim, pretende-se responder a duas questdes de investigacdo: “Quais as carateristicas de QVT
valorizadas pelos trabalhadores e como estdo presentes?” e “Existem diferengas entre chefia e
subordinados face a valorizacao e presenca de carateristicas de Qualidade de Vida no Trabalho?”. Como
tal, os objetivos do estudo residem na compreensdo das percecdes dos trabalhadores sobre as
carateristicas que sdo valorizadas para uma experiéncia positiva de QVT, o porqué de serem valorizadas
e como estdo presentes nas suas realidades profissionais e, a longo prazo, adquirir informacao relevante
para as organizagGes queiram prevenir uma baixa QVT e que seja Gtil para criar condi¢Ges de atingir
uma QVT mais alta e potencializar uma maior satisfacdo, motivagdo, compromisso e retencao.

No que concerne as sec¢Oes que se seguem, serd apresentada, em primeiro lugar, a revisdo de
literatura sobre a evolugéo do conceito de QVT, incluindo o estado de arte dos estudos realizados acerca
do mesmo, a abordagem inovadora da estrutura utilizada (Grote & Guest, 2017), o estado de arte sobre
as dimens@es de QVT e a pertinéncia do presente estudo. Seguidamente, seréa apresentada a metodologia,
0s resultados e a respetiva discussdo. Finalmente, serdo identificados os contributos da investigacao e

as implicagdes préticas, assim como as limitacdes e sugestdes para estudos futuros.
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2. Revisao de literatura

2.1. Evolucédo do conceito de Qualidade de Vida no Trabalho

Atualmente, para atingir uma vantagem competitiva no mercado de trabalho e potencializar a eficacia
dos trabalhadores, as organizacdes precisam de demonstrar uma maior preocupagao com 0S mesmos.
Considerando o tempo e energia despendidos pelos trabalhadores na sua atividade profissional e a
influéncia desse esforco no bem-estar fisico e psicoldgico, é essencial que os mesmos se sintam
satisfeitos com a sua vida laboral (Chan & Wyatt, 2007). Por essa razdo, a Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) tem sido um conceito vastamente estudado por diferentes autores, ao longo das Gltimas
décadas.

A QVT tornou-se mais relevante quando o individuo comegou a questionar mais o seu papel no
ambiente profissional. Os trabalhadores comegaram a ambicionar por um trabalho que Ihes fizesse sentir
mais satisfeitos, surgindo assim uma maior preocupagdo com a natureza do trabalho e do impacto da
mesma, questdes estas que as organizacfes precisaram de abordar (Newton et al., 1979; Westley &
Westley, 1971).

Enquanto conceito, a QVT surgiu inicialmente em 1972, na “International Labors Relation
Conference” em Nova Iorque, com 0 intuito de serem partilhadas e principiadas praticas coerentes com
0 que seriam consideradas condi¢es de trabalho mais humanas (Ryan, 1995). Seguindo esta linha,
estudos empiricos sugerem que o conceito de QVT reflete diferentes significados baseados em diferentes
perspetivas dos trabalhadores, ndo existindo, portanto, um consenso face a sua definigéo (e.g.: Boisvert,
1977; Kochan et al., 1974; Taylor, 1978b).

A QVT é, portanto, comumente considerada um construto multidimensional, e, assim como diverge
em significado, também as dimensoes e carateristicas que o constituem variam consoante as perce¢des
dos investigadores e dos trabalhadores. Walton (1975), foi dos primeiros autores a apoiar esta
multidimensionalidade, caraterizando o conceito enquanto um processo através do qual uma
organizacdo atende as necessidades dos seus trabalhadores, desenvolvendo meios que permitam aos
mesmos participar ativamente na conce¢do da sua vida profissional. Segundo o autor, as varias
dimens6es que compbem a QVT refletem-se em: compensacdo adequada e justa, condi¢des de trabalho
seguras e saudaveis, oportunidade de usar e desenvolver as capacidades humanas, oportunidades de
crescimento, desenvolvimento e evolugdo, integracdo social no ambiente de trabalho,
constitucionalismo, relevancia social, e equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal.

Nos anos 80, a QVT enquanto conceito multidimensional manteve-se.

Hackman & Oldham (1980), declaram que a QVT é fundamentada na interacdo entre o ambiente
profissional e as necessidades pessoais do trabalhador, semelhante ao sustentado por Walton (1975). No
entanto, segundo estes autores, as necessidades sdo satisfeitas quando existe uma correspondéncia entre
as mesmas e as recompensas atribuidas pela organizacdo, como, por exemplo, a compensacao,

promocdo, reconhecimento e desenvolvimento.
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Internalizando ainda mais a satisfacdo das necessidades atraves do ambiente, Naylor et al. (1980) e
Raynor (1982), descrevem gue quanto maior for a conformidade entre o trabalhador e o ambiente de
trabalho, mais positivas serdo as suas experiéncias afetivas e, consequentemente, maior serd a QVT.
Estes autores salientam ainda as necessidades inicialmente reconhecidas por Maslow (1954), sendo estas
as necessidades de sobrevivéncia (seguranga e recursos econdmicos), necessidades sociais (interacao
interpessoal, amizade e aceitagdo), necessidades do ego (autoestima e autonomia) e necessidades de
autoatualizacdo (autorrealizagéo e crescimento).

Também semelhante a Walton (1975), no que diz respeito a participacéo ativa dos trabalhadores na
concecdo do trabalho, surge o conceito de QVT de Bergeron (1982), o qual reconhece que através da
participacdo ativa dos trabalhadores na concecdo do ambiente de trabalho, possa ser criada uma
experiéncia profissional mais favoravel.

Levine et al. (1984), destacam a importancia de identificar as carateristicas de trabalho desejaveis
pelos trabalhadores, uma vez que estas podem integrar a conceg&o inicial do trabalho e promover uma
melhoria da QVT. Esta perspetiva surge de um estudo quantitativo realizado pelos autores, no mesmo
ano, o qual pretendeu averiguar que carateristicas de QVT, baseadas nos interesses dos trabalhadores,
seriam as mais valorizadas. Os autores consideraram que os trabalhadores pudessem ter uma
participacdo ativa no que definia a sua QVT, através da linguagem e significado atribuidos & mesma.
Concluiu-se que deveria existir uma reconcepgdo do papel dos trabalhadores e da estrutura
organizacional, o que permitiria assim uma potencializagdo da QVT.

Também num estudo qualitativo de Fernandes & Gutierrez (1988), com gerentes, vendedores e
funcionarios de vinte lojas, pretendeu-se identificar as carateristicas que contribuiam e que seriam
necessarias de modificar para haver uma melhoria da QVT. Destacaram-se varias carateristicas, como a
importancia de haver uma melhor comunicagdo; um refinamento das praticas e normas de trabalho
utilizadas; um desenvolvimento das politicas salariais estabelecidas; uma implementacéo de politicas de
RH; um aperfeicoamento das condicdes fisicas, de seguranca e satde no trabalho; e uma potencializagédo
da integracdo e autonomia dos trabalhadores. Lau & Bruce (1988) reforcam esta perspetiva, destacando
algumas das mesmas carateristicas, nomeadamente a seguranca no trabalho, oportunidades de evolugédo
na carreira e participacdo na tomada de deciséo.

Mais uma vez reflete-se a multidimensionalidade do conceito baseada na subjetividade das
percecOes dos trabalhadores, as quais também podem variar em funcdo da idade, fases de carreira,
posicdo no setor (Kiernan-Knutson, 1990), contexto familiar (Rice et al., 1985), educacdo ou
personalidade (Walton, 1973).

Num estudo quantitativo realizado por Efraty & Sirgy (1990), feito com organizacGes de
gerontologia e conceptualizando a QVT, mais uma vez, em termos de satisfacdo de necessidades,
concluiu-se que quando existia uma maior satisfacdo das necessidades de sobrevivéncia, sociais, de ego

e de autoatualizagdo, por parte da organizagdo, os trabalhadores iriam apresentar um maior nivel de
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identificacdo organizacional, estariam mais envolvidos com o trabalho que realizavam e seriam
percecionados como mais eficazes.

Num estudo empirico realizando por Gilgeous (1998), aplicou-se um questionario a gestores de
empresas de cinco setores industriais distintos, com o objetivo de compreender o nivel de vérias
carateristicas de QVT, nomeadamente: remuneracdo, trabalho, gestdo, desenvolvimento da carreira,
motivacao e satisfacdo no trabalho. Concluiu-se que os trabalhadores eram compensados e motivados
de forma adequada, mas os niveis de satisfagcdo e estima precisavam de ser aprimorados. Este estudo
apontou também para certas recomendacdes tedricas de melhoria de QVT, como a melhoria de niveis
de comunicacéo e feedback; aumento dos niveis de controlo e reconhecimento face ao trabalho; revisdo
constante do nivel de remuneracdo de modo a ser compativel com gestores de outros setores; atribui¢do
de prémios e recrutamento de trabalhadores mais compativeis com a cultura organizacional.

Nos anos 2000, a investigacdo sobre a Qualidade de Vida no Trabalho continuou a fortalecer ainda
mais a perspetiva de multidimensionalidade, com os autores a salientar diferentes carateristicas
representativas do conceito.

Num estudo qualitativo efetuado por Hsu & Kernohan (2006), com o objetivo de descrever as
percecOes sobre a QVT de enfermeiros em Taiwan, conclui-se que, para 0S mesmos, era importante
existir um equilibrio apropriado entre o trabalho e a vida pessoal, receber uma compensacéo adequada
e existir proximidade das suas areas de residéncia. Uma vez presentes estas carateristicas, os enfermeiros
experienciariam um maior nivel de felicidade, e teriam mais oportunidades de aprendizagem,
crescimento pessoal e realizagdo no trabalho.

Noutro estudo qualitativo efetuado por Kandasamy & Ancheri (2009), focado nas expetativas dos
trabalhadores em organizagdes hoteleiras na india, relativamente as carateristicas de QVT, concluiu-se
gue os trabalhadores destacaram oito carateristicas como sendo especialmente relevantes: carateristicas
do ambiente de trabalho, carateristicas do trabalho, a adaptacéo pessoa-trabalho, a imagem da empresa,
as politicas de trabalho, o equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal, a relagdo com o grupo de trabalho
e a interacdo com os clientes.

Wan & Chan (2013), também num estudo qualitativo, através de entrevistas e com uma amostra de
trabalhadores da indUstria dos casinos, identificaram carateristicas relevantes para melhorar a QVT,
nomeadamente: politicas de RH, relagdes com o grupo de trabalho, carateristicas do trabalho e ambiente
fisico de trabalho. Através deste estudo, foi também possivel concluir que para promover uma QVT
mais adequada, é necessario existir um nivel de remuneracdo que motive os trabalhadores; workshops
de gestdo de stress e conflitos para criar melhores relagdes laborais; oportunidades de crescimento na
carreira que potencialize também o compromisso; satisfacdo de necessidades pessoais; comunicacdo
que reflita preocupacéo pelo bem-estar e confianca dos trabalhadores.

Ainda nesta década, Hsu (2016) realizou um estudo com base na interpretacdo de fontes de dados
de grupos focais (Hsu, 2003; Hsu & Kernohan, 2006) e questionarios preenchidos pelos préoprios

participantes, para analisar as percecdes de enfermeiros sobre a QVT. Apesar de anteriormente, este
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autor, juntamente com colegas, terem investigado as perce¢des de QVT no setor de enfermagem e terem
destacado carateristicas que, segundo os enfermeiros, constituiam a QVT, desta vez 0s autores
complementaram a investigagdo formulando uma medida de “Nurses Quality of Working Life”.
Utilizando abordagens qualitativas e quantitativas, o estudo pretendeu desenvolver um questionario
rigoroso e adequado, sendo o mesmo bem-sucedido, o qual permitiu compreender mais
aprofundadamente a QVT dos enfermeiros e contribuir para uma investigacdo mais abrangente das
definices, categorias e medidas de QVT neste setor.

Em sintese, ao longo dos anos, € possivel concluir que a literatura aponta para uma evolucéao
multidimensional do conceito de QVT, permitindo, através do uso de métodos quantitativos e
qualitativos, identificar o que, na perce¢éo dos trabalhadores de diversos contextos, sdo consideradas as
dimensdes e carateristicas mais valorizadas e essenciais para uma experiéncia laboral positiva, assim

como as que devem ser melhoradas para permitir esse efeito.

2.2. A Estrutura de Grote & Guest (2017)

Mais recentemente, os autores Grote & Guest (2017) apresentam uma nova abordagem ao conceito de
QVT, a qual surge para atender a consequéncias como stress, absentismo, exploracdo, padroes de
trabalho inconstantes e desequilibrio entre a vida profissional e familiar (Grote & Guest, 2017,
Sonnentag & Binnewies, 2013).

A mesma tem por base uma estrutura composta por dimensdes de QVT, cujo objetivo reside na
compreensdo das percegcdes dos trabalhadores sobre a sua experiéncia de QVT, sendo estas:
Desenvolvimento de capacidades humanas, Integracdo social, Ambiente seguro e saudavel,
Consideracdo pelo espaco total de vida, Proatividade individual, Compensagdo adequada e justa,
Trabalho flexivel, Constitucionalismo, Relevancia social e Crescimento e seguranca. O mesmo foi
utilizado como base para a realizacdo do presente estudo, o qual pode ser observado no Anexo A. A
estrutura apresentada por Grote & Guest (2017) vem surgir como uma adaptagdo do modelo inicial de
Walton (1973), sendo que os autores vém introduzir as dimensdes de Proatividade individual e Trabalho
flexivel.

Embora cada dimensdo apresente apenas um significado correspondente, esse significado reflete
aspetos que, para este estudo, foram considerados como carateristicas de QVT, tendo em conta que se
assemelham a carateristicas identificadas na literatura.

Os autores destacam ainda a relevancia de investigar e compreender mais aprofundadamente o
contexto laboral dos trabalhadores e a forma como a QVT est4 presente no mesmo, sendo necessario
identificar que carateristicas presentes a potencializavam e como podem ser melhoradas. Os autores
consideram ser possivel atingir este objetivo através da anélise das dimens@es que introduzem, as quais
irdo ser utilizadas neste estudo com este propdsito, sendo as mesmas descritas mais aprofundadamente,

na proxima seccao.
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2.3. Dimensodes de Qualidade de Vida no Trabalho

2.3.1. Desenvolvimento de capacidades humanas

O Desenvolvimento de capacidades humanas foi considerado uma dimensdo valorizada para a
experiéncia de uma QVT adequada, pelos autores Grote & Guest (2017). Segundo 0s mesmos, esta
dimensdo engloba carateristicas como desenvolvimento de competéncias, amplitude de tomada de
decisdo e identidade de tarefa.

Considerando que as organizacfes se tém tornado cada vez mais competitivas, torna-se essencial
gue as mesmas recrutem e retenham profissionais que tenham ou possam desenvolver competéncias que
estejam ao nivel dessa competitividade (Renee Barnett & Bradley, 2007). A possibilidade de aprimorar
estas competéncias depende, em parte, da forma como as organizacGes potencializam esse
desenvolvimento, podendo estar associada a processos laborais inerentes (De Grip & Sanders, 20043;
Groot & Maassen, 2000).

Para além do investimento no desenvolvimento de competéncias inerentes ao trabalho que permita
aos trabalhadores desenvolver o seu potencial, o desenvolvimento no contexto laboral pode também ser
concedido de outras formas, como, por exemplo, através de feedback que faga os trabalhadores sentirem-
se motivados e valorizados, e que permita destacar, compreender e corrigir divergéncias entre o0 seu
desempenho dos mesmos e as expetativas da organizagdo (Adu-Oppong & Agyin-Birikorang, 2014;
Martini & Cavenago, 2016).

Para além disso, os proprios trabalhadores procuram ter um maior dominio sobre as suas vidas
profissionais, desejando obter mais estatuto, poder e satisfacdo (Baruch, 2006). Assim, ao existir um
foco no desenvolvimento profissional dos trabalhadores, deve também dar-se primazia as questdes de
QVT levantadas pelos mesmos, como o nivel de controlo e autonomia (Li & Yeo, 2010), poder de
escolha sobre como o trabalho é realizado (Reis et al., 2000) e participa¢do na conce¢do e melhoria das
atividades desenvolvidas pela organizagéo (Ike et al., 2007). Isto, por sua vez, ird permitir ao trabalhador
sentir que o seu papel na organizagdo tem uma maior importancia, levando a que o mesmo se identifique

mais com o trabalho e haja um maior compromisso (Sonnentag, 2017).

2.3.2. Integracéo social

A Integracdo social foi outra dimensdo valorizada pelos autores Grote & Guest (2017), para a
experiéncia positiva de QVT, envolvendo carateristicas como um clima organizacional positivo,
seguranca psicoldgica e acomodagdo da diversidade.

Segundo a literatura, o contexto laboral é considerado o segundo ambiente social mais importante
para os trabalhadores, tendo em conta o tempo que os mesmos despendem no trabalho (Stewart, 1985).
O grande periodo de tempo passado no trabalho, permite ao trabalhador conhecer outros trabalhadores

gue integram esse mesmo contexto e criar novas relagcbes, marcadas pela partilha de percegdes e
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experiéncias (Chadsey & Beyer, 2001). O clima organizacional é por isso essencial para a QVT, uma
vez que o0 mesmo se fundamenta nessa partilha e interacdo entre os trabalhadores com 0s processos que
ocorrem dentro da organizacao (Alvarez, 2001).

Quando as relagbes interpessoais no trabalho sdo percecionadas como mais negativas, as mesmas
podem levar a um incremento de problemas psicoldgicos e fisicos (Bhola & Nigade, 2016; Sabadra,
2009), os quais podem ser causados por fatores como competitividade, agressividade, mal-entendidos
ou rivalidades (Morrison & Nolan, 2007). Ao ser afetada a experiéncia profissional dos trabalhadores,
o seu nivel de satisfagdo ird ser mais dificil de manter, assim como a garantia de retencdo dos mesmos
e do seu compromisso com a organizacdo (Irvine and Evans, 1995; Moerbeek & Need, 2003). Por outro
lado, quando as relagdes interpessoais sdo positivas, € sentido um maior nivel de integracdo, apoio
emocional (Adhikari & Gautam, 2010; Ahmad, 2013; Singh & Maini, 2020), reducdo de stress (House,
1981), e uma qualidade de vida mais elevada (Schalock, 2000). Complementarmente, as relacdes
interpessoais sdo fundamentais no funcionamento eficiente das equipas de trabalho (Tse et al., 2008).

Para existir uma melhor compreensdo entre os trabalhadores e ser potencializada uma maior
integragdo social, a comunicacdo também se revela como extremamente importante. Esta carateristica
pode ser definida como a compreenséo entre duas pessoas face a informacéo que é transmitida (Keyton,
2011). Frequentemente, é percecionado que os profissionais em posi¢Oes de chefia ndo consideram a
importancia de um processo de comunicacdo adequado no contexto laboral, pois muitas vezes ndo
clarificam os seus objetivos e a sua visdo, 0 que pode conduzir a consequéncias negativas na cultura
organizacional e na produtividade dos trabalhadores (Adu-Oppong & Agyin-Birikorang, 2014). Uma
comunicagdo inadequada pode dever-se a uma falha na escuta ativa, a falta de tempo, a relagdes de poder
ou estatuto, ao uso de vocabulario complexo, a crengas ou valores dos individuos, a influéncia de
emogdes ou até & escuta seletiva (Adu-Oppong & Agyin-Birikorang, 2014). A existéncia de um processo
de comunicagdo adequado ndo so entre trabalhadores, mas também entre os trabalhadores e chefia,
potencializa um maior compromisso e identificagdo do trabalhador com a organizagao (Gilgeous, 1998).
Neste sentido, quando a organizacdo € clara quanto a sua visdo e objetivos, existe uma maior
probabilidade de os seus trabalhadores se sentirem mais confiantes ao desempenhar o seu trabalho de
forma eficiente e autbnoma, contribuindo para que ambas as partes sintam uma maior QVT (Gilgeous,
1998; Kinlow, 1995).

Complementarmente, ao se sentirem socialmente integrados na organizacao, os trabalhadores vao
também sentir um maior nivel de seguranca psicoldgica, o que lhes ird permitir mais rapidamente
aprender novos comportamentos (Edmondson, 2004) e dedicarem-se ao seu trabalho sem o receio de
possiveis repercussdes negativas (May et al., 2004), havendo, portanto, uma correspondéncia com a
potencial necessidade de aceitacdo dos mesmos (Maslow, 1954). Complementarmente, uma integracédo
social adequada esta também relacionada com um sentimento de acomodacéo da diversidade, que prediz
que os trabalhadores se vdo sentir aceites e valorizados quando consideradas e respeitadas as suas

carateristicas individuais (Mor Barak, 2000).
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2.3.3. Ambiente seguro e saudavel

O Ambiente seguro e saudavel foi outra dimensdo de QVT valorizada (Grote & Guest, 2017), focando-
se na promogéo de um trabalho e um ambiente saudaveis.

