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RESUMO

Este estudo tem como objetivo analisar as relagcdes que se estabelecem entre a
congruéncia dos valores de trabalho e oportunidades no trabalho (need-supply fit), a satisfacao

com o trabalho e as inten¢des de furnover.

A amostra, neste estudo, € composta por 400 participantes, trabalhadores portugueses,
com idade superior a 18 anos. Os instrumentos utilizados foram a Escala de Valores Relativos
ao Trabalho revista por Porto e Pilatti (2010) e Medida de Oportunidades no Trabalho de
Paschoal (2008), que em conjunto permitem medir o need-supply fit, Cuestiondrio de
Satisfaccion Laboral §20/23 (Melia & Peir6, 1989, cit. por Ferreira et al., 2010) adaptado a
populacdo portuguesa por Pocinho e Garcia (2008), e uma medida proposta por Chang, Wang

e Huang (2013) de modo a estudar as intencdes de furnover.

Os resultados revelaram que, quanto maior a congruéncia entre valores de trabalho e
oportunidades no trabalho (N-S fif) maior a satisfacdo com o trabalho, quanto maior a
satisfacdo com o trabalho menores as intengdes de furnover apresentadas pelos trabalhadores,
assim como também uma boa congruéncia entre N-S fit corresponde a menores intencdes de

turnover por parte dos trabalhadores.

Palavras-chave: need-supply fit, satisfacdo com o trabalho, inten¢des de turnover, valores de

trabalho, oportunidades no trabalho



ABSTRACT

This study aims to analyze the relationships established between the congruence of work

values and opportunities at work (need-supply fit), the job satisfaction and turnover intentions.

The sample in this study consists of 400 participants, portuguese workers older than 18 years.
The instruments used were the Escala de Valores Relativos ao Trabalho revisited by Porto and
Pilatti (2010) and Medida de Oportunidades no Trabalho developed by Paschoal (2008),
which together allow the measurement of need-supply fit, Cuestiondrio de Satisfaccion
Laboral §20/23 (Melia & Peiro, 1989, cit. by Ferreira et al., 2010) adapted to the Portuguese
population by Pocinho and Garcia (2008), and a measure proposed by Chang, Wang and

Huang (2013) in order to study the turnover intentions.

The results showed that the higher the congruence between work values and opportunities at
work (N-S fit) the greater the job satisfaction, the higher the job satisfaction the lower the
turnover intentions presented by the workers, as well as a good congruence between N-S

leads to lower turnover intentions by workers.

Keywords: need-supply fit, job satisfaction, turnover intentions, work values, opportunities at

work
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INTRODUCAO

Os trabalhadores abandonam as organizacdes. Porqué? Porque é que com
caracteristicas de trabalho iguais, umas pessoas optam por abandonar a organizacio e outras

se mantém?

Os valores em contexto organizacional, apesar de ja serem matéria de estudo hd varios
anos, mantém a sua importancia para a investigacdo nesta drea, tendo em conta a sua
influéncia em varidveis como a motivacio e a saida de trabalhadores. Por exemplo, o estudo
de Vecchio (1980) que visou averiguar se as conclusdes do artigo de Morse e Weiss (1955,
cit. por Vecchio, 1980), de que o trabalho ndo tem como unica fung¢do a estabilidade
financeira, permaneciam atuais. Concluiu que apesar de uma diminuicdo da percentagem de
sujeitos que afirmavam que ndo deixariam de trabalhar se tivessem forma de se sustentar,

estes continuam em maioria.

Considerando os custos associados a saida de trabalhadores, as organizacdes tém-se
empenhado na satisfacdo e reten¢do dos trabalhadores de elevado valor. Investigadores
defendem que a motivagdo para uma mudanga de trabalho € a procura de um “emprego ideal”,
isto é, um emprego que permita cumprir os desejos/necessidades do trabalhador (PeopleSmart,
2012, cit. por Maden, 2014). Esta hipdtese vai ao encontro de autores como Bohlander, Snell
e Sherman (2003, cit. por Cammarosano, Santos & Rojas, 2014) que afirmam que o sucesso
de uma organizag¢do deriva das competéncias, motivacdo e gestdo dos seus trabalhadores.
Estudos organizacionais efetuados procuravam identificar o que os sujeitos valorizam em
contexto laboral, e as motivacdes para a realizacdo das suas tarefas (Cammarosano et al.,
2014; Tamayo & Porto, 2009). As teorias de ajuste pessoa-ambiente (Person-Environment fit)
permitem complementar esta hipétese, na medida que se baseiam na premissa de que os
individuos sao distintos e os ambientes de trabalho também, movendo-se os individuos ao
encontro de um ambiente de trabalho congruente com as suas caracteristicas, defendendo
assim que as caracteristicas individuais dos sujeitos influenciam quer a sua entrada, quer a sua

permanéncia nas organizacoes (Hinkle & Choi, 2009; Prottas, 2011).

Em termos funcionais, os valores de trabalho, associados as metas individuais dos
trabalhadores, permitem-nos identificar as préticas de gestdao de recursos humanos, que irdo
surtir um maior efeito nos trabalhadores. Metas relacionadas com reconhecimento social e

prestigio relacionam-se mais positivamente com prémios, promogdes € ascensdo
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organizacional. Por outro lado, um trabalhador que valorize a autonomia, e as metas de

autodeterminacdo, ird beneficiar bastante com a gestdo de desempenho (Paschoal, 2008).

A presente investigacdo vem no seguimento destas teorias, tendo por base as varidveis
valores do trabalho, oportunidades de satisfazer esses valores no trabalho, satisfacdo no
trabalho e intencdes de saida da organizacdo. A escolha destas duas dltimas varidveis deveu-
se a serem varidveis centrais no estudo da Psicologia das Organizagdes (Vicente, Rebelo &

Agostinho, 2011).

As conclusdes deste estudo serdo tteis em vdrias praticas da Gestdo de Recursos
Humanos, como por exemplo rotacdo funcional, programas de desenvolvimento dos
trabalhadores e processos de recrutamento e sele¢do. Relativamente aos processos de
recrutamento e sele¢do, a complementaridade dos valores de trabalho com as oportunidades
para os satisfazer no trabalho, devera estar presente tanto para os candidatos que deverdo ter
bem definidas as expectativas face a organizacdo, como para os recrutadores que devem
clarificar ao méximo as caracteristicas do trabalho aquando da elaborac@o do andncio (Maden,

2014).

Enquadramento tedrico

As teorias de ajuste entre a pessoa € o ambiente (P-E fif) t€ém sido amplamente
abordadas aquando da gestdo, como forma de explicar, entre outros aspetos, a influéncia da
personalidade e outras caracteristicas dos individuos, na sua entrada e/ou permanéncia nas
organizacdes (Prottas, 2011). Estas tém por base os pressupostos de que os ambientes de
trabalho diferem, os individuos diferem, e os individuos tendem a mover-se ao encontro de
ambientes que sejam congruentes com as suas necessidades, valores e capacidades. Estas
teorias focam-se assim no individuo como agente ativo na procura de ambientes de trabalho
que permitam atingir os seus objetivos pessoais, obtendo também melhores resultados
aquando da congruéncia entre as suas caracteristicas e as caracteristicas da organizacao
(Hinkle & Choi, 2009; Prottas, 2011). Surge no entanto um problema, na medida em que tanto
a pessoa como o ambiente sdo multidimensionais, ou seja t€ém de ser considerados tanto
aspetos internos como personalidade, valores, competéncias, emocdes e objetivos, como
aspetos externos nomeadamente requisitos do trabalho, cultura organizacional, entre outros.

Assim, devido a dificuldade que se revela na identificacdo, medi¢do e conjugacdo dos
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diversos aspetos, a maioria dos estudos centra-se na ligac@o entre um aspeto da pessoa e um

aspeto do ambiente (Edwards & Billsberry, 2010).

Turban e Keon (1993, cit. por Edwards & Billsberry, 2010) estudaram o efeito
moderador de caracteristicas pessoais como autoestima e necessidade de realizacdo, na
relacdo entre as caracteristicas da organizacdo e a atragdo dos individuos as organizacoes.
Concluiram que sujeitos com elevada necessidade de realizacdo sentem-se mais atraidos por
organizacdes com planos de recompensa baseados no mérito, do que os que tém baixa
necessidade de realizacdo, e que individuos com baixa autoestima t€ém uma maior atracao
pelas organizacdes com estruturas descentralizadas e de elevada dimensao, indicando que as

pessoas se poderdo sentir mais atraidas por organizagdes que espelhem a sua personalidade.

Existem diversos tipos de ajuste entre a pessoa e o ambiente (P-E fit) entre os quais a
pessoa e a organizacdo (Person-Organization fit) e a pessoa e o trabalho (Person-Job fit).
Hinkle e Choi (2009) afirmam que, enquanto que estes — P-O fit e P-J fit — se centram na
percecdo abstrata de uma relacdo entre os valores/capacidades do trabalhador e os
valores/exigéncias da organizagdo, o ajuste entre necessidades e fornecimentos (need-supply
fit — N-S), um terceiro tipo de ajuste P-E, foca-se numa relacdo mais concreta. Outros autores
vém o need-supply fit como um tipo de ajuste P-J (Kristof-Brown, Zimmeweman, & Johnson,

2005).

O N-S fit é descrito, na literatura, como a congruéncia entre os valores de trabalho dos
sujeitos, e a percecdo de oportunidades para cumprir esses valores no trabalho (Krumm,
Grube, & Hertel, 2013), indo ao encontro da Teoria de Ajustamento ao Trabalho (Theory of
Work Adjustment - TWA) que defende que um correto ajustamento ao trabalho ocorre quando
o trabalhador cumpre os requisitos do trabalho, e o trabalho suprime as necessidades/desejos
do trabalhador (Dawis & Lofquist, 1984, cit. por Maden, 2014). Assim, os trabalhadores
estardo mais satisfeitos nos locais de trabalho, que reforcem os seus valores de trabalho
(Dobson et al., 2014). J4 Murray (1938, cit. por Prottas, 2011), pioneiro do estudo da relacao
pessoa-ambiente, afirmava que os individuos tém diferentes tragos psicolégicos — as
necessidades — que tentavam satisfazer procurando oportunidades — fontes — em diversos
locais, nomeadamente no local de trabalho. Os sujeitos, a medida que se desenvolvem
cognitivamente, comecam a representar conscientemente as suas necessidades como valores,
sendo que o processo de socializacdo ensina a comunicar estes valores corretamente (Oliveira

& Tamayo, 2004). Locke (1976), por outro lado distingue perentoriamente valores e
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necessidades, afirmando que necessidade € o que garante a sobrevivéncia do individuo - o que
outros autores designam de necessidade bioldgica (Taris & Feij, 2001) - enquanto que valor é
algo que o sujeito deseja consciente ou inconscientemente, ou seja, mais subjetivo (Locke,

1976).

Quando se fala em oportunidades no trabalho pressupde-se a existéncia de
caracteristicas do trabalho proporcionadas pela organizacdo, que sdo percebidas pelos
trabalhadores como permitindo realizar os seus valores. Paschoal (2008) baseado nos 10 tipos
motivacionais de Schwartz, agrupou-os em quatro categorias de oportunidades no trabalho,
seguindo as quatro dimensdes de segunda ordem dos valores pessoais, que serdo descritas
mais a frente. Estas quatro categorias de oportunidades sdo: (1) oportunidades de
autopromoc¢do, que visam atingir sucesso, reconhecimento e poder sobre os outros; (2)
oportunidades de autotranscendéncia, que pressupde o bem-estar dos outros e do ambiente; (3)
oportunidades de conservacao, que permitem alcancar estabilidade e preservacao da tradicao;
(4) oportunidades de abertura 2 mudanca, que se relacionam com liberdade de pensamento e

possibilidade de mudanca.