Sendo um espago dindmico onde os trabalhadores passam uma grande parte do seu tempo, é natural
0s mesmos queiram desempenhar as suas fun¢des num ambiente de trabalho onde haja seguranca e
apoio, e onde possam experienciar calma, satisfacéo, significado e gratificagédo pelo papel que integram
(Dimitrov, 2012).

A literatura indica que o ambiente de trabalho pode ser interno ou externo, sendo o ambiente interno
caraterizado pela missdo, visdo, objetivos, processos de trabalho e relacfes laborais presentes na
organizacgdo, enquanto o ambiente externo é composto pelo governo, a indudstria, os fornecedores, 0s
clientes e a concorréncia (Tung, 1979; Duncan, 1972). O ambiente de trabalho esta também relacionado
com as condic0es fisicas em que o trabalho é desenvolvido, incluindo os recursos disponiveis que podem
ser utilizados pelo trabalhador para um desempenho eficaz do seu trabalho (Taghipour et al., 2015). O
mesmo ¢ considerado saudavel quando os objetivos dos trabalhadores e da propria organizagdo sdo
adequadamente integrados e conciliados (Sauter et al., 1996).

A implementacdo de iniciativas com foco na satde e seguranca no trabalho, reflete uma tentativa
das organizac@es em criar um ambiente de trabalho adequado (Aldana, 2001). Quando as iniciativas séo
bem sucedidas, os trabalhadores tendem a experienciar niveis de stress mais baixos e sentem-se mais
motivados a adotar comportamentos suplementares ao seu papel na organizagéo (Grawitch et al., 2006).
Para além disso, a nivel de seguranga, tais iniciativas podem auxiliar as organizagdes no aumento da
produtividade e na diminuicdo do absentismo (Munz et al., 2001). Para além dos beneficios que estas
iniciativas de promogdo de seguranca e satude podem ter para o bem-estar fisico, mental e emocional
dos trabalhadores, as mesmas também beneficiam a propria organizacdo pelo retorno financeiro que a
mesma pode obter (Grawitch et al., 2006).

As percecdes dos trabalhadores face a qualidade do seu ambiente de trabalho demonstraram ter
influéncia nos niveis de satisfacdo laboral, compromisso e absentismo (Lowe, 2000), sendo necessario
uma compreensdo e um estabelecimento de condicdes laborais que beneficiem todos os individuos
(Lowe, 2004).

2.3.4. Consideracao pelo espaco total de vida

A Considerag&o pelo espaco total de vida foi outra dimensdo valorizada de QVT (Grote & Guest, 2017),
tendo sido descrita como uma preocupacao pelo equilibrio das exigéncias de diferentes dominios da
vida.

Este equilibrio depende das responsabilidades que o trabalhador encarga em cada dimensdo da sua

vida, o significado que é estabelecido com os diferentes papéis que representa, a oportunidade de
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estabelecer esse equilibrio e o que para o proprio trabalhador significa equilibrio (Saltzstein et al., 2001;
Felstead, et al., 2002).

Frequentemente, o que se verifica é uma incompatibilidade entre as dimensdes, levando a
sobreposicdo de umas sobre as outras, o que prejudica os trabalhadores, as suas familias e as

organizagdes, sendo, portanto, tdo relevante a necessidade de presenca deste equilibrio (Ahmad, 2013).

2.3.5. Proatividade Individual

A Produtividade individual surge também como uma dimensdo de QVT valorizada pelos autores
Grote & Guest (2017), sendo descrita como 0 apoio pela iniciativa pessoal sem a transmissdo de riscos
de empregabilidade para o trabalhador.

A literatura vem explicar que a proatividade individual surge devido a necessidade de o trabalhador
adquirir controlo sobre o seu papel na organizacéo e o contexto laboral que integra, de modo a atingir
0s seus objetivos (Parker & Wang, 2015). No entanto, embora seja visto como um processo inerente ao
individuo, a proatividade também pode ser facilitada pelas organizacGes ou mesmo por parte da chefia,
através do apoio que proporcionam aos seus trabalhadores (Parker & Wang, 2015).

Este apoio pode ser concedido dando-lhes oportunidades de desenvolver novas aptid@es, encargar
mais responsabilidades, e sendo concedido um maior nivel de autonomia, motivagao e incentivo a inovar
0 seu trabalho e a resolver problemas (Parker & Wang, 2015). Desta forma, os trabalhadores podem
sentir-se mais encorajados a ser proativos, atribuindo uma maior importdncia ao seu papel na
organizagdo e uma maior seguranca nas suas agoes (Parker & Wang, 2015).

Ao estar presente um estilo de lideranca transformacional, a proatividade individual também podera
ser mais potencializada, uma vez que este tipo de lideranca é caraterizado por transmitir um maior apoio,
incentivo e inspiracdo (Rank et al., 2009; Den Hartog & Belshak, 2012).

2.3.6. Compensacao adequada e justa

Outra das dimensdes de QVT valorizadas por Grote & Guest (2017) é a dimensdo de Compensagao
adequada e justa, a qual reflete o nivel de remuneracdo que corresponde aos padrdes socialmente
determinados como minimos e justos e ao nivel de remuneracéo igual para o trabalho equivalente.
Segundo a literatura, os trabalhadores esperam que Ihes seja atribuida uma remuneragdo equitativa,
isto é, um salério proporcional ao trabalho que desempenham, correspondendo assim ao seu papel na
organizacdo (Nayak et al., 2016; Singh & Maini 2020). Esta expetativa esta relacionada com a equidade
interna, aspeto que auxilia as organizacdes na retencéo dos seus RH, assegurando aos mesmos um nivel
de compensacdo congruente com a sua contribuicdo, e também com a equidade individual, em que os
trabalhadores sentem que o seu potencial é reconhecido e recompensado, incentivando-os a uma

melhoria do desempenho e a um incremento da produtividade (Lai, 2011). Esta carateristica demonstra
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ser, por isso, substancialmente importante, uma vez que a presenca de iniquidade remunerativa pode
levar a conflitos e a insatisfagdo por parte dos trabalhadores (Gilgeous, 1998).

Complementarmente, a literatura demonstra que a compensacao nao é apenas um resultado do
trabalho realizado pelos trabalhadores, sendo que as organizacBes devem também atribuir uma
compensagdo que corresponda a aspetos como o desempenho e as competéncias dos mesmos (Lai,
2011). Assim, a compensacdo pode ser percecionada como remunera¢do baseada no trabalho,
remuneracdo baseada no desempenho e remuneracdo baseada nas competéncias (Lai, 2011). A
remuneracdo baseada no trabalho corresponde ao valor estabelecido pelas organizagdes, cujos
parametros estdo associados a equidade interna, aos aspetos do trabalho, a dificuldade das funcdes
exercidas e a responsabilidade encargada, sendo que neste tipo de remuneracdo os trabalhadores
comparam a sua contribuicdo e retorno com as de outros trabalhadores, existindo uma tentativa de
excluir qualquer iniquidade percecionada (Lai, 2011). A remuneracéo baseada no desempenho é relativa
a equidade individual e as exigéncias dos trabalhadores, havendo um incentivo adequado pelo trabalho
realizado, as necessidades sdo consideradas, e existe motivacdo para a aprendizagem, levando os
mesmos a produzir mais e a desenvolver um maior compromisso organizacional (Lai, 2011). Por fim, a
remuneracdo baseada nas competéncias, indica que os trabalhadores sdo compensados de acordo com
competéncias e aptiddes que demonstram (Lai, 2011).

Considerando os aspetos referidos anteriormente, as organizagbes devem corresponder com as
expetativas de remuneragdo apropriadas dos trabalhadores, adotando um sistema de compensagédo
adequado, e proporcionar o nivel de compensacéo que corresponda com o trabalho produzido, incluindo

prémios ou subsidios (Lai, 2011).

2.3.7. Trabalho flexivel

O Trabalho flexivel surge como outra dimensao de QVT valorizada por Grote & Guest (2017), a qual
integra a importancia de existir esquemas de trabalho que considerem tanto os interesses dos
trabalhadores como os da organizacao.

A literatura veio demonstrar que o trabalho flexivel surge com o intuito de conciliar as necessidades
do trabalhador e da organizag&o, sendo que a reduzida rigidez da sua estrutura apresenta beneficios para
a saude e bem-estar (Costa, et al., 2006).

Quando este equilibrio é pretendido principalmente através das horas de trabalho realizadas, cada
individuo procura que as mesmas correspondam com 0s seus interesses e necessidades, 0s quais podem
variar consoante as carateristicas individuais, profissionais e contextuais de cada um (Thornthwaite,
2004). Os trabalhadores que tém a oportunidade de trabalhar o nimero de horas que preferem ou que
tém algum poder sobre a forma como utilizam o seu tempo, apresentam niveis mais altos de satisfacdo

laboral e experienciam menos stress no trabalho (Thornthwaite, 2004). Para além disso, quando existe

27



esta flexibilidade, os trabalhadores tém uma maior capacidade de equilibrar a sua vida profissional e
particular, reduzindo o conflito entre as duas dimensdes (Loudon & Bohle, 1997).

Assim, as organizacGes devem estabelecer acordos com os trabalhadores, face ao tempo de trabalho.
Uma forma de fazer isto, seria analisar as necessidades e perspetivas dos trabalhadores face ao que é
considerado um trabalho mais flexivel, compreendendo os requisitos de trabalho pretendidos e a forma
como 0 mesmo é concebido, permitindo uma correspondéncia com os interesses dos trabalhadores ao
haver uma organizacdo mais flexivel das horas de trabalho (Thornthwaite, 2004). Outra forma seria
proporcionar oportunidades equitativas a alternativas de horérios de trabalho, independentemente das
necessidades e perspetivas de cada trabalhador, desde que fosse assegurando que ndo causaria nenhum
impacto negativo para a organizacdo (Thornthwaite, 2004).

2.3.8. Constitucionalismo

Outra dimensdo de QVT valorizada por Grote & Guest (2017) remete para o Constitucionalismo, o qual
integra o respeito e protecdo dos direitos dos trabalhadores e os mecanismos para a representacéo do
trabalhador.

A literatura indica que a protecéo dos direitos dos trabalhadores consiste fundamentalmente numa
gestdo adequada e responsavel dos interesses dos trabalhadores, salvaguardando a legitimidade dos seus
direitos, estabelecendo préaticas saudaveis e seguras e proporcionando condi¢des financeiras adequadas
(Lindgreen & Swaen, 2010; Rettab et al., 2009). Complementarmente, o respeito e protecao dos direitos
dos trabalhadores também deve implicar que as organizagdes, as chefias, e até mesmo outros
colaboradores, tratem os trabalhadores com respeito, e que esse respeito seja consistente apesar das
diferencas individuais de cada um (Lindgreen & Swaen, 2010; Rettab et al., 2009).

Por sua vez, para que os direitos e interesses dos trabalhadores possam ser considerados por quem
possui uma posicdo hierarquica mais elevada, € importante a presenca de mecanismos que 0S
representem. Assim, o papel que certas entidades possuem, nomeadamente representantes sindicais dos
trabalhadores, em assegurar que as suas opinides sdo ouvidas, é extremamente relevante, uma vez que
sdo estas entidades que tornam possivel que haja uma ligagdo entre subordinados e chefia, através de
discussBes ou negociagdes coletivas, destacando problemas que afetam os trabalhadores, como a
distribuicdo de poder, as politicas estabelecidas dentro da organizagdo e a distribuicdo de beneficios e
salarios (Marchington & Wilkinson, 2005).

2.3.9. Relevancia social

A Relevancia social é a penultima dimensdo de QVT valorizada por Grote & Guest (2017) e vem refletir
a aderéncia das organizagOes a préaticas socialmente responsaveis.
Atualmente, os governos e os investidores tém vindo a incentivar as organizacGes a adotar

comportamentos mais responsaveis (Afsar & Umrani, 2020). Considerando que o contexto profissional
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moderno esta em constante mudanca e evolucdo, as organiza¢fes devem implementar préaticas que
assegurem um tratamento digno dos seus trabalhadores e incentivar os mesmos a aderir a atitudes pro-
sociais e suplementares ao seu papel dentro da organizagdo (Afsar et al., 2018).

Alguns exemplos de praticas socialmente responsaveis podem estar relacionados com a intencéo de
integrar e promover valores sociais e ambientais aos objetivos da organizacao, estruturar a cultura da
organizagdes em consonancia com esses valores, controlar os custos, diminuir a poluicdo ou fazer
doacdes a instituicdes (Choi & Gray, 2008).

Ao adotarem este tipo de praticas, as organiza¢fes potencializam os seus valores, correspondendo
com aquilo que séo os interesses da sociedade, criando assim um negdcio mais responsavel (Deegan,
2002).

2.3.10. Crescimento e seguranga

A Ultima dimenséo de QVT valorizada pelos autores Grote & Guest (2017), corresponde a dimensdo de
Crescimento e seguranca, a qual se refere a promocdo da empregabilidade e oportunidades de
desenvolvimento pessoal.

Segundo a literatura, a empregabilidade corresponde as oportunidades que sdo atribuidas ao
trabalhador de manter um emprego considerado adequado, existindo uma perspetiva de continuidade e
crescimento profissional a longo prazo (Ahmad, 2013; May et al., 1999). O crescimento profissional de
um trabalhador pode refletir-se através do progresso de carreira do mesmo, o desenvolvimento das suas
competéncias, a celeridade das oportunidades de promogdo e o crescimento do nivel de compensagdo
(Weng & Hu, 2009). Isto implica que o crescimento é produto do trabalho do préprio profissional em
progredir nos seus objetivos profissionais individuais e da motivagdo da organizacdo em reconhecer e
recompensar esse trabalho. Em consonancia com esta evidéncia, alguns estudos demonstram que 0 apoio
no contexto laboral pode potencializar o crescimento profissional dos trabalhadores (Yang et al., 2015).
Para além disso, a literatura revela também que a percecéo dos trabalhadores sobre 0 seu crescimento a
nivel profissional pode também influenciar as suas atitudes e comportamentos face a organizagéo, como,
por exemplo, as suas inten¢des de turnover, satisfacdo no trabalho (Chen et al., 2015; Kim et al., 2016)
e compromisso organizacional (Weng et al., 2010).

Complementarmente, ao potencializar o crescimento dos trabalhadores, as organizagdes abrem
portas para que os mesmos se possam desenvolver pessoalmente, permitindo-lhes uma sensagéo de
conquista e aperfeicoamento individual (Li & Yeo, 2010), atendendo assim as suas potenciais
necessidades de autorrealizacdo e autoestima (Maslow, 1954).

E possivel verificar, portanto, que na sua area laboral, os trabalhadores desejam experienciar o
referido crescimento, um senso do caminho que é construido e constantemente percorrido a nivel
profissional, sendo que a QVT est4, naturalmente, associada com as praticas de crescimento

estabelecidas nas organizacdes (Raduan et al., 2006).
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O crescimento esta também ligado a sensagdo de seguranca dos trabalhadores face a sua posi¢éo na
organizacdo, devendo a mesma ser clara e existindo um incentivo ao seu desempenho e a continuidade,
apesar das mudancas constantes no contexto profissional, permitindo-lhes assim formular as suas
perspetivas de carreira (Ahmad, 2013; Fatimah et al., 2012; May et al., 1999).

No entanto, o que se verifica comumente no contexto laboral atual, sdo evidéncias de que a
seguranca no emprego é menor, o que pode ser justificado pela fragilidade da economia e a consequente
instabilidade e inseguranca no trabalho (Fatimah et al., 2012). Face a estas problemaéticas, as
organizagdes tendem a reduzir 0s seus recursos humanos, ou proceder a uma reestruturagéo geral, o0 que
potencializa ainda mais a inseguranca sentida pelos trabalhadores da probabilidade de manutencéo dos
seus empregos, afetando, consequentemente, o seu desempenho, produtividade (Fatimah et al., 2012;
Reisel et al., 2007), compromisso organizacional e retencdo (Ahmad, 2013). A literatura revela também
que esta inseguranca conduz a problemas psicolégicos, relacionais, de consumo de substancias e fisicos
(Jahoda, 1982).

Face a este problema crescente, torna-se fulcral as organizages proporcionarem aos trabalhadores
um senso de seguranca de modo a potencializar a QVT (Ahmad, 2013). Para tal, vérias estratégias
podem ser aplicadas, como por exemplo, a implementacdo de praticas que fortalegam a seguranga
percecionada entre trabalhadores efetivos e ndo efetivos, e de iniciativas de profissionais de saude e
seguranca ocupacional, que promovam o bem-estar de trabalhadores com niveis baixos de seguranca
(Virtanen et al., 2002).

2.4. Motivacao para o presente estudo

Apos a analise da revisdo de literatura, é possivel concluir que, independentemente de quais sejam as
carateristicas que contribuam para uma experiéncia positiva de QVT, as perce¢cGes mantidas pelos
trabalhadores relativamente a estas sdo o fator mais importante a ser considerado, uma vez que estas
percecOes tém um papel significante nas suas decisGes de entrada, permanéncia e/ou saida de uma
organizagdo, e, naturalmente, em estabelecer uma qualidade de vida a nivel profissional adequada
(Johnsrud, 2002).

A compreensdo destas perce¢cdes e a identificagdo destas carateristicas sdo também passos
fundamentais para haver uma facilitacdo no processo de retencdo, motivacdo e desenvolvimento
profissional dos trabalhadores (e.g. Dimitrov, 2012; Efraty & Sirgy, 1990; Fernandes & Gultierrez,
1988). Complementarmente, ao tomar estas medidas, vai-se potencializar o compromisso e identificagdo
organizacional, satisfagdo e vivéncia de experiéncias afetivas positivas (Efraty & Sirgy, 1990; Naylor et
al., 1980; Raynor, 1982).

Para além do que ja foi estudado e da necessidade de identificacdo e compreensao das carateristicas

valorizadas pelos trabalhadores, os investigadores da QVT acreditam que ainda existe investigacao que
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deve ser realizada, nomeadamente na forma como as carateristicas que a compdem estdo presentes nos
contextos laborais dos trabalhadores.

Destacando um dos estudos descritos anteriormente, de Hsu & Kernohan (2006), foi mencionada a
necessidade de a investigacdo sobre a QVT ser realizada numa abrangéncia de contextos. Ao atender a
esta limitacdo, para além de se analisar as perce¢des de diferentes profissionais sobre que carateristicas
de QVT sdo valorizadas, poder-se-ia também adquirir uma melhor compreensdo de como a QVT esta
presente.

Complementarmente, e dando continuidade ao que foi referido na sec¢édo anterior, os autores Grote
& Guest (2017) acreditam que € ainda necessario compreender como a QVT esta presente através da
andlise da concegdo do trabalho, das influéncias contextuais e da forma como as organizagdes
demonstram preocupacao pelos interesses amplos dos trabalhadores, através do conjunto de dimensoées
que apresentam, de modo a perceber o que estes querem e esperam do seu trabalho.

Mais recentemente, os autores Singh & Maini (2020), reforgcam a necessidade de uma maior
abrangéncia da investigacdo da QVT em diferentes contextos, ap6s o seu estudo apenas se ter focado na
relacdo entre os fatores associados a QVT e o desempenho no trabalho, em docentes de instituicdes de
ensino técnico. Os autores destacam, portanto, a importancia de haver uma generalizagdo dos resultados,
a qual seria possivel através da consideracdo de uma amostra mais heterogénea, num contexto
internacional.

Para além do referido, ap6s a analise de revisdo de literatura ndo foram identificados estudos sobre
QVT que estabelecam diferengas entre trabalhadores com e sem responsabilidades de chefia, refletindo
também uma necessidade de investigacao.

Embora os estudos realizados sobre o tema tenham utilizado tanto metodologias quantitativas como
qualitativas, o uso de métodos qualitativos ainda se apresenta necessario e consideravelmente Util,
nomeadamente através do realizagéo de entrevistas qualitativas, sendo que as mesmas permitem adquirir
interpretacOes detalhadas e individuais das percecfes de cada trabalhador, no seu contexto laboral
particular (Creswell, 2003).

Deste modo, utilizando por base a estrutura de Grote & Guest (2017), e considerando as lacunas
mencionadas na literatura apresentada, o presente estudo vem complementar a investigacao existente
sobre a QVT, pretendendo: identificar, através das perspetivas individuais de trabalhadores com e sem
responsabilidades de chefia, as carateristicas que sdo valorizadas na sua QVT; interpretar o significado
que é atribuido pelos participantes a essas carateristicas; compreender como as carateristicas valorizadas
de QVT estdo presentes na realidade dos trabalhadores; e determinar possiveis diferencas entre as
carateristicas identificadas pelos trabalhadores, no que diz respeito ao seu valor e presenca.

Para tal, é esperado que o presente estudo responda as seguintes questdes de investigacéo:

1- Quais as carateristicas de Qualidade de Vida no Trabalho valorizadas pelos trabalhadores e

como estdo presentes?
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2- Existem diferencas entre chefia e subordinados face a valorizacao e presenca de carateristicas
de Qualidade de Vida no Trabalho?

Se o0 estudo for bem-sucedido no alcance do que é pretendido, podera, a curto prazo: ajudar a
compreender a percecdo dos trabalhadores sobre as carateristicas que sdo valorizadas para uma
experiéncia positiva de QVT, o porqué de serem valorizadas e como estdo presentes nas suas realidades
profissionais; e a longo prazo: gerar informacao que possa ser (til para as organiza¢cdes com uma atitude
preventiva de uma baixa QVT e facultar informacao que seja vantajosa para as organiza¢des na criacao
de condi¢bes que permitam adquirir uma QVT mais alta, potencializando assim um maior nivel de

satisfacdo, motivacdo, compromisso e retengao.
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3. Metodologia

De modo a atingir os objetivos estabelecidos, procedeu-se a realizacdo de um estudo de natureza
exploratoria. Assim, utilizou-se uma abordagem qualitativa, através da realizacdo de 20 entrevistas
semiestruturadas a trabalhadores de contextos profissionais distintos, com e sem responsabilidades de
chefia, possibilitando a exploragdo e analise das suas perce¢des individuais face as carateristicas
valorizadas de Qualidade de Vida no Trabalho e a sua presenca nas suas experiéncias.

3.1. Participantes

Para este estudo, realizaram-se 20 entrevistas semiestruturadas a trabalhadores. Como se pode observar
na Tabela 3.1., os participantes apresentaram uma idade compreendida entre os 23 e os 59 anos,
resultando numa média de idades de 37 anos (M=37,4). Foram entrevistados 12 participantes do sexo
masculino (60%) e 8 do sexo feminino (40%), sendo 19 de nacionalidade portuguesa (95%) e apenas 1
(5%) de nacionalidade brasileira.

O estudo contou com a participacdo de trabalhadores de diferentes profissdes, nomeadamente 2
Accounts (10%), 2 Consultores de Recursos Humanos (10%), 1 Administrativo (5%), 1 Assistente de
Gestdo (5%), 1 Business Manager (5%), 1 Cozinheiro (5%), 1 Credit Officer (5%), 1 Diretor de
Operagdes (5%), 1 Empregado Bancério (5%), 1 Enfermeiro (5%), 1 Militar do Exército (5%), 1
Operador de Laboratorio (5%), 1 Seguranca Privado (5%), 1 Sdcio Gerente Administrativo (5%), 1
Técnico de Otica Ocular (5%), 1 Técnico de Projetos Europeus (5%) e 1 Vendedor (5%).

Os participantes também divergiram quanto ao setor a que pertenciam: 4 de Recursos Humanos
(20%), 2 de Comeércio (10%), 2 de Hotelaria e Turismo (10%), 2 de Limpezas (10%), 1 de Banca (5%),
1 de Construcéo Civil (5%), 1 de Consultoria de Tl (5%), 1 do Exército (5%), 1 de Financas (5%), 1 do
Ministério da Justica (5%), 1 de Prestacdo de Servicos (5%), 1 de Projetos Europeus (5%), 1 de Protecao
de Pessoas e Bens (5%) e 1 de Saude (5%).

Neste estudo, a amostra utilizada contou também com 7 participantes com responsabilidades de
chefia (35%) e 13 participantes sem responsabilidades de chefia (65%). No que concerne a antiguidade
dos trabalhadores nas suas instituicdes/organizagdes, destacou-se uma prevaléncia de participantes com

uma antiguidade entre os 0 e 1 anos (N=7).
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Tabela 3.1: Dados sociodemogréaficos

Dados sociodemograficos

N° de participantes

Idade

[20-25]

[25-30[

[30-35[

[35-40]

[40-45]

[45-50[

[50-55[

[55-60[

Género

Masculino

-

Feminino

Nacionalidade

Portuguesa

-

Brasileira

Profissao

Account

Consultor de Recursos Humanos

Administrativo

Assistente de Gestao

Business Manager

Cozinheiro

Credit Officer

Diretora de Operacdes

Empregado Bancério

Enfermeiro

IT Recruiter

Militar do Exército

Operador de Laboratdrio

Seguranca Privada

Socio Gerente Administrativo

Técnico de Otica Ocular

Técnico de Projetos Europeus

Vendedor

Setor de trabalho

Recursos Humanos

Comércio

Hotelaria e Turismo

Limpezas

Banca

Construcéo Civil

Consultoria de Tl

Exército

Financas

Ministério da Justica

Prestacdo de Servicos

Projetos Europeus

Protecdo de Pessoas e Bens

Salide

Responsabilidades de Chefia

Néo

Sim

Antiguidade

[0-1]

[1-3[

[3-5]

[5-7]

[7-10[

[10 +[
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3.2. Procedimento e analise de dados
3.2.1. Entrevista

Tal como foi referido anteriormente, o presente estudo pretendeu explorar as percecfes dos
trabalhadores sobre a QVT. Para tal, a recolha de dados foi realizada através de uma metodologia
qualitativa, recorrendo a utilizacdo de entrevistas semiestruturadas para a recolha de dados. Segundo
Ranieri & Barreira (2010), as entrevistas sdo uma técnica adequada, uma vez que a permitem a recolha
de dados sobre um fendmeno especifico, possibilitando a reflexdo e descricdo aprofundada das
perspetivas analisadas. Neste estudo, a natureza estrutural pouco rigida do tipo de entrevista utilizada
concedeu aos participantes a liberdade de exporem as suas perspetivas de forma aberta e individual
(Gerhardt & Silveira, 2009).

Neste sentido, foi elaborado um guido de entrevista com um total de 28 quest@es, divididas em trés
partes. Antes do comeco das entrevistas, fizeram-se questdes sociodemograficas aos participantes,
através das quais se recolheram dados como a idade, o sexo, a nacionalidade, o setor de trabalho, a
profissdo, se os participantes detinham ou ndo responsabilidades de chefia, e os anos de trabalho na
presente instituicdo/organizacdo (Anexo B). Posteriormente, foi feita uma introducdo ao estudo,
incluindo o tema, objetivos, contactos disponibilizados no caso de possiveis questdes ou opinides que
0s participantes quisessem partilhar, o potencial interesse em adquirir mais informagdes sobre o estudo
ou qualquer outro esclarecimento adicional.

Ao iniciar a entrevista, foi requerido aos participantes que descrevessem a sua empresa/instituicdo
e o seu trabalho, seguindo com questdes referentes ao significado individual de QVT, a forma como era
experienciada, e que aspetos contribuiam para a sua promogdo e diminui¢cdo. Numa segunda parte, foi
pedido aos participantes que respondessem a questdes respetivas a forma como experienciavam
determinadas carateristicas de QVT. Por fim, num altimo grupo de questdes, foram explorados outros
aspetos que os participantes pudessem considerar relevantes relativamente a QVT, assim como
potenciais préaticas ou iniciativas que pudessem futuramente ser implementadas para a melhorar.

O guido de entrevista, o qual é possivel de observar no Anexo C, foi desenvolvido por recurso a
analise de revisdo de literatura sobre o tema e através da estrutura apresentada por Grote e Guest (2017),
a qual apresenta dimensfes de QVT. Na elaboracdo do guido de entrevista, foram considerados aspetos
como o tempo despendido em cada questdo, a natureza descritiva da formulagdo de perguntas de modo
a evitar respostas fechadas de sim ou néo, e o foco no controlo dos objetivos do estudo para evitar
extrapolagdo ou desvio do tema por parte do participante. Considerando que se tratou de uma entrevista
semiestruturada, é importante referir que, embora o guido tivesse sido adequadamente seguido, houve
também a oportunidade de colocar questdes suplementares nas situacdes consideradas oportunas, de
modo a aprofundar algum tdpico ou redirecionar o participante para o tema central do estudo.

As entrevistas foram realizadas entre Marco e Junho de 2023, tendo uma duracgdo de 18 minutos a

02h09m, resultando, numa duracdo média de 1h28m, e conduzidas presencialmente ou via plataforma

35



Zoom, sempre em ambientes neutros e silenciosos. O audio das entrevistas foi gravado, ap6s o devido
consentimento atribuido por parte dos participantes. Até serem eliminadas, as gravacGes foram
armazenadas numa pen drive encriptada, tendo apenas acesso as mesmas a investigadora responsavel.
Foi atribuido a cada participante um codigo integrado na base de dados, assim como nas gravacGes e
transcricGes das entrevistas. As transcrigdes das entrevistas resultaram num total de 203 péginas. Em
nenhum dos materiais utilizados no estudo foi referido o nome, contacto ou qualquer outro dado que

identificasse os participantes.

3.2.2. Procedimento de recolha de dados

Para serem elegiveis de participar no presente estudo, os individuos tinham que cumprir com 0s
requisitos de terem mais de 18 anos, encontrarem-se empregados e estarem integrados numa instituicédo
ou organizagdo. Adicionalmente, os individuos tinham de apresentar disponibilidade para participar na
entrevista entre Margo e Junho de 2023, para corresponder assim ao periodo de recolha de dados.

Pretendeu-se englobar perspetivas e experiéncias distintas, tentando assim alcangar diversidade face
a caraterizagdo da amostra. Para tal, houve a intencdo de incluir participantes de sexo feminino e
masculino, de diferentes grupos etarios, de instituicbes/organizacbes e setores distintos, com e sem
responsabilidades de chefia e com alguma experiéncia laboral. O método de amostragem foi o de
conveniéncia (amostragem ndo aleatoria), fazendo o uso de contactos pessoais da investigadora e de
terceiros. Previamente ao contacto com os potenciais participantes, houve a intengdo de compreender se
estes correspondiam com 0s critérios estabelecidos.

Posteriormente, os individuos foram contactados via telemével, de modo a ser possivel explicar 0s
objetivos do estudo e descrever em que consistia a participacdo dos mesmos, procurando também
compreender a disponibilidade e intengéo de participacdo. Apesar de ser requerida a disponibilidade dos
trabalhadores para o periodo de recolha de dados referido, os horarios finais agendados para a realizacao
de cada entrevista foram definidos consoante a preferéncia dos mesmos. Apoés ser transmitido que a
participacdo no estudo seria anonima, confidencial e voluntaria, enviou-se um e-mail com o
consentimento informado (Anexo D), sendo pedido ao participantes que reenviassem este documento
assinado, antes do momento da realiza¢éo da entrevista.

Cada entrevista foi realizada num ambiente silencioso, tendo a maioria sido efetuada
presencialmente. Apenas cinco entrevistas decorreram em formato online, através da ferramenta Zoom.
As entrevistas foram conduzidas apenas pela investigadora do presente estudo, recorrendo-se a gravacao
de &udio, com o consentimento dos participantes. A gravacao de &udio facilitou, posteriormente, a

transcricdo detalhada das entrevistas, possibilitando a legitimidade dos testemunhos dos participantes.
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3.2.3. Procedimento de analise de dados

Apos concluido o processo de recolha de dados, procedeu-se a sua analise. Inicialmente,
transcreveu-se cada entrevista integralmente, utilizando uma ferramenta propria designada de Trint, a
qual permitiu que as transcrigdes fossem feitas fidedignamente e ao pormenor. Para a familiarizacdo dos
dados a ser analisados, realizou-se uma leitura repetida das entrevistas transcritas.

Procedendo-se a codificacdo preliminar, foi utilizada uma abordagem carateristica na Analise
Temética, denominada de Anélise Template, a qual possibilita a examinacéo de diferentes perspetivas
sobre 0 mesmo tema (Braun & Clarke, 2006; Cassel & Gillian, 2004). Os dados foram analisados tendo
em conta categorias definidas a priori, baseadas na literatura explorada sobre o tema e presente no guido
de entrevista, sendo outras geradas a posteriori, e baseadas nos dados recolhidos através das entrevistas,
havendo a possibilidade de serem alteradas e/ou eliminadas como produto do processo de analise de
dados.

Originalmente, o template integrava 10 categorias e 27 subcategorias pré-definidas (Anexo E),
associadas a literatura analisada e ao guido de entrevista. Posteriormente a analise e interpretagdo dos
dados provenientes das transcricdes, foram geradas 17 novas subcategorias. As subcategorias foram
resultado de um processo de revisao das categorias e subcategorias ja presentes, surgindo a necessidade
de criar novas de modo a incluir nas mesmas, os dados recolhidos. No Anexo F constam o template final
com as subcategorias iniciais e subcategorias emergentes, estando as Ultimas destacadas em italico e em

cor azul.

3.3. Qualidade do estudo

De modo a garantir a qualidade do estudo, foram seguidas as orientagdes atribuidas por Gaskell & Bauer
(2002).

O procedimento de andlise de dados foi realizado com transparéncia, sendo providenciado ao leitor
a descricdo do processo de codificagdo, a Anélise Template original e a resultante. Para além dessas
informacdes, foram também disponibilizadas, na sec¢do dos Resultados, citagdes ilustrativas das
perspetivas dos participantes respetivas as subcategorias, e das suas conclus@es. Devido ao carater de
anonimato dos participantes, a totalidade das transcri¢cGes das entrevistas ndo sdo acessiveis ao leitor.
Complementarmente, foi criado um dicionario, com a nomenclatura das categorias e subcategorias
criadas a priori e as suas definicdes (Anexo G), o qual permite que o leitor avalie a qualidade da anélise
e possa aplica-la noutro estudo (Silva et al., 2013).

Todo processo de codificagéo e categorizagdo foi revisto, assim como garantida a sua interpretacédo
e validacdo pela orientadora responsavel pelo estudo, refletindo assim o critério de fidedignidade
(Gaskell & Bauer, 2002).

O estudo foi submetido também ao critério de saturacdo, em que se recorreu a realizacdo de

entrevistas até ao ponto em que a informacgdo recolhida se evidenciasse como repetitiva, nao
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apresentando mais conteido considerado inovador ao adquirido anteriormente face ao tema do estudo
(Silva et al., 2013). E importante referir, portanto, que a saturacio referida comecou a evidenciar-se a
partir da 152 entrevista, uma vez que o contetdo da mesma revelou ja alguma repeticéo.

Na secc¢do dos Resultados, foram identificados os temas para a compreensdo do fendmeno estudado
e realcadas as diferencas mais significativas, tendo por base os critérios de seletividade e da relacdo
entre temas (Cassel & Gillian, 2004). Para ser possivel o reconhecimento de padrdes, a analise dos
resultados foi realizada tem em conta o numero de ocorréncias pertencentes a trabalhadores com
responsabilidade de chefia (N=7) e a trabalhadores sem responsabilidade de chefia (N=13) e a
interpretacdo foi realizada com base na proporcdo destacada. As subcategorias mencionadas pelos
participantes foram analisadas em profundidade, estando presentes as referidas citagcdes relativas as
percecOes dos mesmos, refletindo assim o contetido da categoria analisada. Neste estudo, optou-se por
se realizar uma andlise focada nos resultados inter-individuais, ou seja, sera contabilizado o nimero de
participantes que mencionou cada subcategoria € ndo o numero de vezes que cada participante
mencionou cada subcategoria.

No final, as citagbes contém um cddigo, indicativo da respetiva fonte, por exemplo, E1, sendo E a

abreviatura de entrevistado e o nimero 1 o nimero de identificacdo do participante correspondente.
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4. Resultados

Tal como referido anteriormente, foi realizada uma Analise Template, baseada, em primeiro lugar, na
analise da revisdo de literatura e, posteriormente, na interpretacdo dos testemunhos dos 20 participantes.
Através deste processo, foi originado um total de 10 categorias e 44 subcategorias.

E importante mencionar que os resultados serdo apresentados considerando as questdes de
investigacdo inicialmente estabelecidas e a estrutura da Analise Template. Numa primeira fase, como
resposta a primeira questdo de investigacao, serdo analisadas as carateristicas valorizadas de Qualidade
de Vida no Trabalho e a sua presenca nas experiéncias dos participantes. Face a segunda questdo de
investigacdo, serdo analisadas as diferencas entre participantes com e sem responsabilidades de chefia

no que concerne a valorizacao e a presenca das carateristicas de Qualidade de Vida no Trabalho.

4.1. Valorizagdo e presenca das carateristicas de Qualidade de Vida no Trabalho

Nesta primeira parte, serd apresentada a forma como as carateristicas de QVT sdo valorizadas e se
encontram presentes nas experiéncias dos participantes, dando assim resposta a primeira questdo de
investigacdo. O significado atribuido a estas carateristicas, a forma como séo vivenciadas pelos
participantes e como, consequentemente, contribuem para uma experiéncia de QVT mais ou menos

adequada, séo aspetos que serdo descritos explicitamente ao longo desta secgao.

Na tabela 4.1, estdo representadas as 10 principais categorias correspondentes as dimensfes de QVT.
Estas dimensdes, apresentadas por Grote & Guest (2017), integram subcategorias correspondentes as
carateristicas identificadas a partir da analise de revisdo de literatura de outros autores e as que
naturalmente emergiram apés a analise dos testemunhos dos participantes. Todas as carateristicas podem
ser verificadas da Tabela 4.1.1. & Tabela 4.1.10.
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Tabela 4.1. Principais categorias de QVT

Categoria Chefia/ Subordinados Total
Coordenacéo (N=13) (N=20)
(N=7)
N° de N° de N° de
Ocorréncias Ocorréncias | Ocorréncias

1. Desenvolvimento de capacidades humanas 38 79 117
(Grote & Guest, 2017)

2. Integracéo social 28 59 87
(Grote & Guest, 2017)

3. Ambiente seguro e saudavel 16 33 48
(Grote & Guest, 2017)

4. Consideracdo pelo espago total de vida 17 23 40
(Grote & Guest, 2017)

5. Proatividade individual 12 22 34
(Grote & Guest, 2017)

6. Compensacdo adequada e justa 9 19 28
(Grote & Guest, 2017)

7. Trabalho flexivel 6 15 21
(Grote & Guest, 2017)

8. Constitucionalismo 6 12 18

(Grote & Guest, 2017)

9. Relevancia social 6 12 18
(Grote & Guest, 2017)

10. Crescimento e seguranca 3 12 15
(Grote & Guest, 2017)

Como ¢é possivel de observar na tabela 4.1, a dimensdo de Desenvolvimento de capacidades
humanas foi a mais mencionada (N=117), demonstrando ser, globalmente, a mais relatada quanto a sua
valorizagdo e presenca na experiéncia de QVT dos participantes. Contrariamente, a dimensdo menos
mencionada foi o Crescimento e Seguranga (N=15), o que demonstra que, na sua generalidade, a mesma

foi a menos relatada quanto a sua valorizacdo e presenga na experiéncia de QVT dos participantes.

4.1.1. Desenvolvimento de capacidades humanas

Dentro do Desenvolvimento de capacidades humanas, foram identificadas oito carateristicas de QVT,
as quais serdo analisadas nesta seccdo. Cinco foram identificadas através da analise de revisdo de
literatura, sendo estas o Feedback, a Identidade de tarefa, a Amplitude de tomada de deciséo,
Desenvolvimento de competéncias e Autonomia. As restantes trés, Aplicacdo de formacédo teérica e
pratica, Partilha de conhecimento e Identificacdo organizacional, emergiram através da analise dos

testemunhos dos participantes (Tabela 4.1.1).
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Tabela 4.1.1: Valorizacao e presenca das carateristicas

de capacidades humanas

integrantes da dimensdo de Desenvolvimento

Subcategorias Chefia Subordinados Total
(N=7) (N=13) (N=20)
N° de N° de N° de

Ocorréncias | Ocorréncias | Ocorréncias

1.1. Feedback 7 13 20

(Adu-Oppong & Agyin-Birikorang, 2014; Gilgeous, 1998)

1.2. Identidade de tarefa 7 13 20

(Grote & Guest, 2017; Sonnentag, 2017)

1.3. Amplitude de tomada de deciséo 6 12 18

(Grote & Guest, 2017; Ike et al., 2017)

1.4. Aplicacéo de formagéo teorica e pratica 7 11 18

1.5. Partilha de conhecimento 4 9 13

1.6. Desenvolvimento de competéncias 2 9 11

(Grote & Guest, 2017; Martini & Cavenago, 2016)

1.7. Autonomia 3 6 9

(Fernandes & Gutierrez, 1988, Maslow, 1954; Reis et al., 2000)

1.8. Identificagéo organizacional 2 6 8

O Feedback foi mencionado por todos os participantes, sendo considerado uma carateristica valorizada
na medida em que permite aos mesmos sentir uma maior motivagao, reconhecimento e seguranca face
ao trabalho realizado. A maioria dos participantes afirma que o Feedback é algo comum na sua
experiéncia profissional atual, sendo proporcionado por parte da chefia, da equipa de trabalho e/ou por
clientes: Sim, pessoalmente ou por parte de clientes ou por parte dos colegas e também por parte dos
proprietarios. (E1).