O ajustamento do need-supply fit é caracterizado pela complementaridade, por
oposi¢do ao fir suplementar, visto que pressupde o preenchimento de uma necessidade do

sujeito, com base no que a organizacao oferece (Kristof-Brown et al., 2005).

O ajustamento entre valores de trabalho e a percecdo de oportunidades para os
satisfazer, tem sido visto como um preditor nas teorias de ajustamento, bem-estar e satisfacao,
sendo explicada, através das teorias de satisfacdo das necessidades, a influéncia do N-S fit nas
atitudes dos sujeitos (Kristof-Brown et al., 2005). Lambert (1991) no seu estudo efetuado nos
Estados Unidos da América, que pretendia estudar, entre outros aspetos, a influéncia dos
valores e expectativas dos trabalhadores, na sua satisfacdo, motiva¢do intrinseca e
envolvimento com o trabalho, observou que empregos, que permitam ao sujeito efetuar tarefas
variadas e significativas para os trabalhadores, promovem a satisfacdo, envolvimento e
motivacdo intrinseca. Locke (1969 cit. por Edwards & Shipp, 2007) defende também que a
satisfacdo com o trabalho resulta de uma aprecia¢do de que os valores do seu trabalho sao os
valores que o individuo deseja, e procura obter. A meta-anélise efetuada por Loher, Noe,
Moeller e Fitzgerald (1985) destacou uma relagdo entre as caracteristicas do trabalho e a
satisfacdo com o trabalho em 28 diferentes estudos. Sagiv e Schwartz (2000), no seu estudo

que visava estudar a relacdo entre as prioridades dos valores no bem-estar sugerem duas
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explicacdes para esta relacdo, a primeira visa a ligacdo entre valores e necessidades,
remetendo para a teoria das necessidades de Maslow. Bilsky e Schwartz (1994) sugeriram que
0s tipos motivacionais se relacionam com dois tipos de necessidades, da teoria de Maslow
(1980): necessidades mais bdsicas, como saide e seguranca, e necessidades de crescimento.
As necessidades mais bdsicas relacionam-se com os valores de conformidade, seguranca e
poder. J4 a autorrealizacdo, criatividade e curiosidade relacionam-se com necessidades de
crescimento. Desta forma, a necessidade de crescimento associa-se aos tipos motivacionais
autodeterminagdo, benevoléncia, realizacdo e estimulacdo. Segundo estes autores € apds a
satisfacdo das necessidades bdsicas, que as necessidades de crescimento surgem com mais
intensidade, aumentando a sua importancia a medida que se vao atingindo as metas a elas

correspondentes (Bilsky & Schwartz, 1994; Paschoal, 2008).

O presente estudo terd por base a defini¢do de valores de trabalho apresentada por
Porto e Tamayo (2003), que se caracteriza como “principios ou crengas sobre metas ou
recompensas desejdveis, hierarquicamente organizados, que as pessoas procuram através do
trabalho e que guiam as suas avaliacdes sobre os resultados e contexto do trabalho, bem como,
0 seu comportamento no trabalho e a escolha de alternativas de trabalho” (p. 146). Esta
defini¢do engloba uma componente cognitiva (crencgas sobre o desejavel ou ndo em contexto
laboral), motivacional (interesses/desejos do trabalhador relativamente ao seu emprego) e
hierarquica, contemplando o facto de terem diferentes importancias para cada individuo,
transmitindo a preferéncia dos individuos por determinadas metas, desejos, comportamentos

(Cammarosano et al., 2014; Oliveira & Tamayo, 2004).

De acordo com Nord, Brief, Atieh e Doherty (1988, cit. por Porto & Tamayo, 2003),
os valores de trabalho sdo componentes importantes da realidade social, influenciando desta
forma o design do trabalho, os processos de socializa¢do no trabalho e a relagcdo entre trabalho
e vida fora do trabalho. Estes sdo considerados “a expressdo dos valores basicos no contexto
de trabalho” (Ros, Schwartz, & Surkiss, 1999, p. 49), tornando-se assim mais especificos do
que os valores bdsicos individuais, representando o que o individuo procura na sua
experiéncia laboral (Hauff & Kirchner, 2014; Monahan, 2013). Sagie e Elizur (1996) definem
os valores de trabalho como os desejos das pessoas no trabalho, as metas que as pessoas

procuram atingir em contexto laboral.

Schwartz (1992) define os valores como “um critério que as pessoas utilizam para

selecionar e justificar acdes, e para avaliar pessoas (incluindo a si mesmo) e eventos” (p. 1).
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Esta definicdo de valores proposta por Schwartz e Bilsky (1987, 1990, cit. por Schwartz 1992)
engloba quer as cinco caracteristicas ja referenciadas anteriormente na literatura: “(1) sdo
conceitos e crengas; (2) dizem respeito a estados finais desejaveis ou comportamentos; (3)
transcendem situacdes especificas; (4) guiam a selecdo ou avaliacio de comportamentos e
acontecimentos; (5) sdo ordenados pela importancia relativa.”, quer o aspeto motivacional, o
objetivo, caracteristica que estes autores consideraram essencial na definicdo de valores. A
importancia desta ultima caracteristica surge do pensamento de que os valores expressam, no
formato de metas, trés requisitos fundamentais da existéncia humana: necessidades organicas,
necessidades sociais e necessidades de sobrevivéncia e bem-estar dos grupos (Schwartz,
1992). A definicdo de valores proposta por Ros (2001, cit. por Paschoal, 2008) vai ao
encontro da de Schwartz realcando o seu propdsito de orientar e sustentar as agdes dos
sujeitos, a nivel de atitudes e tomada de decis@o, permitindo desta forma explicar as

diferengas entre individuos.

O estudo de Schwartz (1992) centrado no estudo dos valores, com participacdo de
varios paises, levou-o a definir uma estrutura universal dos valores composta por 10 tipos
motivacionais: autodeterminacdo, estimulacdo, hedonismo, realizacdo, poder, seguranca,
conformidade, tradicdo, benevoléncia e universalismo. Tamayo (2007) define,
operacionalmente, um tipo motivacional como “um fator composto por diversos valores, que

apresentam similaridade do ponto de vista do conteido motivacional” (p. 8).

O tipo motivacional da autodeterminacao surge da necessidade organica de controlo e
dominio, da autonomia e independéncia, estando associado a valores como a criatividade,
curiosidade, liberdade e independéncia. A estimulagdo surge da necessidade orgénica de
diversidade e estimulag¢do, permitindo manter o nivel de ativacdo, associando-se assim a
caracteristicas como excitacdo e novidade. O hedonismo provém da necessidade orgénica de
prazer, satisfacdo com o proprio, estando relacionado a uma motivacdo para o prazer e
gratificacdo. A realizacdo surge de uma necessidade mais social, relaciona-se com a
motivagdo para o sucesso pessoal através da demonstracio de competéncias, obtendo
aprovacdo social. O tipo motivacional relacionado com o poder surge de necessidades de
dominancia e controlo, estando relacionado com o desejo de obter controlo, dominancia sobre
outras pessoas/recursos, prestigio e estatuto social, estando associado assim a caracteristicas
como autoridade, riqueza, reconhecimento social, entre outros. A seguranga associa-se ao
desejo por seguranga, harmonia e estabilidade, quer do individuo, como do individuo em
relacdo, como ainda a nivel da sociedade, relacionando-se com caracteristicas como ordem
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social, reciprocidade, limpeza, saide, entre outras. A conformidade relaciona-se com a
intencdo de contencdo de acdes/impulsos que poderiam aborrecer alguém ou ir contra as
normas/expectativas sociais, realcando caracteristicas como o autodominio, a obediéncia e
cortesia. A tradicdo revela a motivacdo para o respeito, compromisso e aceitacdo de
caracteristicas culturais e religiosas associando-se a humildade, devocdo e aceitacdo. A
benevoléncia surge com o objetivo da preservacdo e melhoria do bem-estar dos outros
individuos com os quais se relaciona, ligando-se a caracteristicas como a lealdade,
honestidade, responsabilidade, amizade e amor. Por fim, o universalismo destaca aspetos
como a compreensao, tolerancia e protecdo do bem-estar da humanidade e da natureza. Em
algumas culturas distinguiu-se um outro tipo de valor motivacional, a espiritualidade

(Schwartz, 1992).

Os valores acima mencionados podem visar um interesse individual, coletivo ou misto.
Os valores poder, realizagdo, hedonismo, estimulacdo e autodeterminacdo servem interesses
individuais. Por oposi¢@o a benevoléncia, tradicdo e conformidade visam interesses coletivos.
O universalismo e a seguranga, por se encontrarem na fronteira entre ambos, sdo considerados

mistos (Cammarosano et al., 2014; Schwartz, 1992).

Schwartz (1992) nos seus estudos também observou relacdes de compatibilidade e
conflito entre os 10 tipos motivacionais. Revelaram-se nove tipos de compatibilidades: (1)
Entre o poder e a realiza¢do, na medida em que ambos destacam a superioridade social e
estima; (2) Realizacio e hedonismo tendo em conta a relacdo de ambos com a autossatisfacao;
(3) Hedonismo e estimulacdo visto que ambos destacam a estimulacdo para a satisfacio; (4)
Estimulagdo e autodeterminacdo, partilhando ambos o desejo de mestria e abertura a
experiéncia; (5) Autodeterminacdo e universalismo — ambos se relacionam com a confianca
em si proprio e conforto com a diversidade; (6) Universalismo e benevoléncia visto que
ambos visam uma preocupacdo com o0s outros para 14 dos seus proprios interesses; (7)
Tradi¢do e conformidade, sendo que ambos se relacionam com autocontrolo e submissao; (8)
Conformidade e seguranca que englobam o desejo pela prote¢do da ordem e harmonia; (9)

Seguranca e poder, evitando ambos a incerteza controlando relagdes/recursos.

O autor observou que a satisfacdo de determinadas necessidades/valores se
incompatibilizava com a satisfacdo de outros, originando conflitos psicolégicos e/ou sociais,
destacando-se trés tipos: (1) Autodeterminacdo e estimulacdo opde-se a conformidade,

tradicao e seguranca — sendo que os dois primeiros tipos motivacionais promovem a mudanca
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enquanto que os restantes defendem a preservacdo; (2) Universalismo e benevoléncia em
oposi¢do a realizacdo e poder na medida em que a aceitacdo da diferenca dos outros e procura
do seu bem estar entra em conflito com a procura de sucesso e dominio sobre os outros; (3)
Hedonismo opde-se a conformidade e tradi¢do visto que a procura da satisfacdo dos seus
desejos interfere com a moderagdo dos seus impulsos tendo em conta os limites que sdo

impostos ao individuos (Schwartz, 1992).

Estas compatibilidades e conflitos podem ser explanados através de um esquema
circular, no qual os valores se assemelham mais aos que partilham limites consigo
lateralmente, sendo opostos aos que lhe sdao mais distantes graficamente, como se pode

observar na Figura 1.

Autotranscendéncia

o
"o
=
o
o
=

Abertura a
mudanca

Conservagao

Autopromocgao

Figura 1. Modelo da relagdo entre os tipos de valores (Cammarosano et al., 2014).

Os valores do trabalho encontram-se divididos em quatro fatores de ordem superior, na
Teoria de Valores de Schwartz (1992) apresentado também por Porto & Tamayo (2003): o
fator ‘“Realizacdo no trabalho” que contempla a procura de prazer e realizacdo pessoal e
profissional, independéncia de pensamento e acdo no trabalho, através da autonomia
intelectual e da criatividade; o fator “Relacdes sociais” referente a procura de relagdes
positivas no trabalho, assim como a contribui¢ao para a sociedade através do trabalho; o fator
“Prestigio” que se refere a procura de autoridade, sucesso e poder profissionalmente; e por
ultimo o fator “Estabilidade” relativo a procura de seguranca e ordem na vida, através do
trabalho, permitindo satisfazer necessidades materiais e pessoais. Estes quatro fatores vao ao
encontro dos quatro tipos de valores de trabalho de Ros et al. (1999), sendo estes: intrinsecos,

extrinsecos, sociais e de prestigio. Os valores intrinsecos contribuem para o sentimento de
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crescimento pessoal, advindo da experiéncia laboral em si (responsabilidade, criatividade,
etc.), as metas sdo atingidas através do conteido do trabalho, enquanto que os valores
extrinsecos provém dos resultados do trabalho (requisitos necessdrios para a seguranga em
geral e manuten¢do da ordem em suas vidas). Os valores sociais evidenciam o trabalho como
meio de estabelecer novas relagdes sociais e contribuir para a sociedade, tendo assim por base
metas relacionais. Relativamente aos valores de prestigio, estes destacam uma comparacao
com os outros a nivel de status, reconhecimento, influéncia na organizacio, entre outros
aspetos. Nesta teoria os valores intrinsecos sdo opostos aos extrinsecos e os valores sociais

opostos ao prestigio (Cammarosano et al., 2014).

Valores relacionados

* Ter foco nos resultados coletivos (equipe e
Valores relacionados Relagdes organizagio eoma todo)
* Inovar Socials ¢ Trabalhar em equipe
* Descobrir ¢ Preocupar-se com fatores ambientais e da natureza

 Ter autonomia ® Promover bem-estar de outros

* Ter desafios

* Realizar-se
profissionalmente em
ambiente instavel e
dindmico

¢ Ter relagdes sociais positivas no trabalho

\ \ )
Reallzagao 1 Estabilidade
Profissional
Valores relacionados
® Ter seguranga
® Ter status
* Ter autocontrole
Valores relaclonados * Ser tradicional

* Competir ¢ Ter ordem
# Ter autoridade ® Suprir necessidades

* Terinfluéncia no trabalho maleriais

* Ter foco nos resultados

* individuais Prestigio
* Serreconhecido

* Ter mérito

Figura 2. Valores de ordem superior (Cammarosano et al., 2014).

Segundo Hauff e Kirchner (2014) tanto os locais de trabalho como os valores do
trabalho tém sofrido alteracdes nas dltimas décadas, sendo de relevancia o seu estudo visto
que a congruéncia ou incompatibilidade entre os valores de trabalho dos sujeitos e a sua
situacdo laboral sdo determinantes para a qualidade do trabalho e para a satisfacdo dos
trabalhadores (Hauff & Kirchner, 2014; Hinkle & Choi, 2009; Sultan, 2012). J4& Downey,
Hellriegel & Slocum (1975), na sua investigacdo que visava o estudo da congruéncia entre
necessidades individuais, clima organizacional, satisfacdo com o trabalho e performance,
observaram diversas interacdes significativas que indicam que o clima organizacional em
interacdo com as necessidades de personalidade individuais, influenciam a satisfacdo com o
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trabalho do gestor, e também, se bem que em menor extensdo, a sua performance. Afirmando
assim, em modo conclusivo, que a satisfacio com o trabalho resulta da intera¢do entre as
caracteristicas de personalidade individuais e o clima organizacional. Locke (1976) afirma
que a relacdo entre as oportunidades proporcionadas pela organizacdo e a satisfacdo com o

trabalho varia de acordo com os valores do trabalho.

Taris e Feij (2001) exemplificam esta relacdo entre as necessidades individuais e as
oportunidades proporcionadas pelo trabalho, dizendo que um trabalhador que nao possui
necessidade de autonomia ndo ird ressentir-se pela auséncia de autonomia no trabalho,
podendo sentir-se insatisfeito caso o seu trabalho requeira muita autonomia. Em oposi¢do, um
trabalhador com elevada necessidade de autonomia ird ter dificuldades se ndo possuir a

autonomia desejada no trabalho.

Os primeiros estudos que visaram o need-supply fit, medindo-o como a diferenca entre
o estado atual dos individuos e o estado desejado, demonstraram que quanto maior a
diferenca, menor a satisfacdo dos trabalhadores (Maden, 2014). Diversos estudos,
anteriormente descritos, demonstraram, igualmente, a importincia da congruéncia entre os
valores de trabalho e as oportunidades proporcionadas pela organizacdo, para cumprir os
mesmos, na satisfacdo dos trabalhadores. Estes vdo ao encontro de Schwartz (1994) e
Monahan (2013, p. 96) que defende que “a natureza humana € composta de valores inatos,
que influenciam a forma como se estd satisfeito no seu trabalho”. Hinkle e Choi (2009)
afirmam que o N-S fit € o melhor preditor de satisfacdo com o trabalho, comparando com o P-

J e P-O fit.

A satisfacdo dos trabalhadores com o seu trabalho, revela-se essencial para os manter
motivados e ligados a organizacdo (Krumm et al., 2013). Hauff e Kirchner (2014), aquando
do seu estudo, no qual analisam tedrica e empiricamente a situacao de trabalho e os valores de
trabalho, percebendo a sua relagdo, destacam o impacto que a satisfacdo com o trabalho
podera ter a nivel do commitment organizacional, da performance no trabalho e do turnover
dos trabalhadores. Também Van Dick et al. (2004) estudaram a relacdo entre a satisfacdo com
o trabalho e as inten¢des de turnover. Através da sua investigagao, que tinha como objetivo, a
andlise da influéncia da identificacdo com a organizagdo nas intenc¢des de turnover, tendo a
satisfacdo com o trabalho como varidvel mediadora, concluiram que a identificacdo com o
trabalho explicava a satisfacdo com o trabalho, e esta explicava as intencdes de turnover.

Estes autores afirmaram ainda que a satisfacdo com o trabalho seria provavelmente um dos
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preditores das intengdes de furnover mais estudado. A satisfacdo com o trabalho, no presente
estudo, terd por base a definicdo proposta por Melid e Peir6 (1989, cit. por Ferreira,
Fernandes, Santos, & Peird, 2010) que avalia a satisfagdo segundo cinco fatores: satisfacao
com a supervisdo, satisfacdo com o ambiente fisico, satisfacdo com os beneficios recebidos,
satisfacdo intrinseca com o trabalho e satisfacdo com a participagdo. Considerando ainda que,
“A satisfacdo no trabalho € definida como um conjunto de sentimentos favordveis ou
desfavordveis com os quais os trabalhadores percebem o seu trabalho” (Carlotto & Camara,
2008, p. 203). Vicente et al. (2011) definem satisfacao no trabalho como “conjunto de reagcdes
afectivas do colaborador, positivas ou negativas, ao seu trabalho, fruto da comparacao entre as
caracteristicas que dele desejaria e a sua situac@o atual” (p. 372). Existem autores que vém a
satisfacdo com o trabalho como uma varidvel multidimensional, podendo assim ser visto na
globalidade ou pelas componentes especificas. Segundo Locke (1976, 1984, cit. por Carlotto
& Camara, 2008) esta € composta pelo contetido, possibilidades de promocao,
reconhecimento, caracteristicas do ambiente de trabalho, relacdes com colegas, superiores e

subordinados, e politicas da organizagao.

Outro autor que demonstrou a relevancia quando se relacionam caracteristicas do
trabalho e satisfacdo com o trabalho foi Warr. Warr (1987, cit. por Taris & Feij, 2001),
aquando do seu estudo que relaciona caracteristicas de trabalho e saide mental, apresentou o
denominado modelo vitaminico, observando ainda a influéncia das caracteristicas do trabalho
na satisfacdo com o trabalho. O autor observou que quando se tratavam de aspetos intrinsecos
ao trabalho como autonomia, variedade e relacdes sociais, a sua existéncia em niveis
excessivos, ou seja acima do grau requerido pelos sujeitos, levava a um decréscimo na saide
mental e na satisfacdo com o trabalho, apresentando uma relagao grafica com o formato de um
U invertido. No entanto, quando se observam aspetos extrinsecos ao trabalho, nomeadamente
fisicos, monetdrios e posi¢do social valorizada, o aspeto grifico da relagdo seria assintético,
ou seja, apds atingir o nivel de saturacdo, o aumento dessas caracteristicas nio cria nenhuma

alteracdo a nivel da saide mental do sujeito e da sua satisfagao com o trabalho.

Ja Downey et al. (1975) no seu estudo que visava testar a influéncia da relacdo entre o
clima organizacional e a personalidade do individuo, na satisfacio com o trabalho e
performance, verificou que a satisfacilo com o trabalho advinha da relagdo entre as
caracteristicas de personalidade dos individuos e a sua percecio do ambiente. Mais
concretamente, sujeitos muito socidveis apresentaram uma maior dependéncia do ambiente a
nivel de valores, recompensas e atribuicdo de significado, os que demonstraram elevada
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autoconfianga, e percecionaram a organizacdo como estruturada a nivel da distribui¢ao de
responsabilidade e das politicas organizacionais, demonstraram maior satisfagdo com os
colegas do que sujeitos com as mesmas caracteristicas de personalidade que perceberam a sua
organizacdo como desestruturada. Esta ultima conclusdo nao se verificou para individuos que
visualizavam a organizacdo como estruturada, mas que se apresentavam com menos
autoconfianga. Por outro lado, sujeitos com caracteristicas de personalidade que requerem
maior contacto social e interdependéncia para com outros, que estabelecem padrdes elevados,
€ que percecionam a organizacdo como aberta e empdtica, demonstram uma maior satisfacao
com O supervisor € com a remuneracdo, do que sujeitos com as mesmas caracteristicas de
personalidade mas que percecionam a organiza¢do como fechada, burocritica e impessoal.
Contudo, os autores deste estudo alegaram que as conclusdes poderiam ter sido influenciadas

pelo instrumento utilizado.

Oishi et al. (1999) realizaram um estudo com estudantes universitdrios, no qual
avaliavam o papel moderador dos valores na relagdo entre a satisfacdo em diferentes dominios
e a satisfacdo com a vida de uma forma geral, concluindo que quando os estudantes davam
mais relevancia aos valores de benevoléncia, a satisfagcdo em geral era mais influenciada pela
satisfacdo com a vida social, quando o énfase estava nos valores de conformidade a satisfacdo
geral era mais influenciada pela satisfacdo com a vida familiar, e que quando a prioridade era

dada aos valores de realizacdo, a influencia maior era por parte da satisfagcdo com as notas.

Inten¢do de turnover, que é a disposi¢dao do individuo, ou a probabilidade percebida,
de abandono voluntdrio permanente de uma organizagao (Price, 2001, cit. por Memon, Salleh,
Baharom, & Harun, 2014), apresentado uma forte relacio com o abandono efetivo da
organizacdo (Bluedorn, 1982, cit. por Memon et al., 2014). Assim, a inten¢do de turnover é
frequentemente considerada como um indicador do abandono da organizacdo (Bigliardi,

Petroni, & Dormio, 2005, cit. por Memon et al., 2014).

O turnover é definido, por Finnegan, Frank e Taylor (2004, cit. por Memon et al.,
2014), como a perda de trabalhadores que saem das organizacdes, contra o desejo da sua
entidade empregadora. Este é um problema para as organiza¢des devido as despesas que
acarreta, como tal é um assunto deveras enfatizado pelas mesmas, de modo a descobrir o
porqué dos trabalhadores abandonarem a organizacdo. Estudos referidos por Singh e Loncar
(2010), efetuados com enfermeiros, concluiram que elevados niveis de turnover afetam a

motivacdo da equipa, a coesdo do grupo e a qualidade dos cuidados prestados aos pacientes.
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Apesar de nem todas as intencdes levarem a uma saida da organizacdo, as intengdes de
turnover tornam-se desta forma uma varidvel de estudo de bastante interesse, visto que os
estudos revelam uma grande ligacdo entre as intengdes e o turnover (Chang, Wang, & Huang,
2013; Memon et al., 2014). A inten¢do de furnover € definida por Price (2001, cit. por Maden,
2014) como a predisposicdo do trabalhador, ou a sua probabilidade, de abandonar a

organizacdo de um modo permanente e voluntério.