A ldentidade de tarefa também foi mencionada pela totalidade dos participantes, associada a
importancia que os mesmos percecionam face ao seu papel profissional e ao trabalho que realizam. De
um modo geral, os participantes acreditam que o seu papel tem um impacto substancial no alcance de
resultados positivos na sua instituicdo/organizacdo: Acho que as fungdes que eu desempenho séo
cruciais para o trabalho que nds desenvolvemos (...). (E1). Apenas 3 participantes, consideram que esse
impacto possa ser relevante a uma escala mais pequena: se calhar, a minha proatividade, o meu empenho
(...) Pode contribuir, para a equipa. (...) a nivel geral, para mim é dificil dizer. (ET).

A Amplitude de tomada de decisdo foi mencionada por 18 participantes, representando o valor
atribuido ao nivel de poder que os mesmos dispdem nas decisdes relacionadas com o trabalho. Quinze
descrevem ter poder de tomada de decisdo no que diz respeito as decisdes que tomam no seu dia-a-dia,
inerentes as funcdes que desempenham: (...) as decisoes que eu tomo, estdo de certa forma relacionadas
com o meu trabalho, com o meu dia a dia. (E4). Apenas 3 participantes, descrevem o seu poder de

tomada de decisdo como sendo nulo: (...) sempre que decidimos ou que queremos fazer alguma coisa

41



na loja, temos de transmitir sempre ao supervisor e 0 supervisor depois é que toma a decisao final.
(E15).

A Aplicacdo de formacao teorica e préatica foi mencionada por também por 18 participantes, sendo
valorizada na medida em que deter certos conhecimentos e experiéncia e ter a possibilidade de os aplicar,
contribui para que os mesmos se sintam melhor preparados na execucdo das suas funcGes,
proporcionando-lhes ferramentas que enriquecem o seu desempenho. Quinze indicam que 0s
conhecimentos e competéncias tedricas e praticas que adquiriram durante a sua formacao académica e
com a sua experiéncia profissional demonstram ser uma mais-valia para o desempenho atual das suas
funcdes: (...) as competéncias que eu fui absorvendo ao longo da minha vida, em tudo se tém aplicado
na profisséo que desenvolvo hoje em dia. (E16). Apenas trés participantes revelam que ndo aplicam os
seus conhecimentos tedricos frequentemente, explicando que a natureza do seu trabalho apresenta uma
indole mais pratica e divergente da teoria: (...) que ndo sao assim tdo aplicadas porque acaba por ser
um mundo diferente. (E12). Relativamente a carateristica de Partilha de conhecimento, esta foi
mencionada por 13 participantes. Os participantes descreveram a importancia de, no seu trabalho, haver
interesse em aprender e uma constante partilha de conhecimento que Ihes permita melhorar a sua eficacia
ao realizar as suas fungdes, o que se verifica: Temos de estar a partilhar ideias (...) traz crescimento e
unido e alcangar os resultados da empresa. (E3).

O Desenvolvimento de competéncias foi mencionado e valorizado por 11 participantes,
considerando que esta carateristica pode permitir que os trabalhadores possam melhorar as suas
apeténcias relacionadas com o trabalho e crescer enquanto profissionais, sendo potencializada pela
instituicdo/organizacdo dos mesmos. A maioria dos participantes relatam que tém possibilidade de
desenvolver as suas competéncias, adquirindo novas aprendizagens e aprimorando outras inerentes ao
trabalho que realizam: (...) sinto que sempre dd para desenvolver vdrias capacidades e com este
trabalho, acho que, vendo como as coisas funcionam, a interessares-te pelos projetos, a ver como
realmente s&o desenvolvidos, como sdo aprovados... (...) Até pela coisa mais simples que possa ser, de
escrever um projeto, que eu ndo tinha ideia como se fazia e como as plataformas funcionavam, ja o fiz
e acho giro. (E12).

A Autonomia foi mencionada por 9 participantes, tendo sido descrita como importante devido ao
poder de escolha na forma como desempenham as suas func¢des. A maioria dos participantes indica ser-
Ihes atribuido este papel autbnomo: (...) dentro do que é o meu trabalho (...) tenho total liberdade para
fazé-lo da forma que eu entender (...) se for melhor para mim fazer de determinada forma, mesmo que
nao seja igual ao que a minha colega faz, € a minha gestéo. (E8).

A ldentificacdo organizacional foi mencionada por 8 participantes, os quais descrevem ser
importante a forma como se identificam com o trabalho que realizam e com a sua
instituicdo/organizacdo. A maioria dos participantes revelam este sentimento de pertenca tendo uma
consideracéo positiva pelas fungdes que desempenham e na forma como se identificam com as mesmas:

(...) eu gosto daquilo que fago, sinto-me bem com o que fago e é sempre uma mais-valia a gente poder
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trabalhar naquilo que gosta (...) se eu trabalhar num sitio que ndo me diz nada, ndo tenho qualidade

de vida. (E15).

4.1.2. Integracao social

Dentro da Integracédo social, foram identificadas duas subcategorias principais e sete carateristicas de
QVT, as quais serdo analisadas nesta sec¢do. As duas subcategorias principais, Seguranca psicolégica e
Clima organizacional positivo, foram identificadas através da analise de revisdo de literatura, assim
como quatro das carateristicas: Aceitacdo, Relacdes interpessoais, Comunica¢do e Acomodacdo da
diversidade. As CondicBes psicoldgicas, Liberdade de expressdo e Realizagdo de atividades
extralaborais/teambuilding, emergiram através da analise dos testemunhos dos participantes (Tabela
4.1.2).

Tabela 4.1.2: Valorizagdo e presenca das carateristicas integrantes da dimenséao de Integracéo social

Subcategorias Chefia Subordinados Total
(N=7) (N=13) (N=20)
N° de N° de N° de
Ocorréncias Ocorréncias | Ocorréncias
2.1. Seguranga | 2.1.1. Condig0es psicolégicas 6 12 18
?é'rz?;(ggﬁest] 2.1.2. Liberdade de expresséo 5 12 17
2017) 2.1.3. Aceitacdo 0 0 0
(Maslow, 1954)
Total 11 24 35
2.2.Clima 2.2.1. Relagdes interpessoais 6 12 18
organizacional (Adhikari & Gautam, 2010; Ahmad, 2013;
positivo Chadsey & Beyer, 2011; Singh & Maini,
('A\lvarezl 20011 2020, Wan & Chan, 2013)
Grote & Guest, 755 2 Comunicagéo 3 5 8
2017)

(Fernandes & Gutierrez, 1988; Gilgeous,
1998; Kinlow, 1995; Wan & Chan, 2013)

2.2.3. Realizacdo de atividades 2 6 8
extralaborais/
teambuilding
Total 11 23 34
2.3. Acomodacao da diversidade 6 12 18

(Grote & Guest, 2017; Mor Barak, 2000)

A Seguranca psicoldgica surge como a subcategoria principal mais mencionada (N=35) dentro da
Integracdo social, dividindo-se em 3 carateristicas: CondicOes psicoldgicas, Liberdade de expressdo e
Aceitacéo.

As Condicdes psicoldgicas foram mencionadas por 18 participantes, considerada importante pela
influéncia que o bem-estar psicoldgico tem na forma como 0s mesmos se sentem e desempenham o seu
trabalho. A maioria revela que as suas condi¢Ges psicoldgicas no trabalho sdo negativas, resultando em

problemas psicoldgicos e fisicos, consequéncia das dificuldades sentidas na interacdo com outros
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trabalhadores, e da sobrecarga de trabalho pressao inerente ao seu trabalho: (...) ndo hd quem aguente
este tipo de pressao. (...) nds estamos sempre em sobrecarga e todos nés sabemos que quando estamos
em sobrecarga, que o nosso rendimento ndo é o mesmo (...). (E16).

A Liberdade de expressdo foi mencionada por 17 participantes, sendo percecionada como
fundamental na medida em que lhes é possivel exporem as suas opinies. Catorze afirmam que sentem
liberdade para expor a sua opinido, sendo a mesma aceite, respeitada e/ou motivada: Sinto que ha
liberdade. Sinto que é valorizado e que € estimulado n6és também termos a nossa propria opinido e
dizermos quando ndo estamos de acordo com alguma coisa ou quando temos alguma questéo ou darmos
alguma sugestao. (E8). Trés referem que a sua liberdade de expresséo é limitada ou censurada: (...) nao
temos tanta liberdade de expressdo como a gente gostaria de ter ou que poderia, porque ela é
censurada. (E17).

A Aceitacdo nao foi mencionada pelos participantes no que diz respeito a sua valorizagao e presenca
nas suas experiéncias.

O Clima organizacional positivo foi a segunda subcategoria mais mencionada (N=34), dividindo-
se em trés carateristicas: RelacOes interpessoais, Comunicagcdo, e Realizacdo de atividades
extralaborais/teambuilding.

As RelacGes interpessoais foram mencionadas por 18 participantes, valorizadas devido ao
sentimento de unido, partilha e bem-estar que os mesmos descrevem poder proporcionar. Treze
descrevem esta carateristica como sendo positiva, indicando existir uma boa interacdo e um sentimento
de unido entre os préprios participantes e a suas equipas de trabalho e/ou chefias: H4 um bom espirito
de equipa, isso permite também uma boa qualidade de vida (...) Nao estamos so a trabalhar, convivemos
com as pessoas, conhecemos as pessoas e acabamos por criar umas boas ligacdes. (E2). Trés
participantes indicam as relagGes interpessoais como sendo mais negativas, destacando aspetos como
rivalidade, falta de empatia, desrespeito e confronto de personalidades: As pessoas estdo mais egoistas,
mais invejosas (...) E o que eu noto no trabalho é isso. (E17).

A Comunicacdo foi mencionada por 8 participantes, sendo valorizada como uma carateristica que
possibilita uma melhor compreensdo e resolucdo de conflitos entre os trabalhadores, e alcance de
resultados positivos. Embora trés participantes descrevam a comunicagao na sua instituicdo/organizagéo
como sendo adequada, marcada por escuta ativa, sensa¢do de unido, empatia, validacdo e motivacao,
esta carateristica é também considerada como negativa por quatro participantes, o quais revelam existir
uma comunicacdo pouco apropriada, pouco frequente e indireta, que prejudica o bom desempenho das
funcBes e a dindmica no trabalho: (...) ds vezes eu sentir que ndo ha tanta transparéncia dentro da
empresa e que acabo por saber de coisas ou demasiado em cima da altura, ou acabo por saber através
de outras pessoas (...). (E9).

A Realizagdo de atividades extralaborais/teambuilding, foi mencionada também por 8 participantes,
sendo salientada a importancia da proximidade e bem-estar que a mesma pode promover, 0 que se

verifica nas experiéncias dos participantes: (...) a empresa promove aqui alguns encontros, temos aqui
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sempre 0 happy friday, a primeira sexta-feira do més, quando terminamos as funcdes as seis horas
saimos, estamos um bocadinho fora aqui do ambiente de trabalho. Portanto, acaba por também
fortalecer aqui os lacos, porque trabalhamos todos juntos. (E5).

Por fim, a Acomodacdo da diversidade foi mencionada por 18 participantes, sendo valorizada a
promocdo da inclusdo dos trabalhadores dentro das suas instituicdes/organizacdes, quando consideradas
potenciais diferencas individuais. Dezasseis descrevem existir inclusdo dentro da sua
instituicao/organizacao, face a aspetos como a idade, sexo, género, orientacao sexual, crenga religiosa,
nacionalidade e/ou nivel de formagdo: Somos uma equipa e estamos todos ali pelo mesmo. Mesmo que
sejam pessoas de culturas diferentes, sdo respeitadas (...). (E2). Apenas dois referem que esta inclusdo
ndo é proporcionada, existindo um comportamento discriminatério dentro da organizacdo: N&o, as
pessoas sdo muito criticas. (...) As pessoas ligam muito ao estereotipo (...) outra pessoa que sai fora

do enquadre, ja ndo presta, ja é ma. (E17).

4.1.3. Ambiente seguro e saudavel

Em relagdo & dimensdo de Ambiente seguro e saudavel, foi identificada uma subcategoria principal e
quatro carateristicas de QVT, as quais serdo analisadas nesta sec¢do. A subcategoria principal de
Promocao de trabalho saudavel foi identificada através da analise de revisao de literatura, assim como
duas das carateristicas: Condicdes fisicas de trabalho e Promoc¢do de ambiente de trabalho saudavel. A
Realizacdo de exames médicos e a Realizagdo de formacdes, emergiram através da analise dos
testemunhos dos participantes (Tabela 4.1.3).

Tabela 4.1.3: Valorizacao e presenca das carateristicas integrantes da dimensdo de Ambiente seguro e

saudavel
Subcategorias Chefia Subordinados Total
(N=7) (N=13) (N=20)
N° de N° de N° de
Ocorréncias Ocorréncias | Ocorréncias
3.1. Promocéo de trabalho 3.1.1. Realizagdo de 2 7 9
saudavel exames medicos
(Aldana, 2001; Grawitch et al., —
2006; Grote & Guest, 2017) 3.1.2. Realizagdo de 4 S S
formaces
Total 6 12 18
3.2. Condic0es fisicas de trabalho 5 11 16
(Ahmad, 2013; Fernandes & Gutierrez, 1988; Taghipour et al.,
2015)
3.3. Promocéo de ambiente de trabalho saudavel 5 8 13
(Grote & Guest, 2017; Sauter et al., 1996)
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A Promocdo de trabalho saudavel foi a Unica subcategoria principal dentro do Ambiente seguro e
saudavel, tendo sido mencionada dezoito vezes, e dividindo-se em duas carateristicas: Realizacdo de
exames medicos e Realizacdo de formacdes.

A Realizacdo de exames médicos foi mencionada por 9 participantes, sendo uma carateristica que
reflete a importancia das normas estabelecidas na instituicdo/organizacdes dos trabalhadores que
asseguram a saude e seguranca no trabalho, a qual se encontra presente nas experiéncias dos
participantes: (...) fazemos exames, tipo uma espécie de eletrocardiograma, teste a visdo e tudo isso (...)
temos o proprio seguro de trabalho que ajuda se acontecer alguma coisa. (E9). Em relacdo a Realizacao
de formagdes, a carateristica foi também mencionada e valorizada por 9 participantes e encontra-se
presente nas suas realidades, uma vez que as mesmas fomentam o desenvolvimento de comportamentos
mais saudaveis e seguros nos trabalhadores: Temos formag@es, vamos sempre atualizando. Caso haja
alguma coisa que se introduziu na seguranca do trabalho, é feita uma nova formacao. (E2).

As Condigdes fisicas de trabalho foram mencionadas por 16 participantes, sendo que 0s mesmos
consideram fundamental que o seu espaco de trabalho seja organizado de forma a proporcionar-lhes
todos os recursos materiais necessarios para 0s mesmos desempenharem as suas fun¢fes com a maior
eficacia. A maioria destes participantes descrevem estas condi¢cbes como sendo adequadas: Fisicas, é
bom, temos aqui as condi¢des todas. (E13).

Por fim, no que concerne & Promocdo de ambiente de trabalho saudavel, esta carateristica foi
mencionada por 13 participantes, sendo para 0s mesmos essencial desempenhar as suas fun¢des num
ambiente de trabalho adequado e promotor de bem-estar. Dez dos participantes, descrevem o seu
ambiente de trabalho como sendo positivo, revelando que existe uma boa dindmica entre o0s
trabalhadores, um senso de tranquilidade e informalidade: (...) temos um bom ambiente de trabalho e
isso realmente ajuda em sentires-te bem. (E12). Apenas trés ndo consideram que seja promovido um
ambiente de trabalho saudavel: Como esta aqui um ambiente muito pesado nés sentimos e é muito mau
(...) Tivemos e temos situagoes que ndo sdo de todo boas e que criam aqui muito mau ambiente (...).

(E3).

4.1.4. Consideracao pelo espaco total de vida

Face a Consideracdo pelo espaco total de vida, foi identificada uma subcategoria principal e quatro
carateristicas de QVT, as quais serdo analisadas nesta sec¢do. A subcategoria principal de Equilibrio das
exigéncias de diferentes dominios da vida foi identificada através da anélise de reviséo de literatura,
enquanto que as quatro carateristicas, Horarios compativeis com as dimensdes da vida pessoal,
Mecanismos de coping/soft skills face a obstaculos, Respeito e compreensao por imprevistos ocasionais

e Aumento dos RH, emergiram através da analise dos testemunhos dos participantes (Tabela 4.1.4).
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Tabela 4.1.4: Valorizagdo e presenca das carateristicas integrantes da dimensdo de Consideracdo pelo

espaco total de vida

Subcategorias Chefia Subordinados Total
(N=7) (N=13) (N=20)
N° de N° de Ne° de
Ocorréncias Ocorréncias | Ocorréncias
4.1. Equilibrio das 4.1.1. Horérios compativeis 7 9 16
exigéncias de com as dimensdes da vida
diferentes dominios da | pessoal
vida -
(Saltzstein et al., 2001 4.1._2. Mecanlgmos de 5 5 10
Felstead, et al., 2002; coping/soft skills face a
Grote & Guest, 2017) obstaculos
4.1.3. Respeito e compreenséo 3 6 9
por imprevistos ocasionais
4.1.4. Aumento dos RH 2 3 5

Total 17 23 40

O Equilibrio das exigéncias de diferentes dominios da vida foi mencionada 40 vezes, representando a
Unica subcategoria principal dentro da Consideragéo pelo espaco total de vida, e dividindo-se em quatro
carateristicas: Horarios compativeis com as dimens@es da vida pessoal, Mecanismos de coping/soft
skills face a obstaculos, Respeito e compreensdo por imprevistos ocasionais, e Aumento dos RH.

Os Horarios compativeis com as dimensGes da vida pessoal foram mencionados por 16
participantes, valorizada devido a percecdo desta carateristica possibilitar um equilibrio entre a sua vida
pessoal e laboral. Embora seis participantes afirmem existir horarios compativeis com as dimensoes da
sua vida pessoal, podendo dedicar o tempo adequado tanto a sua vida profissional, como particular,
metade dos participantes indicam que este equilibrio ndo é proporcionado, o qual se reflete no prejuizo
na sua satde mental, dinamica familiar, ritmo de trabalho e usufruto de atividades pessoais: O aspeto
negativo é os horarios. (...) entro sempre a uma hora diferente, saio sempre a uma hora diferente, ou
seja, no aspeto familiar (...) ndo posso combinar uma coisa, porque ndo sei Se Vou a essa hora conseguir
estar. (...) fago muitas horas (...). (EL7).

Os Mecanismos de coping/soft skills foram mencionados por 10 participantes, valorizados na
medida em que 0s mesmos, em grande parte cognitivos, ajudam a controlar a forma como 0s
trabalhadores gerem as vérias adversidades que surgem na sua experiéncia laboral, gestdo que lhes
possibilita experienciar uma melhor qualidade de vida, dentro e fora do trabalho. Este controlo verifica-
se: (...) temos que estar 100% focados no trabalho e outras vezes, tendo em conta a nossa componente
pessoal, também temos que nos dedicar. (...) esse equilibrio temos que ser nos a criar. (E6)

O Respeito e compreensdo por imprevistos ocasionais foi mencionado por 9 participantes,
considerando a importancia atribuida a possivel consideracdo tanto por parte da organizagdo como do
trabalhador, face a situacGes inesperadas e da necessidade de lhes dar prioridade. Os participantes

descrevem sentir este respeito: Se me sentir doente, ndo h& problema nenhum em faltar. Se tiver que me
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ausentar porgue tenho uma consulta ou porque um familiar ou qualquer coisa que precise de mim, ndo
ha problema também em fazer. (E7).

Finalmente, o Aumento dos RH foi mencionado por 5 participantes, tendo em conta a importancia
de existir um aumento no nimero de profissionais de modo a ser possivel uma divisdo equitativa de
tarefas e horarios e uma consequente diminuicdo da sobrecarga que os mesmos tendem a sentir. No
entanto, na realidade destes participantes, o capital humano ndo é o suficiente para garantir que possa
haver uma divisdo adequada das tarefas: (...) a empresa ndo estd a querer aumentar a equipa, portanto
isso esté a afetar um bocado a nossa qualidade de vida no trabalho. Porque acabamos nés por tomar
um bocado depois essas responsabilidades (...). (E8).