O estudo do N-S fit revela-se assim de uma real importancia, na medida que, além de
influenciar a satisfacdo com o trabalho, para muitos trabalhadores é esta concordancia entre os
seus valores e o que a organizagdo disponibiliza para os satisfazer, a razdo primordial para a
sua permanéncia na organiza¢do (Hinkle & Choi, 2009). As conclusdes de diversos estudos
referidos por Maden (2014) permitiram indicar, que quando os trabalhadores sentem que o seu
trabalho permite suprir as suas necessidades, nomeadamente financeiras, sociais e de auto-
estima, t€ém menos probabilidade de abandonar a organizagdo. J4 Steers e Mowday (1981, cit.
por Maden, 2014) sugeriam que os valores dos trabalhadores e as suas expectativas face ao
trabalho seriam varidveis essenciais para compreender os motivos da rotatividade dos

funcionarios.

Paschoal (2008), no seu trabalho, referiu algumas praticas organizacionais que, podem
ser vistas como promotoras de oportunidades no trabalho, permitindo ao trabalhador suprir
determinadas necessidades. Exemplos do acima explanado sdo a gestdo de desempenho, que
ao estabelecer metas e dar €nfase a novas ideias, permite ao trabalhador ter autonomia,
relacionando a metas de autodeterminacdo. Ja os prémios, promog¢des e ascensao na hierarquia
organizacional vao ao encontro das metas de reconhecimento social e prestigio, associando-se
aos tipos motivacionais, poder e realizacdo. Também Jansen e Kristof-Brown (2006, cit. por
Edwards & Billsberry, 2010) efetuaram investigacdes com base no P-E fit, nomeadamente
realizaram um estudo que relaciona cinco diferentes tipos de fit (Person-Vocations - PV;
Person-Organization - PO; Person-Work groups - PG; Person-Job - PJ; Person-People - PP)
com cinco fases pelas quais o trabalhador passa (Pré-recrutamento; Recrutamento/Procura de
trabalho; Selecao/Escolha do trabalho; Socializagdo; Relacdo a longo prazo) concluindo que
os diferentes tipos de fir t€m graus de importincia distintos nas varias fases. O PV revela-se
importante antes da decisdao de entrar para uma organizacao, enquanto que durante a procura
de emprego o PJ e PP tornam-se mais relevantes. Na selecdo do trabalho os tipos de fit que
aparentaram ser mais importantes foram o PJ e o PO, assim como no processo de

socializagdo. Na relagcdo a longo prazo todos os tipos de fit se mostraram relevantes.
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Havendo a congruéncia entre os valores de trabalho e as oportunidades no trabalho
(need-supply fit) e a satisfacdo; e a satisfacdo com o trabalho e as inten¢des de turnover, ja
evidenciadas na literatura, realga-se a importancia de investigar uma relacdo direta da
congruéncia entre os valores de trabalho e as oportunidades no trabalho (need-supply fit) e as
intencdes de furnover. No seguimento do acima explanado, surgem as seguintes hipéteses em

estudo:

Recordando a definicdo de satisfagdo com o trabalho apresentada por Locke (1969 cit.
por Edwards & Shipp, 2007) que defende que esta resulta de uma apreciagdo de que os
valores do seu trabalho sdo os valores que o individuo deseja, e procura obter, e a citacdo de
Monahan (2013, p.96),“a natureza humana é composta de valores inatos, que influenciam a
forma como se estd satisfeito no seu trabalho”. Em conjunto com os estudos acima descritos,

revela-se pertinente a primeira hipétese do estudo:

H1: A congruéncia entre os valores de trabalho e as oportunidades no trabalho (need-supply

fit) ird ter um efeito positivo direto na perce¢do de satisfagao com o trabalho.

Tendo em conta um dos pressupostos base da investigacdo de Krumm et al. (2013), de
que a satisfacdo dos colaboradores com o seu trabalho € um requisito essencial, para os
manter motivados e ligados a organizacao, e o estudo de Hauff e Kirchner (2014) que analisa
a influéncia da satisfagdo com o trabalho e as varidveis commitment organizacional, da

performance e do turnover surge a segunda hipétese do estudo:

H2: A percecdo de satisfacdo com o trabalho iréd ter um efeito direto negativo nas intencdes de

turnover.

A terceira hipdtese surge no seguimento das relacdes explanadas pelas hipéteses
anteriores em estudo, assim como das conclusdes dos estudos referidos por Maden (2014) que
indicam que quando os trabalhadores sentem que o seu trabalho permite suprir as suas
necessidades, nomeadamente financeiras, sociais e de auto-estima, t€m menos probabilidade

de abandonar a organizagdo. Assim:

H3: Individuos com uma percecdo de maior satisfacdo das suas necessidades (need-supply

fit), por parte da organizacao, irdo apresentar menores intencoes de turnover.
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METODO

Participantes

A amostra deste estudo ficou com a dimensdo de 400 participantes portugueses em
situag@o laboral, apds a exclusdo dos questiondrios respondidos em menos de 4 minutos, e
com 90% das respostas na mesma opg¢do, por se considerarem respostas invdlidas. Os
participantes possuem idades compreendidas entre 20 e 65 anos (M=39,06; DP=9,53),
pertencendo 69,30% (n=275) ao género feminino. No que respeita as habilitacdes académicas,
na sua maioria (58,40%, n=230) possuem licenciatura/p6s-graduacdo, 1,3% (n=5) ensino
basico ou inferior, 22,60% (n=89) ensino secunddrio (ou equivalente) e 17,80% (n=70)

mestrado/doutoramento.

Habilitacdes académicas

Ensmo basico ou
mferior
.Ensmo secundano (ou
equivalente)
Licenciatura / Pos-
graduagdo
Mestrado /
Doutoramento

Figura 3. Distribuicdo das habilitagdes académicas dos sujeitos em estudo.

Relativamente a antiguidade na organizagdo, estes sujeitos encontram-se na mesma
organizacdo, em média, ha 11,54 anos (DP=9,75; Minimo=0; Médximo=41), desempenhando a
mesma fun¢do, em média, ha 10,49 anos (DP=8,74; Minimo=0; Maximo=38). O vinculo
contratual destes trabalhadores as suas organizagdes €, na sua maioria contrato sem termo
(M=69,20), incluindo-se nesta categoria efectivos e professores pertencentes ao quadro,
seguido de contrato a termo certo (M=17,40%), prestacao de servicos (M=8,60%) e por
dltimo outros vinculos (M=4,8%) onde se encontram exemplos como trabalhador por conta

prépria.
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Instrumentos

Foi criado um instrumento composto por cinco partes, por forma a medir as questdes
sociodemogréficas e as trés varidveis em estudo (N-S fit, Satisfacdo com o trabalho e

Intengdes de rurnover), sendo que uma destas varidveis é composta, que serd abaixo descrito.

Caracterizacdo sociodemogrdfica. A primeira parte do questiondrio é composta por
questdes relacionadas com a idade, género, habilitacdes académicas, drea de formacao,
situacdo contratual, anos a desempenhar a fun¢do, antiguidade na organizagdao, como forma de

caracterizar a amostra em estudo.

Congruéncia entre valores de trabalho e oportunidades no trabalho (Need-supply fit).
No presente estudo esta varidvel serd encontrada utilizando dois questiondrios: Escala de
Valores Relativos ao Trabalho (EVT-R) revista por Porto e Pilatti (2010), e Medida de
Oportunidades no Trabalho (Paschoal, 2008). A EVT-R é composta por 34 itens, cotados
numa rating scale de 5 pontos (1- Nada importante; 2- Pouco importante; 3- Importante; 4-
Muito importante; 5- Extremamente importante). A escala apresenta-se com 6 fatores:
Autodeterminacao e Estimulagdo (itens 17, 19, 21, 24, 26, 27, 29, 30, 31, 32), Seguranca (5, 6,
8, 12, 22), Realizacao (4, 10, 11, 13, 14), Universalismo e Benevoléncia (1, 2, 3, 15, 18),
Poder (16, 20, 23, 33, 34) e Conformidade (7, 9, 25, 28). Estes fatores apresentaram valores
de alpha de Cronbach entre 0.68 e 0.84 (Tabela B1). A Medida de Oportunidades no Trabalho
foi elaborada por Paschoal (2008) com base na versio reduzida do Portrait Value
Questionnaire, tendo por base quatro categorias de segunda ordem dos valores de Schwartz,
dando origem assim a quatro tipos de oportunidades: oportunidades de abertura a mudanca (6
itens), oportunidades de autopromoc¢do (4 itens), oportunidades de autotranscendéncia (5
itens) e oportunidades de conservacdo (5 itens). A escala € assim composta por 20 itens,
cotados numa rating scale de 4 pontos (1- Nenhuma; 2- Pouca; 3- Moderada; 4- Muita). No
estudo de Paschoal (2008) a escala apresentou-se com dois fatores, com alpha de Cronbach de
0,90 e 0,64. O N-S fit € uma varidvel composta pela diferenca entre o valor padronizado das
oportunidades no trabalho e o valor padronizado dos valores relativos ao trabalho. Desta
forma, quanto mais perto de O for o valor de N-S fit, maior a congruéncia entre valores de
trabalho e oportunidades de trabalho. Valores de N-S fit negativos indicam a percecdo de
poucas Oportunidades no trabalho face aos Valores do trabalho do sujeito, por oposi¢ao,
valores positivos indicam que existem mais Oportunidades no trabalho do que necessidades

expressadas pelos individuos.
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Satisfacdo com o trabalho. A satisfacdo com o trabalho é medida através da escala
adaptada a populagdo portuguesa por Pocinho e Garcia (2008), do Cuestiondrio de
Satisfaccion Laboral S20/23 (Melid & Peird, 1989, cit. por Ferreira et al., 2010). A escala tipo
Likert é composta por 23 itens, cotados numa rating scale de 7 pontos (1- muito insatisfeito,
2- moderadamente insatisfeito, 3- um pouco insatisfeito, 4- indiferente, 5- um pouco
satisfeito, 6- moderadamente satisfeito, 7- muito satisfeito), organizados em 5 fatores:
satisfacdo com a supervisdo (itens 13, 14, 15, 16, 17, 18), satisfacdo com o ambiente fisico de
trabalho (itens 6, 7, 8, 9, 10), satisfacdo com os beneficios e politicas da organizacao (itens 4,
11, 12, 22, 23), satisfacdo intrinseca com o trabalho (itens 1, 2, 3, 5) e satisfacdo com a
participacdo (itens 19, 20, 21). Deste modo, a cotacdo do instrumento varia entre 23 e 161.
Apresenta um alpha de Cronbach de 0,95 apresentando ainda uma boa fiabilidade e validade

de construto, demonstrada no estudo de Ferreira et al. (2010).

Intengoes de turnover. Neste estudo as intenc¢des de turnover sao medidas pelo grau de
acordo com trés afirmacdes: “Eu penso frequentemente em abandonar a organizagdo”; “ E
muito provavel que procure um novo emprego no proximo ano”; “ Se eu puder escolher de
novo, escolherei trabalhar para outra organizacdo”. A resposta € efetuada através de uma
rating scale com cinco opcdes de resposta, sendo 1- Concordo totalmente e 5- Discordo
totalmente. Esta escala apresenta um coeficiente de fiabilidade (alpha de Cronbach) de 0,85
(Chang et al., 2013). Por nao haver uma adaptacio desta escala para a populagdo portuguesa,
utilizou-se o método da tradugdo e retroversdao. Primeiramente cinco sujeitos, fluentes em
inglés e portugués (dos quais, dois com formag¢do em Psicologia das Organizacdes) traduziram
os 3 itens de inglés para portugués. As tradugdes foram analisadas, € comparadas, por quatro
especialistas da drea de Psicologia das Organizagdes, sendo eleita a melhor traducdo para cada
item. Em seguida foi pedido a trés sujeitos diferentes que traduzissem os trés itens eleitos
novamente para inglés. O mesmo grupo de especialistas reuniu-se e concluiu que o conteido
das afirmacgdes se manteve durante o processo de traducdo e retroversdo, desta forma a

tradu¢do foi uniformizada por um grupo de pessoas com formacdo na drea e dominio da

lingua inglesa.
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Procedimento

O presente estudo tem uma abordagem ndo-experimental, com um delineamento
correlacional onde sdo relacionadas trés varidveis (need-supply fit, satisfacdo, e intencoes de

turnover), duas a duas (Bordens & Abbott, 2002; D’Oliveira, 2002).

Para a realizacdo do estudo, o questiondrio foi divulgado de diversas formas. Foi
transcrito para a plataforma online https://qualtrics.com/, sendo a sua divulgacdo efetuada
através de e-mail e Facebook, utilizando ndao sé o método de abordagem por conveniéncia,
abordando primeiramente individuos com uma maior proximidade, como também o método
de amostragem snowball, que consistiu numa abordagem de alguns sujeitos ndo s6 para
participarem no estudo, como ainda para partilharem com outros colegas (Mar6co, 2010b).
Alguns questiondrios foram ainda impressos e entregues a individuos que partilharam nos

seus locais de trabalho, enquadrando-se também no método de amostragem snowball.

Previamente a responder ao questionario, foi apresentado aos participantes uma breve
descricdo do objetivo do estudo, assim como garantido o anonimato e a confidencialidade dos
dados disponibilizados, desta forma o preenchimento do mesmo pressupde um consentimento.
Em seguida, foram apresentadas as instru¢des, onde € pedido aos participantes que respondam
de forma honesta e espontanea, reforcando o facto de ndo existirem respostas corretas ou
incorretas. Foi ainda facultado um e-mail para questdes que surgissem no decorrer do

preenchimento.

O inicio do questiondrio ocorre com a apresentacdo das diversas escalas, antecedidas
de breves explicacdes quando necessdrio, finalizando com a apresentacdo das questoes
demogréficas. O questiondrio termina com a solicitagdo de um e-mail do participante, caso

queira ter acesso aos resultados gerais do estudo, e o agradecimento pela participagao.
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RESULTADOS

Analise das Qualidades Métricas

De modo a avaliar as qualidades métricas das escalas EVT-R (Porto & Pilati, 2010),
Medida de Oportunidades no Trabalho (Paschoal, 2008), Cuestiondrio de Satisfacciion
Laboral $§20/23 (Melia & Peir6, 1989, cit. por Ferreira et al., 2010) adaptado a populagdo
portuguesa por Pocinho e Garcia (2008), e das questdes utilizadas por Chang et al. (2013) para
medir as inten¢des de turnover, procedeu-se a andlise da sensibilidade, fiabilidade, validade e
consequentemente andlise fatorial exploratéria com extragdo forcada de fatores, das mesmas,

e analise fatorial confirmatoria.

Escala de Valores Relativos ao Trabalho Revista (EVT-R)

A sensibilidade da EVT-R foi avaliada através da andlise dos valores assimetria e da
achatamento, verificando-se que, relativamente a assimetria, os valores se enquadraram entre
10,091 e 11,371 ndo existindo assim valores superiores a I3|. No que concerne ao achatamento
(curtose) ndo existiram valores superiores a [8l, distribuindo-se entre 10,031 e 11,80l. Assim, de
acordo com Kline (2005), confirmou-se desta forma a sensibilidade desta escala (Ver Tabela

DI).

Tabela 1
Coeficientes de fiabilidade da EVT-R

alpha de Cronbach

Dimensoes alpha de Cronbach N° de itens
(Porto e Pilatti, 2010)

Autodeterminagao e

0,87 10 0,84
Estimulagado
Seguranca 0,88 5 0,79
Realizacado 0,88 5 0,81
Universalismo e

0,86 5 0,77

Benevoléncia
Poder 0,81 5 0,72
Conformidade 0,76 4 0,68
EVT-R 0,93 34 n.d.
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No que respeita a fiabilidade da escala, esta apresentou um valor de elevada
consisténcia interna (0=0.93), tendo os seis fatores tedricos, que a compde apresentado
valores de consisténcia interna entre 0,76 e 0,88, sendo que apenas o correspondente a
dimensdo Conformidade € considerado um valor de consisténcia interna baixo, sendo oS
restantes considerados bons (Patricio & Pereira, 2013). Como se pode observar na Tabela 1,
os coeficientes de consisténcia interna revelaram-se superiores aos valores obtidos por Porto e

Pilatti (2010).

A validade deste instrumento, medida através da Medida de Adequagdo de
Amostragem de Kaiser-Meyer-Olkin, apresentou o valor de 0,92, considerado por Patricio e

Pereira (2013), um valor muito bom.

Relativamente a Andlise Fatorial Exploratéria (AFE), apés a realizagdo da rotagdo
varimax obtiveram-se sete dimensdes (Ver Tabela D2), que explicam 66,08% da variancia
total. Estas dimensdes, correspondem as dimensdes tedricas da seguinte forma:
Autodeterminacdo e Estimulacdo - fatores 3 e 7; Segurancga - fator 1; Realizacdo - fator 2;
Universalismo e Benevoléncia - fator 5; Poder - fator 4; Conformidade - fator 6. Desta analise
destacam-se os itens 24 "E importante para mim: Ter um trabalho arriscado”, por ser um item
problemético, ndo contribuindo para o fator tedrico de pertenca, e os itens 19 "E importante
para mim: Ter desafios constantes" e 33 "E importante para mim ter uma profissio

reconhecida socialmente", por se revelarem ambiguos e com pesos fatoriais baixos.

Devido as duvidas que surgiram na AFE, nomeadamente com os itens que se
revelaram problemadticos, tornou-se relevante realizar uma Andlise Fatorial Confirmatdéria
(AFC). Com a AFC observou-se que, dos itens que sobressairam negativamente na AFE,
apenas o item 24 apresentou um valor de variancia verdadeira inferior a 0,25, indicando assim
que este deverd ser excluido. Também o item 25 "E importante para mim: Ter um ambiente de
trabalho com hierarquia clara" revelou um valor de variancia verdadeira inferior a 0,25 (Ver

Figura D1).

Ap6s andlise dos indices de qualidade de ajustamento, relativamente a EVT-R,
observou-se que os melhores valores correspondem a escala sem o item 24. Item este que se
revelou problemdtico quer na andlise fatorial exploratéria, quer na andlise fatorial

confirmatdria, justificando-se assim a sua exclusao.
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Tabela 2

Estatisticas e indices de qualidade de ajustamento da EVT-R

Estatistica
X°/gl - CMIN RMSEA CFI
AEC com todos os Valores . 3,55 . 0,08 . 0,82
. D e Ajustamento Ajustamento Ajustamento
itens originais Classificacdo , )
sofrivel bom sofrivel
AEC sem itens 24 Valores . 3,66 . 0,08 . 0,83
e Ajustamento Ajustamento Ajustamento
e 25 Classificagdo j j
sofrivel bom sofrivel
Valores 3,52 0,08 0,83
AFC sem item 24 e Ajustamento Ajustamento Ajustamento
Classificagdo ) j
sofrivel bom sofrivel
Valores 3,70 0,08 0,82
AFC sem item 25 e Ajustamento Ajustamento Ajustamento
Classificagdo ) )
sofrivel bom sofrivel

Escala das Oportunidades no Trabalho

Primeiramente, sendo uma medida ndo muito estudada, e aplicada apenas a populagdo
brasileira (Paschoal, 2008; Soraggi & Paschoal, 2011), requereu alguma atenc¢do especial,
nomeadamente através de uma andlise de conteido em conjunto com 5 especialistas da drea
de Psicologia das Organizagdes, permitindo assim o estudo da validade facial dos itens. Esta
andlise visou o estabelecimento da relacdo entre os itens e as 4 dimensdes tedricas
apresentadas (Autopromog¢do, Autotranscendéncia, Abertura a mudanca e Conservacio),
informacgdo ndo constante na literatura disponivel. A analise foi realizada individualmente
pelos especialistas, sendo posteriormente discutida em grupo. Esta discussdo teve por base as
andlises individuais, os exemplos disponiveis para cada dimensdo e a estrutura do Portrait
Value Questionnaire, questiondrio no qual Paschoal (2008) se baseou para a criagdo do
questiondrio das Oportunidades no trabalho. Esta andlise possibilitou a identificacdo de dois
itens problematicos, o item 7 "Executar o meu autocontrolo" e o item 10 "Executar as

actividades que me agradam", que ndo obtiveram consenso relativamente a dimensdo de

pertenga. Assim, estes dois itens ndo serdo considerados nas andlises seguintes.

A sensibilidade desta medida foi realizada, assim como na escala acima descrita,
através da analise dos valores de assimetria e achatamento. Verificou-se ser uma medida

sensivel, de acordo com Kline (2005), visto que os valores de assimetria centraram-se entre
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10,111 e 11,011 e achatamento entre 10,07] e I1,17] sendo inferiores a I3le 18I, respectivamente

(Ver Tabela D3).

Realizou-se uma Andlise Fatorial Exploratéria por componentes principais, com
rotacdo varimax, da qual se extraiu quatro fatores ndo interpretdveis, comparando com as
dimensdes tedricas, como se pode observar na Tabela 3. Estes explicam 58,90% da variancia

total.

Tabela 3

Matriz de componente rodada da Escala de Oportunidades no Trabalho

Componente
1 2 3 4

1- Exercer a minha criatividade 0,81
15- Ter desafios 0,74
6- Executar tarefas novas 0,73
4- Mostrar as minhas habilidades 0,71 0,34
8- Considerar diferentes opinides 0,62
16- Influenciar pessoas 0,60 0,30
2- Ter prestigio 0,57 041
11- Exercer a minha autonomia 0,56 0,33
19- Realizar tarefas prazerosas 0,55 0,44
18- Contribuir para a preservagido do meio ambiente 0,83
20- Contribuir para a preservacdo de costumes 0,79
13- Ser admirado pelas pessoas 0,40 0,55 0,36
17- Ser leal aos meus colegas 0,73
12- Ajudar as pessoas ao meu redor 0,70
3- Tratar as pessoas com igualdade 0,38 0,64
9- Realizar as minhas tarefas de maneira tradicional 0,76
5- Desenvolver as minhas tarefas num ambiente seguro 0,37 0,57
14- Ter estabilidade 0,43 0,50

Em seguida realizou-se uma Anélise Fatorial Confirmatéria, com base na distribui¢dao
segundo as quatro dimensdes tedricas (Oportunidades de abertura a mudanga, Oportunidades
de autopromocgdo, Oportunidades de conservadorismo, Oportunidades de autotranscendéncia)
devido a incongruéncia com a teoria que foi obtida com a AFE. Esta AFC revelou uma forte
relacdo entre as quatro dimensdes (Ver Figura D2), pelo que se tentou o modelo com um fator

de segunda ordem, cujos resultados ndo surtiram efeito (Ver Figura D3).
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Optou-se por seguir a alternativa proposta por Paschoal (2008) e utilizada
posteriormente por Soraggi e Paschoal (2011), ou seja, a utilizacdo de um modelo bifatorial
composto por Oportunidades de interesses coletivos e mistos (jungdo de Oportunidades de
conservacdo e Oportunidades de autotranscendéncia); e Oportunidades de interesses
individuais (juncdo de Oportunidades de autopromocdo; e Oportunidades de abertura a
mudanca). Deste modo a dimensao Oportunidades de interesses coletivos e mistos é composta
pelos itens 3, 5, 8,9, 12, 14, 17, 18 e 20, e a dimensdo Oportunidades de interesses individuais
pelositens 1, 2,4, 6, 11, 13, 15, 16 e 19. A AFC com base no modelo bifatorial anteriormente
apresentado identificou os itens 9 "Neste trabalho, tenho oportunidades de: Realizar as minhas
tarefas de maneira tradicional” e 14 "Neste trabalho, tenho oportunidades de: Ter

estabilidade", com um valor de variancia verdadeira inferior a 0,25 (Ver Figura D4).