4.1.5. Proatividade individual

Dentro da Proatividade individual, foram identificadas duas carateristicas de QVT, as quais serdo
analisadas nesta seccdo. A Iniciativa pessoal emergiu através da analise dos testemunhos dos
participantes, enquanto o Apoio pela iniciativa pessoal foi identificada a partir da analise da revisdo de
literatura (Tabela 4.1.5).

Tabela 4.1.5: Valorizagdo e presenca das carateristicas integrantes da dimensdo de Proatividade

individual

Subcategorias Chefia Subordinados Total
(N=7) (N=13) (N=20)
N° de N° de N° de

Ocorréncias Ocorréncias | Ocorréncias

5.1. Iniciativa pessoal 6 11 17

5.2. Apoio pela iniciativa pessoal 4 12 16

(Grote & Guest, 2017; Parker & Wang, 2015)

A Iniciativa pessoal foi mencionada por 17 participantes, 0s quais descrevem a importancia de ter
interesse em querer melhorar o seu trabalho ou a sua instituicdo/organizagdo. Para onze dos
participantes, a mesma esta presente devido ao desejo de adquirir novas aprendizagens e aperfeigoar o
seu trabalho: Eu acho que sou proativo. (...) Nao sou de ficar sentado e estar a olhar para as paredes.
Tenho que estar a fazer alguma coisa. (E20). Para seis participantes, esta iniciativa surge como numa
necessidade face as exigéncias do seu trabalho, apenas cingida as fungdes que lhes sdo atribuidas: Em
termos de proatividade, é o gb. Tento sempre cumprir as tarefas que me s&o incumbidas com o maximo
de profissionalismo (...) é o que se espera ou o exigivel. (E18).

O Apoio pela iniciativa pessoal foi mencionado por 16 participantes, sendo valorizado pela
importancia de haver uma atitude recetiva e cooperativa por parte da chefia ou da organizacdo no que
diz respeito a sua iniciativa pessoal. Onze destes, afirmam que a sua iniciativa pessoal é bem recebida,
sentindo-se apoiados nos contributos que proporcionam a sua instituicdo/organizacao ou pelo interesse

gue demonstram no seu desenvolvimento individual: Sempre tive apoio no que quero fazer, no que
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quero aprender a fazer e na minha proatividade e na minha dinamica. (E3). Trés participantes, relataram
gue esse apoio apenas é concedido quando a iniciativa corresponde ao que é considerado oportuno para
a instituicdo/organizacdo: Se a iniciativa pessoal, de facto, for positiva para a forma de trabalhar da
empresa, aceitam. Se acharem que nédo tem relevancia, ndo aceitam. (E14). Dois participantes referem
ainda ndo receber apoio pela iniciativa que demonstram: (...) ndo ha propriamente ninguém que veja

isso e que louve esse trabalho. (E12).
4.1.6. Compensacao adequada e justa

Relativamente a Compensacdo adequada e justa, foi identificada uma subcategoria principal e trés
carateristicas de QVT, as quais serdo analisadas nesta sec¢do. A subcategoria principal de Remuneragédo
correspondente a padrdes socialmente determinados minimos e justos foi identificada a partir da analise
de revisdo de literatura, assim como a carateristica de Remuneracéo igual para trabalho equivalente. As
carateristicas de Remuneracdo correspondente ao setor de trabalho e Remuneracao correspondente ao
nivel de formacdo e experiéncia profissional, emergiram através da analise dos testemunhos dos

participantes (Tabela 4.1.6).

Tabela 4.1.6: Valorizacdo e presenca das carateristicas integrantes da dimensdo de Compensacao

adequada e justa
Subcategorias Chefia Subordinados Total
(N=7) (N=13) (N=20)
N° de N° de N° de
Ocorréncias Ocorréncias | Ocorréncias
6.1. Remuneracéo 6.1.1. Remuneragéo 2 6 8
correspondente a correspondente ao setor de
padrdes socialmente | trabalho
determinados p
minimos e justos 6.1.2. Remuneragéo ) 3 4 7
(Grote & Guest, 2017; correspondente ao nivel de
Lai,2011) | formagcdo e experiéncia
profissional
Total 5 10 15
6.2. Remuneragdo igual para trabalho equivalente 4 9 13
(Grote & Guest, 2017; Nayak et al., 2016; Singh & Maini
2020)

Como a Unica subcategoria principal da Compensacdo adequada e justa, surge a Remuneragdo
correspondente a padrbes socialmente determinados minimos e justos, a qual foi mencionada 15 vezes.
Esta subcategoria divide-se em duas carateristicas: Remuneragdo correspondente ao setor de trabalho e
Remuneracdo correspondente ao nivel de formacéo e experiéncia profissional.

A Remuneracdo correspondente ao setor de trabalho foi mencionada por 8 participantes, 0s quais
atribuem importancia ao nivel de congruéncia do salario recebido e o valor expectavel para o setor de

trabalho que integram. Cinco destes consideram o seu nivel de remuneracgdo justo, percecionando a
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congruéncia referida: (...) o saldario é de acordo com a fungdo que desempenho e que esta imposto pelo
Estado portugués. (E11). Trés consideram o seu nivel de remuneracdo injusto, destacando, portanto,
uma incongruéncia: Ndo é. (...) comparando com outras atividades e sabendo os saldrios que eles
auferem e o trabalho que desenvolvem, considero que 0 meu € baixo. (E18).

A Remuneracdo correspondente ao nivel de formacdo e experiéncia profissional foi mencionada
por 7 participantes, considerando a importancia de receber um salario que corresponda ao seu nivel de
formacéo e experiéncia de trabalho. Face a esta carateristica, a remuneragao recebida ndo € considerada
justa: Acho que com as competéncias que tenho e as fungdes que desempenho, o salério deveria ser um
bocadinho mais proporcional aos meus conhecimentos e a aprendizagem que tive ao longo do tempo.
(EQ).

Por fim, a Remuneracdo igual para trabalho equivalente foi mencionada por 13 participantes, na
medida em que receber um salario congruente com o cargo e fungdes é importante. Nove destes
participantes, consideram que o nivel de remuneracao que lhes é atribuido ndo é equivalente a natureza
e dimensdo das funcbes que desempenham ou a posi¢do hierarquica que ocupam na sua
instituicdo/organizacao: (...) com o cargo de chefia que tenho, faco cerca de dez horas diarias, quando
na realidade devia fazer oito. (...) sdo muitas horas a mais, em que o banco ndo corresponde nem
monetariamente, nem doutra forma. (E16). Apenas quatro participantes, indicam que a remuneracao
que recebem equivale ao trabalho que desempenham e a posi¢do que ocupam:. (...) o meu tempo de

experiéncia também ndo é muito. (...) essa incongruéncia é justificavel (...) (E9).

4.1.7. Trabalho flexivel

Dentro do Trabalho flexivel, foi identificada uma subcategoria principal e duas carateristicas de QVT,
as quais serdo analisadas nesta seccdo. A subcategoria principal de Esquemas de trabalho flexiveis foi
identificada a partir da anélise de revisdo de literatura, assim como a carateristica de Horarios de trabalho
flexiveis. A carateristica de Regime de teletrabalho emergiu através da analise dos testemunhos dos

participantes (Tabela 4.1.7).

Tabela 4.1.7: Valorizag&o e presenca das carateristicas integrantes da dimenséo de Trabalho flexivel

Subcategorias Chefia Subordinados Total
(N=7) (N=13) (N=20)
N° de N° de N° de
Ocorréncias Ocorréncias | Ocorréncias
7.1. Esquemas de trabalho 7.1.1. Horérios de 4 9 13
flexiveis trabalho flexiveis
(Costa et al., 2006; Grote & (Thornthwaite, 2004)
Guest, 2017) 7.1.2. Regime de 2 6 8
teletrabalho
Total 6 15 21
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Os Esquemas de trabalho flexiveis que liguem os interesses organizacionais e do trabalhador surge como
a Unica subcategoria principal integrada no Trabalho Flexivel, sendo mencionada 21 vezes e dividindo-
se em duas carateristicas: Horarios de trabalho flexiveis e Regime de teletrabalho.

Os Hordérios de trabalho flexiveis foram mencionados por 13 participantes, sendo que 0s mesmos
relatam que a possibilidade de ter horarios menos rigidos é uma carateristica que lhes permite
experienciar uma maior QVT, devido a menor sobrecarga que pode proporcionar e a estruturacao
pessoal do horério. Os participantes descrevem ter flexibilidade nos seus horérios de trabalho, uma vez
que a instituicdo/organizagdo ndo é limitativa com um cumprimento rigido de horério: (...) A empresa
sabe que eu posso-me ausentar, mas quando eu regressar, eu vou compensar e eu propria tento sempre
compensar. (E4).

O Regime de teletrabalho foi mencionado por 8 participantes, carateristica valorizada na medida
em que a possibilidade de ter este esquema de trabalho flexivel Ihes permite agilizar melhor as diferentes
areas das suas vidas, contribuindo também para um ritmo de vida mais calmo. Os participantes afirmam
ter esta possibilidade, permitindo-lhes desempenhar as suas fungdes a partir das proprias residéncias, e
assim dando-lhes o beneficio de ndo necessitarem de se deslocar até ao local de trabalho e atender as
suas responsabilidades pessoais mais rapida e facilmente, fazendo a sua propria gestdo de tempo: (...)
se houver algum problema com os meus filhos e eu ter que ficar em teletrabalho, a empresa é super
flexivel nesse aspeto. (...) eu também vivo longe e acabo por perder algum tempo também nos
transportes publicos. E estando em teletrabalho, acabo por poupar esse tempo de viagem, o que me
permite ndo sé ter uma qualidade de vida melhor, porgue em vez de chegar as oito e meia da noite, as

seis da tarde desligo o computador, estou em casa. (E5).

4.1.8. Constitucionalismo

Dentro do Constitucionalismo, foram identificadas duas carateristicas de QVT, as quais serdo analisadas

nesta sec¢do. Ambas foram identificadas a partir da anélise de revisdo de literatura (Tabela 4.1.8).

Tabela 4.1.8: Valorizacdo e presenca das carateristicas integrantes da dimensdo de Constitucionalismo

Subcategorias Chefia Subordinados Total
(N=7) (N=13) (N=20)
N° de N° de N° de

Ocorréncias Ocorréncias | Ocorréncias

8.1. Respeito e protecdo dos direitos dos trabalhadores 5 12 17

(Grote & Guest, 2017; Lindgreen & Swaen, 2010; Rettab et

al., 2009)

8.2. Mecanismos para a representacao do trabalhador 1 0 1

(Grote & Guest, 2017; Marchington & Wilkinson, 2005)

O Respeito e protecdo dos direitos dos trabalhadores foi mencionado por 17 participantes, na medida

em que valorizam a possibilidade de os direitos de trabalhador serem respeitados e protegidos na sua
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instituicdo/organizacdo. Estes descrevem que o0s seus direitos de trabalhador sdo respeitados e
protegidos: Eu sinto que os meus direitos como trabalhador séo respeitados (...). (E6).

Em relacdo aos Mecanismos para a representacdo do trabalhador, a carateristica foi mencionada
apenas por 1 participante, valorizada por permitir que os trabalhadores sejam representados pelas
entidades competentes. No entanto, o participante referiu a agdo dos mecanismos de representacao do
trabalhador como sendo inadequada, ndo demonstrando a capacidade de produzir as mudancas
necessarias para a melhoria da QVT, através da protecdo dos trabalhadores, as quais ele identifica como
necessarias: (...) a banca, da forma como trabalha e com a dimensdo de objetivos que coloca junto das
sucursais, acaba por retirar a pouca qualidade de vida que os colaboradores ja tinham. Eu j& defendi
isso h& muito tempo, os sindicatos defendem, portanto... Toda a gente comenta, toda a gente sabe, mas
ninguém consegue dar a volta a isto. (...) eu sou sindicalizado e recebo informagdo também dos

sindicatos. (E16).

4.1.9: Relevancia social

Dentro da Relevancia social, foi identificada, através da analise de revisdo de literatura, apenas uma

carateristica de QVT, a qual sera analisada nesta seccao (Tabela 4.1.9).

Tabela 4.1.9: Valorizagdo e presenca das carateristicas integrantes da dimensao de Relevancia social

Subcategorias Chefia Subordinados Total
(N=7) (N=13) (N=20)
N° de N° de N° de
Ocorréncias Ocorréncias | Ocorréncias
9.1. Préticas socialmente responsaveis na organizacao 6 12 18
(Afsar et al., 2018; Grote & Guest, 2017)

As Préticas socialmente responsaveis na organizacdo foram mencionadas por 18 participantes, face a
percecdo de importancia de a instituicdo/organizacdo desenvolver praticas pro-sociais. Doze indicam
que a sua instituicdo/organizacdo integra praticas socialmente responsaveis, como a sustentabilidade,
solidariedade, direitos do trabalhador, saude, inovacdo e dinamizacdo cultural. Destaca-se o exemplo de
um participante: Tentamos sempre trabalhar com produtos o mais naturais possivel para nao ferir o
meio ambiente (...) a separagdo do lixo (...) Campanhas, as vezes, da cidade também, de ajudas as
escolas (...) Tentamos dar o pouco que podemos também para a comunidade (...). (E13). Seis dos
participantes relatam que a sua instituicdo/organizacdo ndo desenvolve este tipo de praticas: Eu acho

que ndo hé. (E5).

4.1.10: Crescimento e seguranga

Por fim, dentro do Crescimento e seguranca, foi identificada uma subcategoria principal e quatro

carateristicas de QVT, as quais serdo analisadas nesta sec¢do. A subcategoria principal de
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Desenvolvimento pessoal foi identificada a partir da analise de revisdo de literatura, assim como as
carateristicas de Autorrealizacdo, Autoestima e Empregabilidade. A carateristica de Desenvolvimento

de competéncias pessoais emergiu através da analise dos testemunhos dos participantes (Tabela 4.1.10).

Tabela 4.1.10: Valorizacdo e presenca das carateristicas integrantes da dimensdo de Crescimento e

seguranca
Subcategorias Chefia Subordinados Total
(N=7) (N=13) (N=20)
N° de N° de N° de
Ocorréncias Ocorréncias | Ocorréncias
10.1. Desenvolvimento 10.1.1. Desenvolvimento 2 4 6
pessoal de competéncias pessoais
(Grote & Guest, 2017; Li & ——
Yeo, 2010) 10.1.2. Autorrealizacéo 0 4 4
(Maslow, 1954)
10.1.3. Autoestima 0 0 0
(Maslow, 1954)
Total 2 8 10
10.2. Empregabilidade 1 4 5
(Ahmad, 2013; Grote & Guest, 2017; May et al., 1999)

O Desenvolvimento pessoal surge como a Unica subcategoria principal, integrada no Crescimento e
seguranca, sendo mencionada 10 vezes e dividindo-se em trés carateristicas: Desenvolvimento de
competéncias pessoais, Autorrealizacdo e Autoestima.

O Desenvolvimento de competéncias pessoais foi mencionado por 6 participantes, valorizada pela
possibilidade de permitir aos trabalhadores desenvolver as suas apeténcias ou soft skills, no desempenho
das suas fungdes, os quais relatam ser possivel: (...) sinto que estou a dar mais valia a algumas
competéncias pessoais que tenho (...) sinto que estou a desenvolvé-las, a fazer estas funcdes. (E6).

A Autorrealizacdo foi mencionada por 4 participantes, representando a sensacdo de gratificacdo
pessoal ou de “dever cumprido” pelo trabalho que realizado, a qual foi valorizada. Através do seu
trabalho, os participantes afirmam conseguir alcancar este sentimento de autorrealizacao: (...) o objetivo
é sair bem comigo mesmo. Agora consigo. (E20).

A carateristica de Autoestima nao foi mencionada enquanto valorizada ou presente nas experiéncias
dos participantes.

Por altimo, a Empregabilidade foi mencionada por 5 participantes, sendo valorizada devido a
possibilidade de estabilidade e evolugéo no trabalho que representa. Os participantes descrevem que
Ihes é providenciado oportunidades de crescimento, estabilidade e seguranca face a sua posi¢do na
instituicdo/organizacédo, sendo-lhes transmitida uma sensacdo de continuidade e permanéncia: Dando
hip6teses aos trabalhadores de exercerem o seu cargo e dando-lhes uma seguranca, a nivel de trabalho,
na promogado de carreira (...) dentro das possibilidades de evolugdo de carreira, formagdo adequada.

(E11).
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Perante os resultados apresentados é relevante destacar algumas das carateristicas de QVT mais
mencionadas quanto a sua valorizacdo e presenca nas experiéncias dos participantes, sendo estas: o
Feedback (N=20), a Identidade de tarefa (N=20), a Amplitude de tomada de decisdo (N=18), a Aplicacdo
de formacdo tedrica e pratica (N=18) as Condicdes psicoldgicas (N=18), as Rela¢des interpessoais
(N=18), as Préticas socialmente responsaveis na organizacdo e a Acomodacdo da diversidade (N=18).
Por outro lado, algumas das carateristicas menos mencionadas foram: o Aumento dos RH (N=5), a
Empregabilidade (N=5), a Autorrealizacdo (N=4) e os Mecanismos para a representacdo do trabalhador
(N=1).

Determinadas carateristicas demonstraram estar presentes, predominantemente de forma negativa,
nas experiéncias dos participantes, como foi o caso das Condi¢des psicoldgicas, Aumento dos RH,
Remuneracdo correspondente ao nivel de formacdo e experiéncia profissional, e Mecanismos para a
representacdo do trabalhador. J& outras carateristicas, demonstraram estar presentes tanto de forma de
positiva, como negativa, como foi o caso da Aplicacdo de formacdo tedrica e pratica, Amplitude de
tomada de decisdo, Liberdade de expressdo, Relagdes interpessoais, Comunicacdo, Acomodagédo da
diversidade, Promogdo de ambiente de trabalho saudavel, Horérios compativeis com as dimensdes da
vida pessoal, Apoio pela iniciativa pessoal, Remuneracdo correspondente ao setor de trabalho,
Remuneracdo igual para trabalho equivalente, Praticas socialmente responsaveis na organizagdo. As
restantes carateristicas, demonstraram estar presentes predominantemente de forma positiva nas
experiéncias dos participantes, sendo estas o Feedback, da Identidade de tarefa, a Partilha de
conhecimento, o Desenvolvimento de competéncias, da Autonomia, da Identificagdo organizacional, da
Realizagdo de atividades extralaborais/teambuiding, a Realiza¢do de exames médicos, a Realizagdo de
formacdes, as Condigdes fisicas de trabalho, os Mecanismos de coping/soft skills, o Respeito e
compreensdo por imprevistos ocasionais, a Iniciativa pessoal, os Horarios de trabalho flexiveis, o
Regime de teletrabalho, 0 Respeito e prote¢do dos direitos dos trabalhadores, o Desenvolvimento de

competéncias pessoais, a Autorrealizagdo e a Empregabilidade.

4.2. Diferengas entre chefia e subordinados face a valorizacdo e presenca de carateristicas de
Qualidade de Vida no Trabalho

Nesta sec¢do, serdo apresentadas as principais diferengas entre chefia e subordinados, quanto as
carateristicas de QVT, no que diz respeito a sua valorizagdo e presenca, respondendo assim a segunda
questdo de investigacdo. Como é possivel de observar através das tabelas 4.1.1. 4 4.1.10., a generalidade
das subcategorias representa um maior n° de ocorréncias por parte dos subordinados, 0 que se pode
justificar principalmente pelo facto de a amostra ser constituida por um maior nimero de participantes
deste grupo. Contudo, existem algumas diferencas predominantes entre os dois grupos, essenciais de

destacar.
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Observando a tabela 4.1.1., é possivel concluir que, dentro da dimensdo de Desenvolvimento de
capacidades humanas, a principal diferenca destacada encontra-se na carateristica de Desenvolvimento
de competéncias sendo que apenas 2 chefes mencionaram esta carateristica, refletindo uma minoria deste
grupo (26,6%), enquanto a mesma foi referida por 9 subordinados, ou seja, por uma maioria deste grupo
(69,2%).

Dentro da dimenséo de Integracdo social (tabela 4.1.2.), ndo existem diferencas significativas face
a valorizacéo e presenca das carateristicas de QVT entre participantes com e sem responsabilidades de
chefia.

Face ao Ambiente seguro e saudavel, revelam-se duas diferencas importantes entre chefes e
subordinados, nomeadamente em relagdo as carateristicas que integram a subcategoria principal de
Promocao de trabalho saudavel. Verificando a tabela 4.1.3., apenas 2 chefes mencionaram a carateristica
de Realizacdo de exames medicos, representando uma minoria deste grupo (26,6%), enquanto 7
subordinados a mencionaram, 0 que representa uma maioria deste grupo (53,8%). Por outro lado, 4
chefes mencionaram a Realizacdo de formacdes, representando a maioria deste grupo (57,1%), enquanto
apenas 5 subordinados a mencionaram, o que representa uma minoria deste grupo (38,5%).