Contudo, analisando as estatisticas e indices de qualidade de ajustamento, observa-se
que os valores sdo mais positivos quando ndo se excluem os itens acima mencionados,

justificando assim a sua permanéncia.

Tabela 4
Estatisticas e indices de qualidade de ajustamento da Escala de Oportunidades de Trabalho,

segundo modelo bifatorial

Estatistica
X°/gl - CMIN RMSEA CFI
Val 4,2 4
AFC com todos os atores . ? . 0,09 . 08
itens originais Classificagdo Ajustamento Ajustamento Ajustamento
sofrivel bom sofrivel
Valores 4,63 0,10 0,86
AFC sem itens 9 e 14 Classificacio Ajustamento Ajustamento Ajustamento
¢ sofrivel bom sofrivel
Valores 4,59 0,10 0,84
AFC sem item 9 Classificaci Ajustamento Ajustamento Ajustamento
asstiicagao sofrivel bom sofrivel
Valores 4,32 0,09 0,85
AFC sem item 14 Classificacio Ajustamento Ajustamento Ajustamento
¢ sofrivel bom sofrivel

Relativamente aos coeficientes de consisténcia interna, esta medida apresentou um
alpha de Cronbach de 0,90, correspondendo a uma consisténcia interna muito boa. Os seus
fatores apresentaram valores de 0,78 e 0,88, considerada consisténcia interna boa (Patricio &

Pereira, 2013).
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Tabela 5

Coeficientes de fiabilidade da Escala de Oportunidades no Trabalho com distribuigdo bifatorial

alpha de Cronbach

Di 0 Ipha d bach N° de it
1mensoes alpha de Cronbac e itens (Soraggi & Paschoal, 2011)

Oportunidades de

interesses coletivos e 0,78 9 0,55 (6 itens)
mistos
_ Oportunidades de 0,88 9 0.88 (10 itens)
interesses individuais
Escala 0,90 18 n.d.

Satisfagdo com o Trabalho

N

Recordamos que o questiondrio adaptado a populacdo portuguesa por Pocinho e
Garcia (2008), com base no Cuestiondrio de Satisfacciion Laboral S20/23 (Melid & Peiro,
19809, cit. por Ferreira et al., 2010), é composto por 5 dimensdes: satisfacdo com a supervisao
(itens 13, 14, 15, 16, 17, 18), satisfacdo com o ambiente fisico de trabalho (itens 6, 7, 8, 9,
10), satisfacdo com os beneficios e politicas da organizagao (itens 4, 11, 12, 22, 23), satisfacao

intrinseca com o trabalho (itens 1, 2, 3, 5) e satisfacdo com a participacdo (itens 19, 20, 21).

Segundo Kline (2005), a andlise dos valores de assimetria, entre 10,01l e I1,54l, e
achatamento (curtose), entre 10,031 e 14,701 desta escala, permitiram confirmar a sua
sensibilidade. Estes valores apresentaram-se inferiores a 13lel8| respectivamente (Ver Tabela

D6).

Relativamente a consisténcia interna, esta escala apresentou um alpha de Cronbach de
0,93, valor considerado muito bom. Apesar de se apresentar inferior ao valor obtido por
Ferreira et al. (2010), revelou-se ligeiramente superior ao coeficiente de consisténcia interna
da escala, no estudo de Melié e Peir6 (1989, cit. por Ferreira et al., 2010), sendo este de 0,92.
Quanto as dimensdes, os valores apresentados situam-se entre 0,78 e 0,89, sendo considerados
bons valores de consisténcia interna (Patricio & Pereira, 2013), indo ao encontro dos valores
de alpha de Cronbach dos cinco fatores, no estudo de Melia e Peir6 (1989, cit. por Ferreira et
al., 2010), que se situaram entre 0,76 e 0,89. No estudo de Ferreira et al. (2010), com a versao
do S20/23 adaptada a populacdo portuguesa, os valores das dimensdes estdo compreendidos

entre 0,84 ¢ 0,94 (Ver Tabela 6).
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Tabela 6

Coeficientes de fiabilidade do S20/23

alpha de Cronbach
Dimensoes alpha de Cronbach N° de itens
(Ferreira et al., 2010)
Satisfacdo com a
0,89 6 0,94
supervisao
Satisfagdo com o
ambiente fisico de 0,88 5 0,93
trabalho
Satisfagdo com os
beneficios e politicas 0,78 5 0,85
da organizagdo
Satisfacdo intrinseca
0,81 4 0,84
com o trabalho
Satisfacdo com a
o 0,85 3 0,90
participacao
S20/23 Total 0,93 23 0,95

A Medida de Adequagdo de Amostragem de Kaiser-Meyer-Olkin, apresentou o valor

de 0,92, valor considerado muito bom (Patricio & Pereira, 2013).

Aquando da realizacdo da Andlise de Componentes Principais distinguiram-se 4
dimensdes, que explicam 61,91% da variancia. Como se pode observar na Tabela 7, a
componente 1 corresponde a Satisfagdo com a supervisao, a componente 2 a Satisfacdo com o
ambiente fisico de trabalho, a componente 3 a Satisfacdo com beneficios e politicas da
organizagdo, e por fim a componente 4 a Satisfagdo intrinseca com o trabalho. Os 3 itens que
compde a dimensdo Satisfacio com a participagdo (itens 19, 20 e 21), encontram-se
distribuidos pelas componentes 1, 3 e 4, sendo todos estes itens ambiguos. Nesta andlise

salientam-se ainda os itens 11 e 17, o primeiro por apresentar um peso baixo, e o segundo por

se apresentar como ambiguo.
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Tabela 7

Matriz de componente rodada do S20/23

Componente
1 2 3 4

18. O apoio que recebe dos seus superiores no que concerne ao 0,80
seu trabalho

14. A supervisdo que exercem sobre si 0,79

13. As relagdes pessoais com os seus superiores 0,79

16. A forma como os seus supervisores avaliam o seu trabalho 0,73

17. A "igualdade" e "justica" do tratamento que recebe da 0,55 0,49
instituicao

20. A participagdo nas decisdes do seu departamento ou sec¢ao 0,55 0,32 0,45

15. A proximidade temporal e frequéncia das avaliacdes 0,54 0,38

9. A ventilacdo do seu local de trabalho 0,82

7. O ambiente fisico e espago disponivel no seu local de 0,81
trabalho

10. A temperatura do seu local de trabalho 0,78

8. A iluminag¢ao no seu local de trabalho 0,78

6. Limpeza, higiene e satide no seu local de trabalho 0,72

23. A forma como se da a negociacdo de aspetos laborais na 0,75
instituicao

12. As oportunidades de promog¢do que vocé tem 0,70

4. O saldrio que vocé recebe 0,69

22. O grau de cumprimento com os acordos, regras e leis 0,56
laborais

21. A participagdo nas decisdes da instituicao 0,40 0,55 0,36

11. Oportunidades de formagao oferecidas pela empresa 0,42

2. As probabilidades oferecidas pelo seu trabalho de fazer as 0,82
coisas em que voc€ mais se destaca

3. As oportunidades oferecidas pelo seu trabalho de fazer as 0,80
coisas que voc€ gosta

1. Satisfag@o que o trabalho produz por si mesmo 0,66

5. Os objetivos, metas e indices de produgcdo a serem 0,30 0,55
alcancados

19. A autonomia dada para tomar decisdes no seu 0,46 0,54

departamento ou seccio

A andlise fatorial confirmatdria, que visou a avaliacdo do ajustamento do modelo de
medida, permitiu verificar que todos os itens contribuem para a explicacdo dos fatores a si
correspondentes, existindo apenas um item, "4. O saldrio que vocé recebe", com valor de

variancia verdadeira inferior a 0,25, (Ver Figura D5) podendo indicar a exclusdo deste item.
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Contudo, através da andlise das estatisticas e indices de qualidade de ajustamento, é
possivel observar que os indices de ajustamento ndo melhoram significativamente quando se

retira o item 4, ndo se justificando assim a exclusdo do mesmo.

Tabela 8

Estatisticas e indices de qualidade de ajustamento do S20/23

Estatistica AFC com item 4 AFC sem item 4
Valores Classificagdo Valores Classificacdo
X?/gl - CMIN 3.09 AJ'UStafnento 3.19 Ajustafnento
sofrivel sofrivel
RMSEA 0,07 Ajustamento bom 0,07 Ajustamento
bom
Ajust t
CFI 0,91 Ajustamento bom 0,91 Jusbirr?len 0

Intengoes de turnover

Relativamente a sensibilidade, o conjunto das trés questdes apresentou-se como
sensivel, cumprindo os requisitos de achatamento (curtose) e assimetria descritos por Kline
(2005), apresentado valores de assimetria entre 10,24| e 10,48l, e achatamento entre 10,911 e

10,991 (Ver Tabela D7).

No que respeita a fiabilidade, apresentou uma consisténcia interna considerada boa
(a=0,85), valor idéntico ao coeficiente de fiabilidade do estudo de Chang et al. (2013). O
valor de KMO foi de 0,695, considerado razodvel (Patricio & Pereira, 2013). Aquando da
andlise fatorial, os tr€s itens saturaram num unico fator, indo ao encontro do que seria

expectavel.

Analise descritiva
Satisfacdo com o trabalho

Como se pode observar na Tabela 9, a varidvel Satisfagdo com o trabalho, composta
pelas cinco dimensdes acima apresentadas, apresentou uma média de 3,43 (DP=0,72),
correspondendo a opcdo de resposta "Indiferente”. No que respeita as dimensdes, a que
apresentou uma média mais elevada foi a Satisfacdo intrinseca com o trabalho com uma
média de 3,79 (DP=0,75), seguido da Satisfacdo com beneficios e politicas da organizagdo
com 3,62 (DP=0,99), que indicam que os sujeitos estdo moderadamente satisfeitos com estas

dimensodes. A dimensdo que obteve uma média mais baixa foi a Satisfacdo com os beneficios
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e politicas da organiza¢do, com uma média de 2,92 (DP=0,89), indo ao encontro da op¢do de

resposta "Indiferente".

Tabela 9

Estatisticas descritivas da varidvel Satisfacdo com o trabalho e suas dimensdes

) Desvio ) .
Média Minimo Maximo
Padrio

Satisfacdo com o trabalho 3,43 0,72 1,09 4,91
Satisfacdo c/ supervisdo 3,46 0,90 1,00 5,00
Satisfagdo ¢/ ambiente 3,62 0,99 1,00 5,00
S. ¢/ beneficios e politicas 2,92 0,89 1,00 5,00
Satisfacdo intrinseca 3,79 0,75 1,00 5,00
Satisfacao c/ participagdo 3,41 1,04 1,00 5,00

Need-supply fit

Como anteriormente explanado, a varidvel Need-supply fit € composta por uma relagao
entre valores de trabalho e oportunidades no trabalho. Assim, analisando descritivamente cada
uma, podemos observar que os valores de trabalho, compostos por seis dimensdes, obtiveram
uma média de 3,82 (DP=0,48), correspondendo a op¢do de resposta "muito importante”. Os
resultados indicam que os sujeitos dao mais importancia a seguranga (M=4,35; DP=0,59), a
realizacdo (M=4,21; DP=0,65) e universalismo e benevoléncia (M=4,13; DP=0,65). A
dimensao que revelou ser menos importante para os sujeitos foi o poder (M=2,65; DP=0,80),

correspondendo a opg¢do "importante".