Observando a tabela 4.1.4., correspondente a dimenséo de Consideracao pelo espaco total de vida,
a diferenca mais relevante entre os grupos reside na carateristica de Mecanismos de coping/soft skills.
Embora entre os grupos 0 mesmo nimero a tenha mencionado (N=5), este nimero reflete uma maioria
dos chefes (71,4%) e uma minoria dos subordinados (38,5%).

Em relacdo as dimens@es de Proatividade individual (tabela 4.1.5), de Compensac¢do adequada e
justa (tabela 4.1.6), de Trabalho flexivel (tabela 4.1.7), de Constitucionalismo (tabela 4.1.8), de
Relevancia social (tabela 4.1.9) e de Crescimento e seguranca (tabela 4.1.10) ndo surgiram diferengas
significativas face a valorizacdo e presenca das carateristicas de QVT entre participantes com e sem

responsabilidades de chefia.
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5. Discussao e conclusao

Embora a analise de revisao de literatura destacasse uma variedade de perspetivas de trabalhadores ou
de investigadores face as carateristicas valorizadas de Qualidade de Vida no Trabalho, houve uma
necessidade evidente de compreender que carateristicas de QVT sdo valorizadas ao se considerarem as
percecgdes de trabalhadores de diferentes contextos laborais e com e sem responsabilidades de chefia,
assim como o porqué de as mesmas serem valorizadas e, principalmente, a forma como estéo presentes
nas realidades dos trabalhadores (Hsu & Kernohan, 2006; Singh & Maini, 2020; Wan & Chan, 2013).

Considerando as necessidades de investigacao referidas, este estudo surge com o intuito de auxiliar
a preencher essas lacunas, identificando as carateristicas valorizadas de QVT e compreendendo a forma
como estdo presentes nas experiéncias de trabalhadores, considerando as diferentes perspetivas e
possiveis diferencas entre trabalhadores.

Em relacdo a dimensdo de Desenvolvimento de capacidades humanas (Grote & Guest, 2017), as
carateristicas integradas foram valorizadas, em conformidade com a literatura analisada (Adu-Oppong
& Agyin-Birikorang, 2014; Fernandes & Gutierrez, 1988; Gilgeous, 1998; Grote & Guest, 2017; Ike et
al., 2017; Martini & Cavenago, 2016; Maslow, 1954; Reis et al., 2000; Sonnentag, 2017) e
demonstraram estar maioritariamente presentes de forma positiva nas experiéncias dos participantes.

A percecdo do Feedback enquanto carateristica motivacional, de reconhecimento e de seguranca,
vai de acordo a literatura, demonstrando ser um incentivo aos trabalhadores na melhoria do seu
desempenho (Adu-Oppong & Agyin-Birikorang, 2014; Van den Bossche et al., 2010), permitindo
identificar a eficiéncia do seu trabalho (Prayson & Rowe, 2017), abordar potenciais preocupagdes que
possam surgir (Van Der Leeuw et al., 2018) e ajuda-los a sentirem-se valorizados (Adu-Oppong &
Agyin-Birikorang, 2014).

A percecéo dos trabalhadores sobre a importancia da Identidade de tarefa, corresponde a literatura,
sendo considerada uma carateristica que reflete a abrangéncia com que o trabalhador se identifica com
o0 seu papel profissional e trabalho que realiza, assim como a importancia desses aspetos, potencializando
um maior compromisso (Sonnentag, 2017). Embora a maioria dos trabalhadores reconhecam a
importancia do seu papel do trabalho que desempenha, o facto de uma minoria relatar a sua identidade
de tarefa como sendo menor, pode ser justificada pelo facto de pertencerem a organiza¢fes com uma
maior dimensdo, o que dificulta a percecédo dos participantes sobre o impacto que o seu papel e o trabalho
gue realizam tem em grande escala.

Embora os participantes tenham valorizado a Amplitude de tomada de decisdo no que diz respeito
as decisdes do trabalho individual que realizam, a literatura indica também que esta carateristica é
referente ao envolvimento dos mesmos nas atividades da prdpria organizacdo, 0 que promove a
responsabilidade dos mesmos face ao sucesso e eficacia da mesma (lke et al., 2017). Segundo os autores,
sendo que a maioria dos participantes revelou ter poder de tomada de deciséo, isto pode potencialmente

levar a um incremento do apoio e confianca face a chefia, e do seu valor para a organiza¢do. Embora
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apenas alguns participantes tenham referido ndo ter poder de tomada de decisdo nas suas experiéncias,
este resultado é relevante, uma vez que quando os trabalhadores ndo sdo envolvidos nas atividades da
organizacdo, isso pode potencialmente levar a comportamentos contraprodutivos (lke et al., 2017).

A Aplicacdo de formacdo teérica e pratica foi uma das carateristicas identificadas pelos
participantes, ndo sendo realcada na literatura analisada, mas ainda assim valorizada por contribuir para
uma maior preparacao e eficacia no desempenho dos trabalhadores. Embora néo fosse destacada como
uma carateristica de QVT na analise de revisdo de literatura, estd presente que, frequentemente, o
conhecimento e competéncias dos trabalhadores séo essenciais para o desempenho eficaz do trabalho
(Tynjalé et al., 2006).

J& a Partilha de conhecimento, também identificada pelos participantes, foi valorizada por
possibilitar aos trabalhadores partilhar da sua prépria experiéncia na interagdo com os outros e adquirir
novas aprendizagens. A literatura indica que a partilha permite as organiza¢Ges adquirir uma maior
vantagem competitiva (Nilakanta et al., 2006).

O Desenvolvimento de competéncias foi valorizado quanto a possibilidade de a
instituicdo/organizacdo potencializar novas competéncias e aprendizagens relacionadas com o trabalho
e, assim, ajudar os trabalhadores a crescer no ambito profissional, algo que se verifica na realidade dos
participantes, e que vai ao encontro da literatura (Martini & Cavenago, 2016). Havendo esta
oportunidade nas experiéncias dos trabalhadores, o uso destas competéncias em futuras experiéncias
profissionais pode ser possivel (Hager, 2004).

A literatura corrobora também o significado dado a carateristica de Autonomia pelos participantes,
sendo esta valorizada pelo controlo sobre a forma como as tarefas no trabalho sdo efetuadas (Reis et al.,
2000). Esta carateristica esta presente nas realidades dos participantes, tendo 0os mesmos a possibilidade
de escolher o seu método de trabalho (Parker & Turner, 2001).

A ldentificacdo organizacional foi outra carateristica identificada pelos participantes, sendo
valorizada pela forma como os trabalhadores se identificam com a instituicdo/organizacdo em que estdo
integrados, 0 que vai ao encontro com a ideia presente na literatura de que esta carateristica reflete que
o0 individuo se identifica e carateriza como membro da organizacdo e com o trabalho que é realizado,
influenciando o seu compromisso perante a mesma (Cheney, 1983a; Foote, 1951).

Face a dimensdo de Integracdo social (Grote & Guest, 2017), as carateristicas integradas foram
valorizadas, em concordancia com a literatura analisada (Adhikari & Gautam, 2010; Chadsey & Beyer,
2011; Fernandes & Gutierrez, 1988; Gilgeous, 1998; Grote & Guest, 2017; Kinlow, 1995; Maslow,
1954; Mor Barak, 2000; Singh & Maini, 2020; Wan & Chan, 2013) e demonstraram estar presentes de
forma maioritariamente positiva nas experiéncias dos participantes, a excecdo da carateristica de
Aceitacdo, a qual ndo foi mencionada.

Integrada na subcategoria de Seguranca psicolégica, as CondicGes psicologicas foram identificadas
pelos participantes e valorizadas tendo em conta o bem-estar que podem proporcionar no trabalho e o

impacto no desempenho, tendo a maioria indicado que esta carateristica esté presente de forma negativa.
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Os conflitos interpessoais, stress e sobrecarga de trabalho sentidos vao de acordo a literatura, a qual
identifica estes problemas (Abbe et al., 2011; Campbell, 2006; Leung et al., 2012; Nigade & Bhola,
2016; Sabadra, 2009).

Também identificada pelos participantes, a Liberdade de expressdo foi valorizada quanto a
possibilidade de os mesmos poderem dar a sua opinido livremente, estando esta possibilidade
maioritariamente presente. Apesar de ndo ser destacada enquanto carateristica de QVT na andlise de
revisdo de literatura, Kassing (2006) indica que quando o clima de uma organizagdo é recetivo a
discussdo de ideias, os trabalhadores experienciam maiores niveis de satisfacdo e um maior
compromisso e identificacdo organizacional. No entanto, quando o oposto ocorre, como demonstrou ser
0 caso de alguns participantes, a limitacdo da liberdade de expressdo pode impedir que problemas
essenciais sejam destacados, solugdes ndo sejam encontradas e o potencial dos trabalhadores seja
diminuido (Haskins, 1996).

Dentro da subcategoria Clima organizacional positivo, as Rela¢des interpessoais foram uma
carateristica valorizada pela unido, partilha e bem-estar que podem proporcionar, verificando-se o
mesmo nas experiéncias da maioria dos participantes e sendo congruente com a literatura (Chadsey &
Beyes, 2001), embora os participantes também sintam o lado mais negativo marcado por rivalidades
(Nigade & Bhola, 2016; Sabadra, 2009) ou diferencas de personalidade (Morrison & Nolan, 2007).

A Comunicacdo foi valorizada por poder permitir um maior grau de compreensdo entre 0s
individuos, assim como a resolucéo de conflitos e resultados mais eficazes, como indica a literatura
(Summers, 2010). Contudo, a mesma foi maioritariamente descrita como negativa nas experiéncias dos
participantes, nomeadamente por ser inadequada, insuficiente e indireta, sendo esta falta de clareza
prejudicial para os mesmos e para a organizagdo (Adu-Oppong & Agyin-Birikorang, 2014). A mesma
também foi descrita por alguns participantes de forma positiva, promovendo a unido, validagdo e
motivacgdo (Adu-Oppong & Agyin-Birikorang, 2014; Gilgeous, 1998; Kinlow, 1995).

Ainda dentro desta subcategoria, a carateristica de Atividades extralaborais/teambuilding,
identificada pelos participantes, foi valorizada por poder promover a proximidade e bem-estar entre os
trabalhadores, estando presente exatamente desta forma. Embora ndo fosse identificada na analise de
revisdo de literatura enquanto carateristica de QVT, os beneficios referidos proporcionados pela mesma
séo corroborados (Bradley et al., 2012; Carmeli et al., 2009).

A Acomodagdo da diversidade foi valorizada através da inclusdo que poderia promover,
considerando as possiveis diferencas entre os trabalhadores. Esta inclusdo demonstra ser uma
preocupacdo mais recente das organizacdes, as quais procuram dar mais importancia a forma como os
individuos se sentem aceites e valorizados no seu contexto de trabalho, considerando as suas
carateristicas individuais (Mor Barak, 2000). Esta inclusdo demonstrou estar presente, havendo um
respeito diferentes dimensdes como idade, sexo, geénero, orientacdo sexual, crenca religiosa,

nacionalidade e/ou nivel de formacdo, a excecdo das experiéncias de dois participantes, 0s quais
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descreveram existir discriminacdo para com trabalhadores do sexo feminino ou para com pessoas com
carateristicas estéticas diferentes do considerado convencional.

Quanto a dimensdo de Ambiente seguro e saudavel, todas as carateristicas foram valorizadas, em
consonancia com a literatura (Ahmad, 2013; Aldana, 2001; Fernandes & Gutierrez, 1988; Grawitch et
al., 2006; Grote & Guest, 2017; Taghipour et al., 2015; Sauter et al., 1996) e estando presentes de forma
positiva na maioria das experiéncias dos participantes.

A Realizacdo de exames médicos foi identificada pelos participantes e valorizada por permitir a
salde e seguranca no trabalho, verificando-se nas experiéncias dos participantes. Apesar de ndo ser
identificada como uma carateristica de QVT na andlise de revisdo de literatura, estudos indicam que a
realizacdo de exames médicos periddicos aos trabalhadores de organizagdes € Gtil de modo a detetar
doencas relacionadas com o trabalho e com o estilo de vida (Schaafsma et al., 2018).

Também a Realizacdo de formagfes demonstrou ser uma carateristica adequadamente presente,
sendo identificada pelos participantes, e valorizada pela potencialidade de promocdo de
comportamentos mais saudaveis e seguros. Através da analise de revisdo de literatura, apesar de nao ser
identificada como uma carateristica de QVT, foi possivel compreender que a importancia deste tipo de
formacdes se reflete na medida em que pode proporcionar uma aprendizagem de como proceder em
situacBes de maior risco a salde e seguranca (Walters, 2013).

As Condigdes fisicas de trabalho também estiveram adequadamente presentes nas experiéncias dos
trabalhadores, sendo uma carateristica valorizada pela sua potencialidade de presenca e organizagao de
recursos necessarios a execucao das fungdes. Segundo a literatura, a disposi¢do adequada dos recursos
necessarios ao trabalhador para que o0 mesmo possa desempenhar o seu trabalho da melhor forma, séo
de grande importéncia para que a produtividade e os resultados sejam os desejaveis (Taghipour et al.,
2015).

A Promocdo de ambiente de trabalho saudavel foi valorizada sendo percecionada como uma
carateristica essencial ao desempenho adequado do trabalho, num contexto positivo e promotor de bem-
estar, tal como se verifica na literatura (Dimitrov, 2012; Lowe et al., 2003; Sauter et al., 1996), estando
presente desta forma e promovendo ainda tranquilidade, informalidade e uma boa interagdo entre 0s
trabalhadores. No entanto, alguns participantes referiram o oposto, 0 que pode influenciar a sua
satisfacdo, compromisso e presenca (Lowe 2000).

Relativamente a dimensdo de Consideracdo pelo espaco total de vida (Grote & Guest, 2017), as
carateristicas integradas na subcategoria principal de Equilibrio das exigéncias de diferentes dominios
da vida (Saltzstein et al., 2001; Felstead, et al., 2002; Grote & Guest, 2017), foram valorizadas, sendo
todas elas identificadas, pela primeira vez, pelos participantes.

A carateristica de Mecanismos de coping/soft skills face a obstaculos e a carateristica de Respeito
e compreensdo por imprevistos ocasionais demonstraram estar maioritariamente presentes de forma
positiva nas experiéncias dos participantes, enquanto os Horéarios compativeis com as dimensdes da vida

pessoal e 0 Aumento dos RH foram carateristicas maioritariamente descritas como negativas.
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A carateristica de Horarios compativeis com as dimens@es da vida pessoal foi valorizada por poder
permitir um maior equilibrio entre a vida particular e profissional dos trabalhadores, beneficio que se
verifica na literatura (Delecta, 2011) e, apesar de uma minoria ter afirmado experienciar uma
compatibilidade de horarios que lhes permite este balanco, metade referiram o contréario, sentido as
consequéncias deste desequilibrio na sua salde mental, produtividade, contexto familiar e usufruto de
atividades pessoais. Apesar de esta carateristica de QVT ndo ter sido identificada como tal a partir da
andlise de revisao de literatura, a sua interpretacdo € congruente e complementada pela mesma, uma vez
que quando os trabalhadores experienciam esta falta de equilibrio devido aos horarios estabelecidos,
tendem a experienciar problemas como depressao, ansiedade e problemas de sono (Virtanen et al., 2009;
Amagasa & Nakayama, 2013), baixo envolvimento nos papéis familiares e sociais (Ahmad, 2013;
Delecta, 2011) e falta de produtividade (Hsu et al., 2019).

Os participantes valorizaram a carateristica de Mecanismos de coping/soft skills face a obstaculos
pela forma como lhes permite enfrentar os obstaculos experienciados da vida laboral, sendo estes
particularmente cognitivos, e estando presente nas suas experiéncias. Embora ndo tenham sido
identificados enquanto carateristica de QVT na analise de revisdo de literatura, estes mecanismos
representam padrdes cognitivos, comportamentais e experienciais que o individuo utiliza para lidar com
stressores internos e externos (Nekoranec & Kmosena, 2015).

No que toca ao Respeito e compreensdo por imprevistos ocasionais, a carateristica foi valorizada
pelos trabalhadores na medida em que € importante haver tolerancia por parte da instituigdo/organizagdo
face a acontecimentos circunstanciais da vida pessoal, a qual esta presente nas suas experiéncias. A
literatura indica que através de politicas e praticas estabelecidas nas organizages, é possivel uma gestéo
mais facil das responsabilidades pessoais dos trabalhadores, as quais podem incluir acomodagfes no
horério de trabalho, licengas parentais, pausas para assisténcia a familiares, auséncias breves (Fallon,
1997).

O Aumento dos RH foi valorizado uma vez que os trabalhadores consideram importante haver uma
divisdo equitativa de tarefas e horéarios de trabalho, possivel através da existéncia de um maior nimero
de profissionais. No entanto, esta carateristica ndo tem uma presenca adequada nas experiéncias dos
participantes, causando uma sobrecarga para 0s mesmos, sendo que a literatura vem acrescentar que esta
sobrecarga pode ocorrer quando o trabalhador necessita de completar tarefas que vao para ele dos seus
limites, levando a que o mesmo ndo seja capaz de aguentar essa carga (Ippolito et al., 2010).

No que concerne a dimensdo de Proatividade Individual (Grote & Guest, 2017), a carateristica de
Iniciativa pessoal, identificada pelos participantes, foi valorizada tendo em conta a determinacdo dos
trabalhadores em melhorar o seu desempenho ou a propria instituicdo/organizacéo, estando presente nas
experiéncias da maioria dos participantes. Ainda que esta carateristica de QVT ndo tenha sido salientada
na analise de revisdo de literatura, Parker & Wang (2015) reconhecem o impacto deste comportamento

proativo em alcancar uma mudanga positiva e um futuro mais desejavel. Apenas uma minoria referiu
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gue a sua iniciativa pessoal se baseava apenas em realizar as tarefas prescritas inerentes ao seu cargo
(Parker & Wang, 2015) ndo sendo para estes relevante aprimorar as suas competéncias.

O Apoio pela iniciativa pessoal (Grote & Guest, 2017; Parker & Wang, 2015) foi também
valorizado, sendo que, segundo os participantes, é importante existir uma abertura e colaboracéo por
parte da chefia, perante a iniciativa pessoal demonstrada, a qual é sentida pela maioria dos trabalhadores.
Segundo a literatura, uma lideranca eficaz pode estimular comportamentos proativos nos trabalhadores
(Rank et al., 2009), assim como tomar a iniciativa para ajudar a organizacao (Den Hartog & Belschak,
2010). Embora apenas dois participantes tenham descrito ndo sentir este apoio, este resultado é
importante uma vez que pode refletir aspetos da concecdo do trabalho, de lideranga ou do clima da
organizagdo que ndo permitem que os trabalhadores se sintam apoiados (Parker & Wang, 2015).

Em relagdo a dimensdo de Compensacdo adequada e justa, duas das trés carateristicas integradas
foram consideradas maioritariamente como tendo uma presenca negativa, embora todas tenham sido
valorizadas, em congruéncia com a literatura (Grote & Guest, 2017; Lai, 2011; Nayak et al., 2016; Singh
& Maini 2020).

Integrada na subcategoria de Remuneragdo correspondente a padrfes socialmente determinados
minimos e justos, a carateristica de Remunerag&o correspondente ao setor de trabalho, identificada pelos
participantes, foi valorizada por os trabalhadores considerarem dever receber um salério equivalente ao
setor de trabalho que integram, sendo que a maioria indicou haver esta equidade. Embora a literatura
indique que entre o setor publico e privado, o publico é o que apresenta uma maior incongruéncia em
termos de remuneragdo (Disney & Gosling, 1998), na realidade dos participantes do presente estudo
relatou-se o contrario, uma vez que 0s Unicos participantes que relataram esta incongruéncia foram os
participantes do setor privado.

Em relacdo a carateristica de Remuneracgdo correspondente ao nivel de formacéo e experiéncia
profissional, também identificada pelos participantes, esta foi valorizada devido a congruéncia
considerada importante entre a remuneracdo e o nivel de formacdo e experiéncia profissional. Esta
congruéncia demonstrou estar ausente na percecdo dos participantes, o que reflete a sua insatisfacao,
uma vez que através do trabalho os trabalhadores sentem-se motivados por uma boa perspetiva salarial,
a qual acreditam ser possivel através da qualificacdo profissional, para além de uma carreira de sucesso
e crescimento na organizagdo (Castro & Zanetti, 2019).

Por fim, a Remuneracdo igual para trabalho equivalente foi valorizada na medida em que os
trabalhadores esperam que o seu nivel de remuneracdo seja congruente com o cargo e funcdes que
desempenham, o que ndo se verificou para a maioria dos participantes. A literatura explica esta
carateristica argumentando que a remuneragdo equitativa consiste na consciéncia intuitiva que 0s
trabalhadores possuem sobre a sua capacidade para trabalhar, o estatuto do seu trabalho em termos de
responsabilidade e desempenho, e 0 consequente nivel de remuneragdo que consideram apropriado
(Porter et al., 1975; Nayak et al., 2016; Singh, 2020).
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Passando a dimensdo de Trabalho flexivel (Grote & Guest, 2017), todas as carateristicas, foram
valorizadas (Costa et al., 2006; Grote & Guest, 2017; Thornthwaite, 2004) e descritas como estando
presentes de forma positiva.

A carateristica de Horarios de trabalho flexiveis foi valorizada no sentido de poder haver horéarios
de trabalho mais versateis e pessoalmente estruturados, o que, segundo a literatura, permite aos
trabalhadores ajustar o tempo de trabalho com as suas necessidades pessoais e preferéncias, reduzindo
potenciais conflitos na dindmica entre a vida pessoal e laboral (Thornthwaite, 2004), como se verificou.

O Regime de teletrabalho foi uma carateristica identificada pelos trabalhadores, valorizada pela
possibilidade de permitir aos mesmos agilizar as vérias areas da vida, possibilitando um ritmo mais
calmo. Apesar de ndo se encontrar salientada enquanto uma carateristica de QVT, através da analise de
revisdo de literatura, esta presente que este tipo de regime de trabalho permite aos trabalhadores trabalhar
a partir das suas residéncias, ndo ter a necessidade de se deslocarem até ao local de trabalho (Ory &
Mokhtarian, 2007), fazer a gestdo do seu préprio tempo (Daniels et al., 2000) e atender a
responsabilidades pessoais mais facilmente (Sullivan, 2012), os quais foram beneficios também
identificados pelos participantes.

Na dimenséo de Constitucionalismo (Grote & Guest, 2017), a carateristica de Respeito e protecéo
dos direitos dos trabalhadores (Grote & Guest, 2017; Lindgreen & Swaen, 2010; Rettab et al., 2009) foi
valorizada pelos participantes, tendo os mesmos relatado que a sua instituigdo/organizacgao respeita e
protege os seus direitos. Embora os participantes ndo tenham referido especificamente a forma como os
seus direitos sdo respeitados e protegidos, a literatura indica que a as organizac@es tendem a fazé-lo
através da salvaguarda dos seus direitos, da implementagdo de préticas que assegurem a salde e
seguranca, da atribuigdo de salarios justos e adequados ao trabalho realizado e tratando os trabalhadores
com justica e respeito, independentemente das suas diferencas (Lindgreen & Swaen, 2010; Rettab et al.,
2009).

Em relacdo a carateristica de Mecanismos para a representacdo do trabalhador (Grote & Guest,
2017; Marchington & Wilkinson, 2005), embora tenha sido valorizada por um participante na medida
em que pode permitir que 0 mesmo seja representado pelas entidades competentes, 0 mesmo indicou a
sua presenca como sendo inadequada, pois as entidades referidas néo se responsabilizam pela protecdo
dos trabalhadores nem por iniciar as mudancas necessarias a melhoria de QVT. O significado atribuido
a esta carateristica vai de acordo e é complementado com o sustentado por Marchington & Wilkinson
(2005), que afirmam que a representacdo dos trabalhadores por parte dos sindicatos é de grande
importancia nas discussfes entre chefia e subordinados, uma vez que através de negociacdes em
conjunto, podem ser salientados aspetos importantes como a distribuicdo de poder e beneficios
financeiros dentro das organizag®es, e as normas estabelecidas.

Na dimensédo de Relevancia social (Grote & Guest, 2017), a carateristica de Praticas socialmente
responsaveis na organizacao (Afsar et al., 2018; Grote & Guest, 2017) foi também valorizada, sendo

que a maioria indicou que a sua instituicdo/organizagdo integrava praticas desta natureza,
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nomeadamente de sustentabilidade, solidariedade, direitos do trabalhador, salde, inovacdo e
dinamizacdo cultural. A literatura justifica este resultado afirmando que no mundo profissional
contemporaneo, 0s governos, os investidores, clientes e trabalhadores esperam que as organizacGes
adotem comportamentos socialmente responsaveis, as quais devem estabelecer praticas que cuidem dos
trabalhadores e que encorajem 0s mesmos a também demonstrarem comportamentos pro-sociais e
suplementares ao seu papel (Asfar et al., 2018).

Por fim, na dimensédo de Crescimento e seguranca, todas as carateristicas foram valorizadas, indo
de encontro a literatura analisada (Ahmad, 2013; Grote & Guest, 2017; Li & Yeo, 2010; Maslow, 1954;
May et al., 1999) e demonstraram estar presentes de forma positiva nas experiéncias dos participantes,
a excecdo da carateristica de Autoestima, a qual ndo foi de todo mencionada.

Integrada na subcategoria de Desenvolvimento pessoal, a carateristica de Desenvolvimento de
competéncias pessoais foi valorizada, e identificada pelos participantes, na medida em que teriam a
possibilidade de desenvolver as suas apeténcias pessoais ou soft skills, sendo que 0s mesmos
expressaram ser possivel. Embora esta carateristica de QVT néo tenha sido destacada através da anélise
de revisdo de literatura, é indicado que as organizagGes devem possibilitar aos trabalhadores este tipo
de desenvolvimento, descrevendo que o mesmo deve fazer parte da formacdo dos profissionais,
auxiliando os mesmos a ter um desempenho eficiente no local de trabalho, trabalhar bem em equipa,
distinguir-se entre os outros trabalhadores e criar oportunidades para crescimento (Doyle, 2022).

A carateristica de Autorrealizacéo foi valorizada devido ao sentimento de gratificacdo pelo trabalho
gue completado adequadamente, sendo algo que os trabalhadores descrevem sentir nas suas realidades
profissionais, e indo de encontro ao referido por Maslow (1954). A literatura complementa ainda esta
ideia, na medida em que a autorrealizacdo pode estar relacionada com as expetativas pessoais dos
trabalhadores (Gewirth, 1998), neste contexto profissionais, considerando que o sentimento de “dever
cumprido” na realizagdo do trabalho é uma das expetativas principais dos participantes que valorizaram
esta carateristica.

Por ultimo, a Empregabilidade foi valorizada na medida em que os participantes consideram
importante sentir estabilidade e progresso na sua vida profissional, que de facto se verificou. Este
resultado vai de encontro a literatura, que descreve a empregabilidade como a possibilidade de manter
um emprego satisfatorio e atingir um nivel apropriado de continuidade, integrando também um

crescimento sustentavel da carreira a longo prazo (Ahmad, 2013; May et al., 1999).

Ao analisar a forma como as carateristicas de QVT foram valorizadas e se encontravam presentes nas
experiéncias dos trabalhadores, o presente estudo permitiu também, neste sentido, identificar diferencas
particularmente relevantes entre chefes e subordinados.

Refletindo um contraste significativo em comparagdo com os subordinados, a maioria dos chefes
mencionou a carateristica de Realizacdo de formacGes, sendo possivel concluir que para este grupo de

participantes foi dada uma maior importancia a possibilidade de terem oportunidades de desenvolver
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um desempenho mais saudavel e seguro, atravées desta carateristica, verificando-se estas oportunidades
maioritariamente nas suas experiéncias. Para além disso, uma maioria dos chefes, em comparagdo com
0s subordinados, também mencionou os Mecanismos de coping/soft skills, demonstrando que este grupo
valoriza mais o controlo sobre a gestdo de adversidades na realidade profissional, encontrando-se
também mais presente nas experiéncias do mesmo.

Contrariamente, e demonstrando um contraste maior em compara¢do com a chefia, uma maioria
dos subordinados mencionou a carateristica de Desenvolvimento de competéncias, o que reflete que
para este grupo a possibilidade de melhorar na sua vida profissional, aperfeicoando as suas aptid@es, é
mais importante para a sua QVT, sendo que, predominantemente nas experiéncias deste grupo, existem
mais oportunidades de aprimorarem as competéncias ligadas ao trabalho e aprender novas que 0s ajudam
a tornarem-se profissionais mais especializados. Complementarmente, também em contraste com a
chefia, uma maioria dos subordinados mencionou a carateristica de Realizacdo de exames médicos, o
que indica que este grupo valorizou mais a contribuicdo desta carateristica em se sentirem mais

saudaveis e seguros no trabalho, estando esta contribuicdo mais presente nas suas realidades.

5.1. Contributos da investigacao e implicagdes praticas

A presente dissertacdo traz uma abordagem inovadora ao estudo da Qualidade de Vida no Trabalho, na
medida em que procura investigar mais aprofundadamente o tema considerando as percegdes de
trabalhadores de diferentes contextos profissionais e com e sem responsabilidades de chefia. Neste
sentido, o estudo permitiu analisar e compreender, utilizando por base a estrutura de Grote & Guest
(2017), quais as carateristicas de QVT que sdo valorizadas pelos trabalhadores e como se encontram
presentes nos seus contextos laborais.

Como foi referido anteriormente, esta dissertacdo permitiu identificar as carateristicas de QVT
valorizadas pelos trabalhadores. Apesar de a maioria das carateristicas ter sido destacada inicialmente
através da analise de revisdo de literatura, os resultados obtidos permitiram reunir dezassete novas
carateristicas que foram identificadas pela primeira vez pelos trabalhadores, e valorizadas pelos
mesmaos. Para além deste reconhecimento, foi também possivel compreender o porqué das carateristicas
de QVT serem valorizadas, através da interpretacdo do significado partilhado pelos participantes nos
seus testemunhos. Esta informacdo pode ser pertinente para instituicdes/organizacfes que demonstrem
uma atitude proativa em compreender o que os seus trabalhadores consideram essencial para
experienciarem uma boa qualidade de vida a nivel profissional e em adaptar a concecdo do trabalho em
congruéncia com esses aspetos, promovendo assim uma experiéncia laboral mais positiva e um melhor
desempenho e resultados.

Quanto a forma como as carateristicas de QVT se encontram presentes nas experiéncias dos
trabalhadores, esta dissertacdo apresentou também contributos significativos. A utilizacdo da estrutura

de Grote & Guest (2017) apresentou ser eficiente neste estudo, uma vez que as dimensdes estabelecidas
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pelos autores, juntamente com as carateristicas identificadas atraves da analise de revisdo de literatura
gue completaram cada uma, permitiram uma analise aprofundada da forma como a QVT esté presente
nas experiéncias dos participantes e das consequéncias de uma presenca mais ou menos positiva.

Constatou-se que, embora algumas carateristicas fossem valorizadas pelos trabalhadores, as
mesmas foram descritas pela maioria como estando presentes de forma inadequada. Existe, portanto,
uma indicacdo de que as instituicdes/organizacdes dos participantes ndo demonstram a preocupacgéo
apropriada em garantir que as mesmas estejam presentes de forma positiva e possam promover uma
QVT adequada para os mesmos. Este € o caso, particularmente, das seguintes carateristicas: Condi¢es
psicoldgicas, Aumento dos RH, Remuneracdo correspondente ao nivel de formacdo e experiéncia
profissional, e Mecanismos para a representacdo do trabalhador. Assim, € aconselhado que as
instituigdes/organizagdes tenham uma atencéo especial em promover uma melhoria destas carateristicas,
podendo, por exemplo: investir em profissionais de saide mental que possam acompanhar 0s
trabalhadores (principalmente em periodos de maior ansiedade e encargo); distribuir e organizar as
tarefas e recrutar mais profissionais, de modo a nédo sobrecarregar os trabalhadores dentro e fora do
contexto laboral; valorizagdo e atribuicdo de um salario justo e congruente com os graus, competéncias
e antiguidade dos trabalhadores; e uma representacéo adequada por parte das entidades competentes no
que diz respeito aos direitos e preocupacdes dos trabalhadores.

Apesar de outras carateristicas terem sido relatadas de forma positiva, o facto de alguns
trabalhadores terem indicado as mesmas como sendo inadequadas reflete a necessidade de estas serem
também abordadas pelas institui¢bes/organizacfes. Foi o caso das seguintes: Aplicacdo de formagéo
tedrica e pratica, Amplitude de tomada de deciséo, Liberdade de expressdo, Relagdes interpessoais,
Comunicagdo, Acomodacdo da diversidade, Promocdo de ambiente de trabalho saudavel, Horérios
compativeis com as dimensbes da vida pessoal, Apoio pela iniciativa pessoal, Remuneracdo
correspondente ao setor de trabalho, Remuneracéo igual para trabalho equivalente, Praticas socialmente
responsaveis na organizacao. As instituicdes/organizacées, devem assim focar-se mais em: compreender
que conhecimentos e aptidBes os trabalhadores possuem e que possam direta ou indiretamente ser Uteis
para a atividade realizada; atribuir mais poder de tomada de deciséo aos seus trabalhadores e envolver
0s mesmos nas atividades desenvolvidas; serem mais recetivas face as suas opinides e preocupacdes;
promover a participacdo em workshops de comunicacao e relagdes interpessoais para potencializar estes
aspetos; implementar estratégias de integracéo e respeito pela diversidade; potencializar o bem-estar no
local de trabalho; organizar os horarios de uma forma que possam promover o equilibrio entre o trabalho
e as outras areas de vida dos trabalhadores; apoiar a participacdo dos trabalhadores na partilha e
implementacdo de ideias; estabelecer politicas a nivel remunerativo que ajudem a criar uma maior
congruéncia entre o salario atribuido aos trabalhadores e ao estabelecido para o setor de trabalho que
integram e ao trabalho que realizam; demonstrar uma maior preocupacgdo para com a sociedade e o

ambiente, adotando assim praticas mais responsaveis.
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Complementarmente, este estudo permitiu também destacar que determinadas carateristicas
valorizadas pelos participantes sdo consideradas pelas instituicbes/organizacdes dos mesmos, levando a
gue tenham uma experiéncia mais positiva de QVT. Este é o caso do Feedback, da Identidade de tarefa,
a Partilha de conhecimento, o Desenvolvimento de competéncias, da Autonomia, da ldentificacdo
organizacional, da Realizacdo de atividades extralaborais/teambuiding, a Realizacdo de exames
médicos, a Realizacdo de formacdes, as CondicGes fisicas de trabalho, os Mecanismos de coping/soft
skills, o Respeito e compreensdo por imprevistos ocasionais, a Iniciativa pessoal, os Horarios de trabalho
flexiveis, o Regime de teletrabalho, o Respeito e protecdo dos direitos dos trabalhadores, o
Desenvolvimento de competéncias pessoais, a Autorrealizacdo e a Empregabilidade. Perante isto, as
instituicGes/organizacdes devem comegar ou continuar a: motivar, reconhecer e valorizar o trabalho dos
seus trabalhadores; elucidar os trabalhadores face a importancia do seu papel e do trabalho que realizam;
incentivar a partilha de conhecimento entre os trabalhadores; potencializar o aprimoramento de
competéncias especializadas; atribuir poder de escolha aos trabalhadores face ao método de trabalho
utilizado; promover a identificacdo dos mesmos com a prépria organizacdo e com o trabalho que
realizam; desenvolver atividades que visem a unido e satisfacdo; assegurar politicas, procedimentos e
formacdes de salde e seguranca no trabalho; proporcionar um espaco e recursos materiais de trabalho
adequados a realizacdo do mesmo; criar workshops de inteligéncia emocional e de autorregulagéo;
compreender e apoiar os desafios da vida pessoal dos trabalhadores; incentivar a proatividade dos
trabalhadores; estabelecer horérios e regimes de trabalho com uma natureza mais flexivel e menos
extenuante; respeitar e salvaguardar os direitos dos trabalhadores; potencializar soft skills; incentivar 0s
trabalhadores a demonstrar o seu melhor potencial; e proporcionar oportunidades de progresso e
seguranca face a posic¢ao no trabalho.

Considerando as diferencas principais no que toca a valorizagdo e presencga das carateristicas de
QVT entre chefes e subordinados, esta dissertacdo permitiu salientar que, sendo as carateristicas de
Realizacdo de formacGes e Mecanismos de coping/soft skills as mais mencionadas pelos trabalhadores
com responsabilidades de chefia, em comparacdo com os subordinados, as instituigdes/organizacoes
devem dar uma maior atencdo a estas carateristicas, procurando compreender junto dos chefes o que
pode ser mudado ou de que forma as mesmas podem ser potencializadas, para assim garantir que 0s
mesmos possam experienciar uma QVT mais adequada e potencializar os resultados. O mesmo deve
acontecer junto dos trabalhadores sem responsabilidades de chefia, face as carateristicas que estes mais
mencionaram, em comparagdo com os chefes, nomeadamente o Desenvolvimento de competéncias e a
Realizacdo de exames médicos.

Ao promover estas mudancas, as instituicdes/organizacdes podem, para além de otimizar a QVT
dos seus trabalhadores, reduzir os aspetos negativos experienciados pelos mesmos, como o stress, baixo
apoio social e instabilidade; potencializar o compromisso, motivacao, retencéo e desenvolvimento dos

mesmos; aumentar a sua vantagem competitiva; e permitir uma maior congruéncia entre as duas partes.
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5.2. Limitacdes e sugestdes para estudos futuros

Para finalizar, € relevante identificar as limitacdes deste estudo.

Em relacdo a amostra utilizada, surgem algumas limitacdes. O nimero de participantes é limitado,
e considerando que é um estudo qualitativo de natureza exploratéria, implica que a generaliza¢éo dos
resultados possa ser prejudicada. Para além disso, a diferenciacéo intergrupal entre trabalhadores com e
sem responsabilidades de chefia é também uma limitacdo, uma vez que o numero total de subordinados
(N=13) é superior ao numero de chefes (N=7) e o nimero de participantes do sexo masculino e feminino
ndo é proporcional nos dois grupos, pelo que ndo se pode assumir que os resultados dessa diferenciagdo
possam ser conclusivos. Embora o facto de os participantes corresponderem a diferentes setores e
profissbes possa refletir uma vantagem inovadora para a investigacdo de QVT, uma vez que podem ser
exploradas perspetivas e experiéncias de profissionais de contextos de trabalho mais diversificados, no
presente estudo, esta diversidade resulta também numa limitacdo, uma vez que, tendo em conta se tratar
de catorze diferentes setores e dezoito profiss@es distintas, houve dificuldade em identificar diferencas
significativas quanto a valorizacdo e presenca das carateristicas de QVT, neste sentido.
Complementarmente, a amostra foi recolhida por conveniéncia, o que representa também uma limitagado
do estudo.

Em relag&o a fase de recolha de dados, embora algumas das entrevistas tenham sido realizadas com
recurso a plataforma Zoom e esse formato tenha permitido uma maior confidencialidade e privacidade
aos participantes, 0 mesmo pode ser visto também como uma limitacdo, uma vez que a relacdo entre
entrevistador e participante pode ser comprometida ao poderem passar despercebidas algumas pistas
ndo verbais importantes.

Perante as limitagfes mencionadas, sugere-se que estudos futuros utilizem amostras que integrem
um menor numero de setores e profissdes, de modo a facilitar a comparacao de possiveis semelhangas
ou diferencas nesse sentido, e que explorem aprofundadamente a relagéo entre o setor ou a profisséo e
a valorizacdo atribuida as carateristicas de QVT, assim como a sua presenca. Para ser possivel identificar
de forma mais fiavel possiveis diferencas ou semelhancas entre chefes e subordinados, seria pertinente
também um ndmero mais equitativo de participantes com as responsabilidades referidas, assim como de
participantes do sexo masculino e feminino em cada grupo, sendo necessario ainda compreender melhor
0s motivos pelos quais os participantes com e sem responsabilidades de chefia valorizam ou mencionam
determinadas carateristicas acima de outras. Futuramente, seria interessante também, ao invés de utilizar
entrevistas individuais, recorrer a metodologia de grupos focais para identificar outras possiveis
carateristicas de QVT valorizadas e a forma como estdo presentes, através da partilha coletiva das
percecOes e experiéncias de participantes que se encontram integrados em determinados contextos
profissionais.