Tabela 10

Estatisticas descritivas da varidvel valores de trabalho e suas dimenséoes

i Desvio . .
Média Minimo Maximo
Padrao

Valores de trabalho 3,82 0,48 2,42 5,00
Autodeterm. e

i . 3,76 0,63 1,89 5,00
Estimulagdo

Seguranca 4,35 0,59 2,20 5,00

Realizacdo 4,21 0,65 2,20 5,00

Universalismo e

) 4,13 0,65 2,00 5,00
Benevoléncia

Poder 2,65 0,80 1,00 5,00

Conformidade 3,89 0,69 1,25 5,00
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No que respeita as oportunidades, € possivel observar que os sujeitos t€ém a percecao
de existirem oportunidades de uma forma moderada (M=2,96; DP=0,48), indicando existirem
mais oportunidades de interesses individuais (M=2,95; DP=0,59) do que de interesses

coletivos e mistos (M=2,75; DP=0,68).

Tabela 11

Estatisticas descritivas da varidvel oportunidades no trabalho e suas dimensoes

Desvio

Média Minimo Maximo
Padriao
Oportunidades 2,96 0,48 1,06 4,00
Oportunidades coletivas 2,775 0,68 1,00 4,00
Oportunidades individuais 2,95 0,59 1,00 4,00

Intengoes de turnover

Observa-se que, em média, os participantes escolheram a op¢ao de resposta central
"Nao concordo nem discordo" (M=2,53; DP=1,11), relativamente as suas inten¢des de

abandonarem a organiza¢do na qual trabalham.

Associacao entre as variaveis em estudo
De modo a estudar a direc¢do e intensidade da relagdo entre as varidveis em estudo,
procedeu-se a andlise de uma matriz de correlagdes momento produto de Pearson (Mardco,

2010b).

De acordo com Franzblau (1958), se r > 0 entdo as varidveis variam no mesmo
sentido, e se r < 0 significa que as varidveis variam no sentido oposto. E definido ainda que,
se consideram correlacdes muito fracas quando Il < 0,20, fracas se 0,20 < Irl < 0,40,
correlagdes moderadas quando 0,40 < Irl < 0,60, fortes se 0,60 < Irl < 0,80, e muito fortes

quando Irl > 0,80.

Na Tabela 12 € possivel observar as correlagdes obtidas entre as distintas varidveis em
estudo.
Tabela 12
Matriz de correlagoes de Pearson para as varidveis em estudo

N-S fit Satisfagdo c/trabalho

Satisfacdo c/trabalho 0,41%*

Intenc¢des de turnover -0,33*=* -0,49**

**_CorrelacOes significativas a 0,01
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De uma forma mais detalhada, observa-se que existem correlagdes significativas entre

as trés variaveis em estudo:

A variavel need-supply fit e a varidvel satisfacdo com o trabalho demonstraram uma
relac@o positiva moderada, apontando para uma relacdo na qual, quanto maior a congruéncia
entre valores do trabalho e oportunidades no trabalho, maior a percec¢ao de satisfacdo com o

trabalho por parte dos sujeitos (r =0,41; p < 0,01).

A variavel need-supply fit e as intencdes de turnover revelaram uma relacdo negativa e
fraca, indicando que, quanto maior a congruéncia entre os valores de trabalho e oportunidades

no trabalho, menores as intengdes de turnover (r = -0,33; p < 0,01).

As intengdes de furnover e a satisfagcdo com o trabalho obtiveram o valor de correlagdo
mais elevado entre as trés varidveis, sendo valor negativo e moderado. Este indica uma
relacdo na qual quanto maiores as intengdes de turnover, menor a satisfacdo com o trabalho (r

=-0,49; p < 0,01).

Mais detalhadamente, analisando as correlagdes entre as dimensdes das diversas
varidveis em estudo, presentes na Tabela 13, observa-se que todas tém uma correlacio
significativa a 0,01. Destacam-se, como muito fortes (Il > 0,85), as correlagdes entre a
congruéncia entre valores e respectivas oportunidades de alcance de interesses individuais (V-
S fit individual) e need-supply fit (r = 0,90; p < 0,01), a dimensd@o Satisfacdo com a supervisao
e a variavel Satisfacdo com o trabalho (r = 0,86; p < 0,01), e a dimensdo Satisfacdo com os
beneficios e politicas da organizacdo e a varidvel Satisfacdo com o trabalho (r = 0,82; p <
0,01). Observam-se correlagdes fortes (0,60 < Irl < 0,80) entre a dimensdo Satisfacdo com a
participacdo e a varidvel Satisfacdo com o trabalho (r = 0,79; p < 0,01), entre a dimensdo que
caracteriza a congruéncia entre valores e respectivas oportunidades de alcance de interesses
coletivos (N-S fit coletivo) e o N-S fit (r = 0,69; p < 0,01), a dimensdo Satisfacdo com o
ambiente fisico de trabalho e a varidvel Satisfacdo com o trabalho (r = 0,73; p < 0,01),a
dimensao Satisfacao com beneficios e politicas da organizacdo e a dimensao Satisfacdo com a
supervisdo (r = 0,62; p < 0,01), e a dimensdo Satisfacdo com a participacdo com a dimensao

Satisfacdo com supervisdo (r = 0,66; p < 0,01).

Por oposi¢do, destacam-se como correlacdes fracas (0,20 < Irl < 0,40), as correlagcdes
entre a dimensao N-S fit coletivo e as dimensdes Satisfacdo com beneficios e politicas da

organizacdo (r = 0,27; p < 0,01),Satisfacdo intrinseca com o trabalho (r = 0,26; p < 0,01),
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Satisfacdo com a supervisao (r = 0,21; p < 0,01), e Satisfacdo com a participacdo (r = 0,20; p
< 0,01). Também correlagdes fracas ocorrem entre o N-S fit e todas as dimensdes de
Satisfacdo, e entre o N-S fit individual e a Satisfacdo com o trabalho (r = 0,39; p < 0,01),
assim como todas as dimensdes de Satisfacdo. A correlacdo entre o N-S fit coletivo e a
dimensao Satisfacdo com o ambiente fisico de trabalho (r = 0,19; p < 0,01) é considerada

muito fraca (r < 0,20).

A variavel Intencdes de rurnover revela relagdes negativas, fracas (0,20 < Irl < 0,40)
com todas as dimensdes das varidveis N-S fit (individual e coletivo) e com as dimensdes
Satisfacdo com a participacdo (r = -0,34; p < 0,01) e Satisfacio com o ambiente fisico de
trabalho (r = -0,26; p < 0,01). Observaram-se correlagcdes moderadas (0,40 < Irl < 0,60) com a
Satisfacdo com o trabalho (r = -0,50; p < 0,01), a dimensdo Satisfacdo intrinseca com o

trabalho (r =-0,50 ; p < 0,01), e a dimensdo Satisfacdo com a supervisao (r =-0,41; p <0,01).

Tabela 13

Matriz de correlacées de Pearson para as varidveis em estudo

. Ben.
. N-S fit N-S fit Satisfacdo S. com S. S. Ben S. S.com
N-S fit . . e .
ind. col. c/trabalho  supervisdao Amb. .. Intrinseca part.
Politicas

N-S fit ind. 0,90%*

N-S fit col. 0,69%* 0,41%*

Satisfacao - . s

c/trabalho 0.41 0,39 0,28

S-COM g3 Qogs  020% 086"
supervisdo
S. Amb. 0,30%: 0,27%* 0,19%* 0,73%* 0,46%*
. Ben.

S-Beme g w030 0276 082w 0,62%%  0A47**

Politicas
S. Intrinseca ~ 0,39%* 0,38 0,26%* 0,74%* 0,567 0,44 0,527

S.
. (.:Om~ 0,35%* 0,37%* 0,20%* 0,79%* 0,66%* 0,39%* 0,60%* 0,58%*

participagdo
IntengBes de o 33un  gogex  030%  -049%F 041 026%  -04THF 050 034

turnover

**_ Correlagdes significativas a 0,01

Estudo das Hipéteses

Para a andlise das hipdteses em estudo utilizou-se o software IBM AMOS, no qual se

inseriu um modelo composto pelas varidveis em estudo.

O modelo proposto neste estudo podera sugerir uma relacdo de mediac@o assim, para

testar a mesma, seguiram-se as condicdes propostas por Baron e Kenny (1986):
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1. A varidvel independente/preditora (N-S fit) tem um efeito significativo na varidvel

mediadora (Satisfagdo com o trabalho).

2. A varidvel independente/preditora (N-S fit) produz um efeito significativo na varidvel

dependente/critério (Intengdes de furnover), na auséncia da mediadora.

3. A varidvel mediadora (Satisfacdo com o trabalho) tem um impacto significativo na varidvel

dependente/critério (Intengdes de turnover).

4. O efeito da varidvel independente/preditora (N-S fit) na varidvel dependente/critério
(Intencdes de turnover) deve enfraquecer significativamente (mediacdo parcial) ou
desaparecer (mediagdo total), quando a varidvel mediadora (Satisfacdo com o trabalho) entra

na equacao.

HI: A congruéncia entre os valores de trabalho e as oportunidades no trabalho (need-supply

fit) ird ter um efeito positivo direto na percecdo de satisfacdo com o trabalho.

Estudando a primeira hipdtese, averigua-se também a primeira condi¢do anteriormente
apresentada. Verifica-se na Figura 4, que a congruéncia entre os valores de trabalho (N-S fif) e
as oportunidades tem um efeito positivo na perce¢ao de satisfacdo com o trabalho, explicando

18% da mesma ($=0.43). Verifica-se assim, também, a primeira condi¢do.

Need-Supply fit

Satisfacao
com o trabalho

.64

BenPaol Intri Part

08604

Figura 4. Modelo de equagdes estruturais, relagio entre N-S fit e Satisfagdo com o

trabalho.

41



H2: A percecdo de satisfacdo com o trabalho ird ter um efeito direto negativo nas intengoes

de turnover.

Ao analisar a segunda hipdtese, investiga-se também a terceira condi¢do proposta por
Baron e Kenny (1986). Observa-se o efeito negativo direto descrito na hipdtese 2, assim, os
dados sugerem que quanto maior a satisfacdo com o trabalho, menores as intengdes de
turnover. Observa-se ainda um coeficiente de regressdo de 0.37, indicando que a variancia das

intencdes de turnover sao explicadas em 37% pela satisfagdo com o trabalho (f=-0.61)

Intencdes
de turnover

1998

Satisfacdo
com o trabalho

60

BenPol Intri Part

8604

Figura 5. Modelo de equagdes estruturais, relacio entre intengdes de furnover e

Satisfacdo com o trabalho.

H3: Individuos com uma percecdo de maior satisfacdo das suas necessidades (need-supply

fit), por parte da organizagdo, irdo apresentar menores intengoes de turnover.

A Figura 6, representa a relagdo esplanada na hipétese 3 que prevé que quanto maior a
congruéncia entre os valores de trabalho dos sujeitos e as oportunidades que este
percepcionava ter na sua organizacao, para satisfacao desses mesmos valores, menores seriam
as intengdes dos sujeitos de abandonarem a organizacdo. Observa-se na figura um coeficiente
de regressao padronizado B=-0,33, indicando que o N-S fit explica apenas 11% das intencdes
de turnover, e que quanto maior o N-S fit menores as intencdes de furnover. Verifica-se ainda

a segunda condicao de Baron e Kenny (1986).
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MNeed-Supply fit Intencées

de turmmover

Figura 6. Modelo de equagdes estruturais das varidveis, relacdo entre N-S fit e IntencOes de

turnover.

Observando o modelo de equacdes estruturais representado na Figura 7, presencia-se
um coeficiente de regressdo, das inten¢des de rurnover, de 0,37, ou seja, o N-S fit e a
satisfacdo com o trabalho, em conjunto explicam 30% da variancia das intencoes de turnover.
Analisando de uma forma mais detalhada, destaca-se que, destes 37%, a satisfacdo com o
trabalho explica 36%, como se pode observar elevando ao quadrado o coeficiente de regressdao
padronizado (B= -0,60) da relacdo entre a satisfacdo com o trabalho e as intencoes de
turnover. Seguindo o mesmo raciocinio, o N-S fit ndo chega a explicar 1% (p=-0,02),
indicando que o restante 1%, pertencente aos 37%, é explicado pelos efeitos indiretos da
relacdo entre N-S fit e Satisfacdo com o trabalho. Cumpre-se assim a quarta condigdo,

observando-se assim um efeito de mediagao total.