Tendo em conta a constante mudanca e evolugdo do contexto profissional, o estudo da QVT

continua a ser necessario, e para tal, destaca-se a importancia de compreender, a partir das perspetivas
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e experiéncias dos trabalhadores, quais sdo as medidas de melhoria que eles consideram pertinentes e
urgentes a serem adotadas pelas instituicbes/organizac@es, uma vez que, como foi mencionado logo no

inicio do estudo, as perce¢des dos trabalhadores sdo o0 aspeto mais importante a ser considerado quando
se trata da sua Qualidade de Vida no Trabalho.
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Anexos

Anexo A: Estrutura de Qualidade de Vida no Trabalho de Grote & Guest (2017)

Top-down

Individual proactivity
Growth and security (1-2)

2. Fair compensation
Safe and healthy environment
Social integration
Constitutionalism (2-3)

3. Consideration of total life space
Social relevance
Flexible working (1-3)

The relation of 1 and 2
to life outside work

The context in which

The individual

1. Development of human capacities

Bottom-up

work ocours

and the job

Criterion

Description

Adequate and fair
compensation

Safe and healthy environment
Development of human
capacities

Growth and security

Social integration
Constitutionalism
Consideration of the total
life space

Social relevance

Individual proactivity*

Flexible working®

Pay meeting socially determined minimum and fair
standards; equal pay for equivalent work

Promotion of healthy work and work environment
Jobs that promote skill development, decision-latitude
and task identity

Jobs that promote employability and opportunities for
personal development

Positive organizational climate and psychological safety;
accommodating diversity

Respect for and protection of employees’ rights and
mechanisms for employee representation

Adequate concern for balancing demands from different
life domains

Adherence to socially responsible practices in the
organization

Support for personal initiative without undue transfer
of employment risks to the employee

Flexible working schemes to bridge organizational and
employee interests

Maote: *indicates new criteria not included in Walten's original list.
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Anexo B: Ficha sociodemogréfica
Por favor, responda as questBes que se seguem pensando em si.
1. Qual a sua idade?

2. Qual a sua nacionalidade?
] Portuguesa

O Qutra. Por favor, indique qual:

3. Qual a sua profissdo?

4. Qual o tipo de organizacdo em que trabalha?
O Pablica
O Privada
O Mista
O Social/Sem fins lucrativos

[ Qutra. Por favor, indique qual:

5. Qual o setor de atividade da organizagdo em que trabalha?

6. Qual a dimens&o da organizacdo em que trabalha?
[0 Micro empresa (até 9 trabalhadores)
[0 Pequena empresa (entre 10 e 49 trabalhadores)
[0 Média empresa (entre 50 e 249 trabalhadores)

[0 Grande empresa (mais de 250 trabalhadores)

7. Ha quanto tempo trabalha nesta organizacao?
0 Menos de 1 ano
LI Entre 1 a 3 anos
U] Entre 3a 5 anos
LI Entre 5a 7 anos
LI Entre 7 a 10 anos

O Mais de 10 anos

8. Horas de trabalho:

O Sim
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O Nao

9. Qual o seu regime de trabalho?
0 Tempo inteiro
O Part-time

O Misto

10. Exerce funcdes de chefia ou de coordenacéo de pessoas no seu trabalho?
O Sim
J Néo

83



Anexo C: Guido de entrevista da presente dissertacdo

Introducéo

Caro(a) participante, eu, Carolina Dores, gostaria de comecar por agradecer a sua participacdo neste
estudo, realizado no ambito do Mestrado em Psicologia Social e das Organizacdes, sob a orientacdo da
Prof® Dr? Silvia Silva. Conforme adiantado no consentimento informado, o estudo incide sobre a
exploracdo das perspetivas dos trabalhadores sobre a sua Qualidade de Vida no Trabalho.

Refor¢camos os dados de contacto que pode utilizar caso deseje colocar uma duvida, partilhar algum

comentério ou assinalar a sua intencéo de receber informacéo sobre os principais resultados e conclusdes

do estudo: civds@iscte-iul.pt (Carolina Dores, Iscte — Instituto Universitério de Lisboa).
Mais uma vez, obrigada pela sua participacéo.

- Quebra-Gelo

1. Como descreve a sua empresa/instituicao?

- Introducéo

2. Poderia falar um pouco sobre o seu trabalho?

Parte 1- Interpretacdo da QVT

Agora, gostaria gue nos focassemos naquilo que é a Qualidade de Vida no Trabalho.
3. Parasi, o que significa ter Qualidade de Vida no Trabalho?
4. Como vé a Qualidade de Vida no Trabalho no seu dia a dia?

5. Na sua opinido, a sua empresa/instituicdo promove a Qualidade de Vida no Trabalho?
a. (Se sim) De que modo?
b. (Se ndo) Que praticas poderiam ser implementadas?
6. No seu trabalho existem aspetos que tém um impacto negativo na sua Qualidade de Vida no
Trabalho?
a. (Se sim) Quais?

a.1. Quais as consequéncias disso?

Parte 2- Presenca das carateristicas de Qualidade de Vida no Trabalho de Grote e Guest (2017)

Em seguida, gostaria que abordassemos algumas carateristicas de Qualidade de Vida no Trabalho e a
forma como as mesmas se relacionam com a sua experiéncia.
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- Individuo e o Trabalho
7. Como descreve a sua iniciativa pessoal no seu trabalho?
8. Como carateriza o nivel de apoio ao demonstrar iniciativa pessoal nas tarefas diarias?
9. De que modo costuma participar no desenvolvimento do trabalho que realiza?
10. De que forma perceciona a sua amplitude de tomada de deciséo no trabalho?
11. Considera que tem oportunidade de aplicar os seus conhecimentos e competéncias na
realizacéo do seu trabalho?
a. (Se sim) De que forma?
b. (Se ndo) Porqué?
12. Como descreve a importancia do trabalho que realiza para a atividade da sua
empresa/instituicéo?
13. Recebe feedback em relagdo ao seu desempenho?
a. (Se sim) De que forma o recebe?
al. E importante para si receber feedback?
al.l. Porqué?
b. (Se ndo) Porque considera que isso acontece?

b1. Seria importante para si receber feedback?

b1.1. Porqué?
- Individuo e o Trabalho-Contexto Organizacional de Trabalho

14. Tem oportunidade de desenvolver os seus objetivos e competéncias?
a. (Se sim) De que forma?
b. (Se ndo) Porqué?

b1. Que estratégias poderiam ser implementadas?
- Contexto Organizacional de Trabalho

15. Considerando o trabalho que realiza, o salario que recebe é justo?
a. (Se sim) Porqué?
b. (Se ndo) Porqué?
16. Comparando com pessoas que tém um trabalho equivalente ao seu, considera o salario que
recebe justo?
a. (Se sim) Porqué?
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b. (Se ndo) Porqué?

17. A sua empresa/instituicdo promove a salde e seguranc¢a no trabalho?
a. (Se sim) De que forma?

b. (Se ndo) Que estratégias poderiam ser implementadas?

18. Como carateriza as suas condicoes de trabalho (fisicas, psicoldgicas,...)?
a. Pode exemplificar?

19. Como descreve o seu ambiente de trabalho?
20. Como perceciona a relagdo com e entre as pessoas da sua empresa/instituicdo?

21. Considera que expressa 0 que pensa e sente, sem censura?
a. (Se sim) De que forma?

b. (Se ndo) Porqué?

22. Na sua empresa/instituicdo existe um ambiente de respeito pela diversidade?
a. (Se sim) Pode exemplificar?
b. (Se ndo) Porqué?
b.1. Como poderia isso ser alcangado?
- Contexto Organizacional de Trabalho-Relacio de “Individuo e Trabalho” e “Contexto
Organizacional de Trabalho” com a vida fora do trabalho
23. Os seus direitos de trabalhador séo respeitados?
a. (Se sim) De que forma?
b. (Se ndo) Porqué?

b.1. Como poderia isso ser alcangado?

- Relagao de “Individuo e Trabalho” e “Contexto Organizacional” com a Vida fora do Trabalho
24. Na sua opinido, existe um equilibrio entre o seu trabalho e a vida pessoal?
a. (Se sim) De que forma?

b. (Se ndo) O que poderia ser feito de modo a existir um maior equilibrio?

25. A sua empresa/instituicdo tem consideracao pelas atividades que exerce fora do trabalho?
a. (Se sim) De que forma?
b. (Se ndo) Porqué?

b.1. Que estratégias poderiam ser implementadas?
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26. Que politicas e praticas socialmente responsaveis observa na sua empresa/instituicao?
A entrevista esta prestes a terminar.

27. Para além dos aspetos mencionados durante a entrevista, que outras praticas ou iniciativas
podem ser implementadas na sua empresa/instituicdo para melhorar a Qualidade de Vida no
Trabalho?

28. Deseja mencionar mais algum aspeto referente a sua experiéncia de Qualidade de Vida no
Trabalho que néo tenha sido mencionado ao longo da entrevista?

Obrigada pela sua participagéo!
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Anexo D: Termo de consentimento informado

O presente estudo surge no dmbito de um projeto de investigacdo a decorrer no Iscte — Instituto
Universitario de Lisboa. O estudo tem por objetivo caraterizar a Qualidade de Vida no Trabalho segundo
as perspetivas dos trabalhadores.

O estudo é realizado por Carolina Dores (civds@iscte-iul.pt) que podera contactar caso pretenda

esclarecer uma davida ou partilhar algum comentério.

A sua participacdo no estudo, que sera muito valorizada pois ird contribuir para o avango do
conhecimento neste dominio da ciéncia, consiste em colaborar numa entrevista, a qual terd uma duragéo
de 45 minutos a 1 hora, em que irdo ser colocadas questdes referentes ao tema (Qualidade de Vida no
Trabalho) e durante a qual deve responder de forma livre e concordante com as suas opinides. N&o
existem riscos significativos expectaveis associados a participacdo no estudo.

A participagdo no estudo é estritamente voluntéria: 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 nele participar.

(local), / / (data)

Nome:

Assinatura:
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Anexo E: Categorias a priori e respetivas fontes
Carateristicas de Qualidade de Vida no Trabalho

1. Desenvolvimento de capacidades humanas (Grote & Guest, 2017)

1.1. Feedback (Adu-Oppong & Agyin-Birikorang, 2014; Gilgeous, 1998)

1.2. Identidade de tarefa (Grote & Guest, 2017; Sonnentag, 2017)

1.3. Amplitude de tomada de decisdo (Grote & Guest, 2017; Ike et al., 2017)

1.4. Desenvolvimento de competéncias (Grote & Guest, 2017; Martini & Cavenago, 2016)
1.5. Autonomia (Fernandes & Gutierrez, 1988, Maslow, 1954; Reis et al., 2000)

2. Integracdo social (Grote & Guest, 2017)

2.1. Seguranca psicoldgica (Grote & Guest, 2017)
2.1.1. Aceitagdo (Maslow, 1954)
2.2. Clima organizacional positivo (Alvarez, 2001; Grote & Guest, 2017)
2.2.1. Relagdes interpessoais (Adhikari & Gautam, 2010; Ahmad, 2013; Chadsey & Beyer,
2011; Singh & Maini, 2020; Wan & Chan, 2013)
2.2.2. Comunicacao (Fernandes & Gutierrez, 1988; Gilgeous, 1998; Kinlow, 1995; Wan & Chan, 2013)
2.3. Acomodacéo da diversidade (Grote & Guest, 2017; Mor Barak, 2000)

3. Ambiente seguro e saudavel (Grote & Guest, 2017)

3.1. Promocao de trabalho saudavel (Aldana, 2001; Grawitch et al., 2006; Grote & Guest, 2017)
3.2. Condicoes fisicas de trabalho (Ahmad, 2013; Fernandes & Gutierrez, 1988; Taghipour et al., 2015)
3.3. Promocdo de ambiente de trabalho saudavel (Grote & Guest, 2017; Sauter et al., 1996)

4. Consideracao pelo espaco total de vida (Grote & Guest, 2017)

4.1. Equilibrio das exigéncias de diferentes dominios da vida (Saltzstein et al., 2001; Felstead, et al.,
2002; Grote & Guest, 2017)

5. Proatividade individual (Grote & Guest, 2017)
5.1. Apoio pela iniciativa pessoal (Grote & Guest, 2017; Parker & Wang, 2015)
6. Compensacdo adequada e justa (Grote & Guest, 2017)

6.1. Remuneracédo correspondente a padrdes socialmente determinados minimos e justos (Grote &
Guest, 2017; Lai, 2011)

6.2. Remuneracdo igual para trabalho equivalente (Grote & Guest, 2017; Nayak et al., 2016; Singh &
Maini 2020)

7. Trabalho flexivel (Grote & Guest, 2017)

7.1. Esquemas de trabalho flexiveis (Costa et al., 2006; Grote & Guest, 2017)
7.1.1. Horérios de trabalho flexiveis (Thornthwaite, 2004)

8. Constitucionalismo (Grote & Guest, 2017)

8.1. Respeito e protecdo dos direitos dos trabalhadores (Grote & Guest, 2017; Lindgreen & Swaen,
2010; Rettab et al., 2009)

8.2. Mecanismos para a representacéo do trabalhador (Grote & Guest, 2017; Marchington & Wilkinson,
2005)

9. Relevancia social (Grote & Guest, 2017)

9.1. Préticas socialmente responsaveis na organizacdo (Afsar et al., 2018; Grote & Guest, 2017)
10. Crescimento e seguranga (Grote & Guest, 2017)
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10.1.

Desenvolvimento pessoal (Grote & Guest, 2017; Li & Yeo, 2010)

10.1.1. Autorrealizacdo (Maslow, 1954)
10.1.2. Autoestima (Maslow, 1954)

10.2. Empregabilidade (Ahmad, 2013; Grote & Guest, 2017; May et al., 1999)
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Anexo F: Sistema de categorias emergentes
Carateristicas de Qualidade de Vida no Trabalho

1. Desenvolvimento de capacidades humanas

1.1. Feedback

1.2. Identidade de tarefa

1.3. Amplitude de tomada de decisdo

1.4. Aplicacao de formacao tedrica e pratica
1.5. Partilha de conhecimento

1.6. Desenvolvimento de competéncias

1.7. Autonomia

1.8. ldentificacdo organizacional

2. Integracéo social

2.1. Seguranca psicolégica

2.1.1. CondicGes psicoldgicas

2.1.2. Liberdade de expressao

2.1.3. Aceitagdo
2.2. Clima organizacional positivo

2.2.1.Relagdes interpessoais

2.2.2.Comunicacao

2.2.3. Realizacdo de atividades extralaborais/teambuilding
2.3. Acomodacdo da diversidade

3. Ambiente seguro e saudavel

3.1. Promocado de trabalho saudavel
3.1.1. Realizacdo de exames médicos
3.1.2. Realizacao de formagoes
3.2. Condicoes fisicas de trabalho
3.3. Promocéo de ambiente de trabalho saudavel

4. Consideracéo pelo espago total de vida

4.1. Equilibrio das exigéncias de diferentes dominios da vida
4.1.1. Horéarios compativeis com as dimensdes da vida pessoal
4.1.2. Mecanismos de coping/soft skills face a obstaculos
4.1.3. Respeito e compreensdo por imprevistos ocasionais
4.1.4. Aumento dos RH

5. Proatividade individual
5.1. Iniciativa pessoal
5.2. Apoio pela iniciativa pessoal

6. Compensacdo adequada e justa

6.1. Remuneracdo correspondente a padrdes socialmente determinados minimos e justos
6.1.1. Remuneracao correspondente ao setor de trabalho
6.1.2. Remuneracdo correspondente ao nivel de formacéo e experiéncia profissional
6.2. Remunerag&o igual para trabalho equivalente

7. Trabalho flexivel

7.1. Esquemas de trabalho flexiveis
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7.1.1. Horarios de trabalho flexiveis
7.1.2. Regime de teletrabalho

Constitucionalismo

8.1. Respeito e protecéo dos direitos dos trabalhadores
8.2. Mecanismos para a representacdo do trabalhador

Relevancia social
9.1. Préticas socialmente responsaveis na organizacao

Crescimento e seguranca

10.1. Desenvolvimento pessoal
10.1.1. Desenvolvimento de competéncias pessoais
10.1.2. Autorrealizacdo
10.1.3. Autoestima

10.2. Empregabilidade



Anexo G: Dicionario de categorias pré-definidas

1. Desenvolvimento de capacidades humanas: empregos que promovam o desenvolvimento de
competéncias, amplitude de tomada de deciséo e identidade de tarefa

1.1. Feedback: processo gue permite aos trabalhadores sentirem-se motivados e valorizados no
trabalho

1.2. Identidade de tarefa: percecdo de importancia face ao papel profissional e trabalho realizado

1.3. Amplitude de tomada de decisdo: envolvimento dos trabalhadores nas atividades laborais

1.4. Desenvolvimento de competéncias: potencializacdo ou aprendizagem de competéncias
criticas e especializadas associadas ao trabalho

1.5. Autonomia: poder de escolha sobre a forma como o trabalho é realizado

2. Integracdo social: clima organizacional positivo e seguranca psicoldgica; acomodacdo da
diversidade

2.1. Seguranga psicoldgica: facilidade na aprendizagem de novos comportamentos e na dedicacéo
ao trabalho sem medo de repercussées negativas
2.1.1. Aceitacdo (Maslow, 1954): correspondente a necessidade de aceitacdo do trabalhador no
grupo
2.2. Clima organizacional positivo: partilha de percecGes entre trabalhadores que surgem através
das relagfes com politicas, praticas e processos organizacionais formais ou informais
2.2.1. Relagdes interpessoais: relagdes sociais em contexto laboral que permitem a partilha de
experiéncias, um maior nivel de integracdo e apoio emocional
2.2.2. Comunicagdo: processo claro de transmissédo de informagdo e compreensdo mutua entre
trabalhadores
2.3. Acomodacéo da diversidade: sentimento de aceitacdo e valorizacdo no contexto laboral face
a carateristicas individuais do trabalhador

3. Ambiente seguro e saudavel: promocdo de trabalho e ambiente de trabalho saudaveis

3.1. Promogdo de trabalho saudavel: integracdo de iniciativas que potencializem a salde e
seguranca dos trabalhadores

3.2. Condicdes fisicas de trabalho: condi¢des fisicas em que o trabalho é realizando, incluindo os
recursos disponiveis

3.3. Promocgao de ambiente de trabalho saudavel: integracdo das necessidades de bem-estar dos
trabalhadores

4. Consideracao pelo espaco total de vida: preocupacdo adequada pelo equilibrio das exigéncias de
diferentes dominios da vida

4.1. Equilibrio das exigéncias de diferentes dominios da vida: possibilidade de equilibrio
considerando a ligacdo psicolégica do trabalhadores com as diferentes areas e as oportunidades
de o estabelecer

5. Proatividade individual: apoio pela iniciativa pessoal sem a transmissdo de riscos de
empregabilidade para o trabalhador

5.1. Apoio pela iniciativa pessoal: facilitacdo da proatividade individual do trabalhador, por parte
da organizagéo ou da chefia

6. Compensacdo adequada e justa: a remuneracdo corresponde aos padrbes socialmente
determinados como minimos e justos; remuneracdo igual para o trabalho equivalente

6.1. Remuneracdo correspondente a padrdes socialmente determinados minimos e justos:
salario congruente com o expetavel em termos de satde, desempenho e/ou competéncias
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6.2. Remuneracao igual para trabalho equivalente: salario congruente com o trabalho que é
desempenhado pelo trabalhador

Trabalho flexivel: esquemas de trabalho flexiveis que criem uma ponte entre 0s interesses
organizacionais e do trabalhador

7.1. Esquemas de trabalho flexiveis: estruturacdo de trabalho que permita conciliar as
necessidades do trabalhar e do empregador
7.1.1. Horaérios de trabalho flexiveis: escolha da estrutura do horério de trabalho consoante a
preferéncia do mesmos

Constitucionalismo: respeito e protecdo dos direitos dos trabalhadores e mecanismos para a
representacdo do trabalhador

8.1. Respeito e protecdo dos direitos dos trabalhadores: iniciativas que promovam a gestdo
responsavel dos interesses dos trabalhadores, legitimem os direitos dos mesmos e assegurem o
seu tratamento respeitavel

8.2. Mecanismos para a representacdo do trabalhador: estabelecem a comunicagdo entre
subordinacédo e chefia no que diz respeito a consideracdo de problemas que possam surgiram
ligados aos seus interesses e direitos

Relevancia social: aderéncia a praticas socialmente responsaveis na organizacao

9.1. Préaticas socialmente responsdveis na organizagdo: praticas que incentivem a
comportamentos pré-sociais

Crescimento e seguranca: empregos que promovam a empregabilidade e oportunidades de
desenvolvimento pessoal

10.1. Desenvolvimento pessoal: aperfeicoamento de aptiddes inerentes ao trabalhador,
potencializadas pela organizagdo

10.1.1. Autorrealizacdo: necessidade de gratificacdo pelo trabalho realizado
10.1.2. Autoestima: necessidade de autoconfianca, apreciacéo, respeito, orgulho
10.2. Empregabilidade: oportunidade de estabilidade e progresso profissional