Intencdes
de tumover

Need-Supply fit IT-2

IT-3

bdd

Satisfacdo
com o trabalho

61

BenPol Intri Part

585008

Figura 7. Modelo de equagdes estruturais das varidveis em estudo.
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A significancia do efeito de mediacdo em estudo foi ainda testada através do teste de
Sobel, onde se obteve um valor de -6,40 (p < 0,001). Para se obter os valores de efeitos
diretos, necessarios ao calculo do teste de Sobel, realizou-se uma Path analysis (Maroco,

2010a).

DISCUSSAO

O presente estudo teve como principal objetivo estudar a relagdo entre as varidveis:
percecdo de congruéncia entre valores do trabalho e oportunidades no trabalho (N-S fit),
satisfacdo com o trabalho e intencdo de turnover. Estando as relagcdes da congruéncia entre os
valores de trabalho e as oportunidades no trabalho (need-supply fit) e a satisfacdo, e a
satisfacdo com o trabalho e as intencdes de turnover, ja evidenciadas na literatura, tornou-se
relevante ndo sO estudar estas relacdes, como se ressalvou a importancia de investigar uma
relacdo direta da congruéncia entre os valores de trabalho e as oportunidades no trabalho

(need-supply fit) e as intencdes de turnover.

Antes da andlise das hipéteses em estudo foram analisadas as qualidades métricas das
escalas utilizadas: Escala de Valores Relativos ao Trabalho (EVT-R) revista por Porto e Pilatti
(2010), e Medida de Oportunidades no Trabalho (Paschoal, 2008) que permitiram calcular a
variavel N-S fit, Cuestiondrio de Satisfaccion Laboral $20/23 (Melia & Peird, 1989, cit. por
Ferreira et al., 2010) adaptado a populacdo portuguesa por Pocinho e Garcia (2008), e um

instrumento desenvolvido por Chang et al. (2013) que avalia as intengdes de furnover.

No que concerne a andlise da EVT-R, verificou-se a adequagdo dos indices de
ajustamento, e confirmou-se a estrutura original apresentada pelos autores, contudo o item 24
foi retirado por se ter revelado problematico tanto na AFE como na AFC. A escala revelou
uma boa consisténcia interna, apresentando um alpha de Cronbach de 0,93, com indices de
fiabilidade das dimensdes que a compde compreendidos entre 0,76 e 0,88, superiores aos
apresentados por Porto e Pilatti (2010). Na escala Medida de Oportunidades no Trabalho
foram retirados os itens 7 e 10 aquando da andlise da validade facial dos mesmos, tendo estes
revelado-se dubios. Retirados estes itens foi aferida a adequagdo dos indices de ajustamento,
nao se verificou a estrutura tedrica, composta por 4 dimensdes, tendo-se optado pela solucao
também utilizada por Paschoal (2008) e Soraggi e Paschoal (2011), uma estrutura bi-

dimensional (Oportunidades de Interesses Coletivos e Mistos, e Oportunidade de Interesses

44



Individuais). Assim apresentou uma boa consisténcia interna de 0,90, e dimensdes com alpha

de Cronbach de 0,78 e 0,88.

A andlise da adaptacdo de Pocinho e Garcia (2008), do Cuestiondrio de Satisfacciion
Laboral $20/23, a populagdo portuguesa demonstrou a adequacao dos indices de ajustamento,
assim como da fiabilidade, com valores de alpha de Cronbach das dimensdes bons, situados
entre 0,78 e 0,89, assim como o da escala que foi de 0,93, considerado muito bom. A estrutura

da escala revelou-se idéntica a proposta pelo modelo tedrico, com quatro dimensdes.

A medida das Intencdes de Turnover revelou adequagao dos indices de ajustamento,
um valor de alpha de Cronbach bom (0=0,85) e uma estrutura unidimensional, idéntica a

tedrica (Chang et al., 2013).

Relativamente a primeira hipétese: A congruéncia entre os valores de trabalho e as
oportunidades no trabalho (need-supply fit) ird ter um efeito positivo direto na percecdo de
satisfacdo com o trabalho, era esperado quanto maior a percecdo, por parte dos sujeitos, de
congruéncia entre valores de trabalho e oportunidades concedidas pelo trabalho para
satisfacdo das necessidades/valores, maior a satisfacdo com o trabalho. Verificou-se esta
hipétese, existindo uma correlacdo positiva moderada entre estas duas varidveis, havendo a
indicacdo de que o N-S fit explica 18% da Satisfacdo com o Trabalho. Esta conclusdo vai ao
encontro de conclusdes de autores como Taris e Feij (2001) que estudaram esta relagdo, e
Locke (1976) que afirmou que a relacdo entre as oportunidades proporcionadas pela
organizacdo e a satisfacdo com o trabalho varia de acordo com os valores do trabalho. O
estudo de Oishi et al. (1999) também corrobora esta conclusio, na medida que observou que a
satisfacdo em geral era afetada, em grau diferente pelas distintas dimensdes da satisfacdo,
consoante a priorizacdo de valores por parte dos sujeitos, o que extrapolando as conclusdes
para o meio organizacional, e tendo em conta que os valores do trabalho sdo considerados “a
expressdo dos valores bdsicos no contexto de trabalho” (Ros, et al., 1999, p. 49), vai ao
encontro desta hip6tese. Também os estudos referenciados por Maden (2014) vao ao encontro
desta primeira hipétese, na medida que indicam que quanto maior a diferenga entre N-S fit,
menor a satisfacdo dos trabalhadores. Nao consideramos que estes resultados corroboram a
conclusdo de Hinkle e Choi (2009), que afirmam que o N-S fit é o melhor preditor de
satisfacdo com o trabalho, comparando com o P-J e P-O fit, ndo s6 pela correlagdo
apresentada entre N-S fit e Satisfacdo com o trabalho ser apenas moderada, como também pela
observacdo das correlagdes entre as duas dimensdes de N-S fit (com valores/oportunidades
individuais, e com valores/oportunidades coletivos e mistos) e a Satisfacdo com o trabalho, e
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suas dimensdes, serem positivas, mas fracas. Consideramos que a forca das correlacdes
apresentada poderd ser explicada devido ao facto de, quer as pessoas, quer o ambiente serem
multidimensionais, e assim se tornar dificil a identificacdo, medicdo e conjugacdo dos
diversos aspetos (Edwards & Billsberry, 2010), algo que também Jansen e Kristof-Brown
(2006, cit. por Edwards & Bilsberry, 2010) afirmaram na sua investigacao declarando que as
diversas dimensdes de fif, sozinhas, comecam a revelar-se insuficientes no estudo do P-E fit.
Contudo, num estudo posterior, Edwards e Billsberry (2010) verificaram que as diversas
formas de fit, em separado, influenciam a intencao de turnover e a satisfacdo com o trabalho

diretamente, o que confere veracidade a conclusao retirada desta primeira hipdtese.

No que respeita a segunda hipétese: A percecdo de satisfacdo com o trabalho ird ter
um efeito direto negativo nas intengdes de turnover, era expectavel que, quanto maior a
satisfacdo dos trabalhadores com o seu trabalho, menor seriam as suas inten¢des de o
abandonar. A correlacdo moderada negativa que se observou entre as varidveis Satisfacdo com
o trabalho e Intencdes de furnover confirmou a hipétese acima explanada, havendo a
indicacdo de que, neste estudo, 37% das Intencdes de furnover foram explicadas pela
Satisfacdo com o trabalho. Estes resultados corroboram a investigacdo de Van Dick et al.
(2009) que comprovou a relacdo entre a satisfacdo com o trabalho e as inten¢des de turnover,
e as conclusdes de Krumm et al. (2013) que afirmam que a satisfacdo com o trabalho € crucial
para manter os trabalhadores motivados e ligados a organizagdo, assim como Hauff e
Kirchner (2014) que indicam que a satisfacdo com o trabalho tem uma influéncia significativa
nao sé no commitment organizacional e performance no trabalho, como também no turnover

dos trabalhadores, sendo a varidvel inten¢des de furnover um preditor valido do turnover.

A terceira hipdtese, Individuos com uma perce¢cdo de maior satisfacdo das suas
necessidades (need-supply fit), por parte da organizagdo, irdo apresentar menores intengcoes
de turnover, sugeria que quanto maior a percecdo dos trabalhadores de satisfacdo com o
trabalho, menores seriam as suas inten¢des de abandonar a organizacao. Esta hip6tese também
foi verificada, visto que se observou uma correlacdo negativa fraca entre estas varidveis,
sendo que apenas 11% das intengdes de turnover € que sao explicados pelo N-S fit. Também
Maden (2014), aquando do seu estudo, mencionou diversos autores cujos estudos apontam
para que, quando os trabalhadores sentem que o seu trabalho permite suprir as suas
necessidades, apresentam uma menor probabilidade de abandonar a organizacdo. Hinkle e

Choi (2009) afirmaram que para muitos trabalhadores € esta concordancia entre os seus

valores e o que a organizagdo disponibiliza para os satisfazer, a razao primordial para a sua
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permanéncia na organizagdo. Os resultados do presente estudo, apesar de indicarem que existe
uma influéncia no N-S fit nas inten¢des de furnover, ndo permitem que se afirme que € a razao
primordial na medida em que o N-S fit apenas explica 11% das Intencdes de turnover.
Recordando ainda que, quando se insere a varidvel Satisfacdo com o trabalho, como varidvel

mediadora, o efeito do N-S fit nas Inten¢des de furnover praticamente desaparece.

Os resultados deste estudo poderdo ter sido influenciados por diversos fatores que
consideramos como as limita¢des deste estudo. Assim, a primeira limitacdo que apresentamos
prende-se com os instrumentos utilizados, ndo havendo nenhum instrumento que permitisse
medir o N-§ fit tendo em conta a sua composi¢do, surgiu a necessidade da criacdo desta
medida com base em dois instrumentos: EVT-R e Medida de Oportunidades no Trabalho para
medir os valores de trabalho e as oportunidades no trabalho, respetivamente. Contudo, este
segundo instrumento ndo apresentou uma estrutura sélida e idéntica a postulada teoricamente.
Assim, uma sugestdo para futuras investigacoes seria uma replica¢do deste estudo com outro

instrumento para medir o N-S fit.

Nao nos podemos esquecer que as varidveis em estudo, nomeadamente os valores e a
satisfacdo, como Meglino, Ravlin e Adkins (1989) afirmam, comportam tendencialmente uma
elevada desejabilidade social, assim o estudo da sua relacdo e do efeito de congruéncia pode
apresentar resultados afetados por este viés. A andlise descritiva das varidveis demonstrou que
tanto a Satisfacdo com o trabalho, como as Intencdes de furnover apresentaram uma tendéncia

de resposta central, "Indiferente" ou "Nao concordo nem discordo" respetivamente.

Também devemos considerar o tipo de amostragem utilizado, de conveniéncia e
snowball, que apesar de ter proporcionado uma amostra heterogénea, esta poderd nao ser

representativa da populacao em estudo (Mardco, 2010b).

Consideramos também que o contexto econdmico, politico e social vigente aquando da
aplicacdo do questiondrio, designadamente tendo em conta a taxa de desemprego dos dois
trimestres que englobam o periodo no qual foram recolhidos os dados, 13,7% e 11,9%
(Instituto Nacional de Estatistica (INE), 2015), poderd condicionar a resposta as intengdes de

turnover.

Apesar das limitacdes apresentadas, consideramos que este estudo promove uma
contribuicdo para a explicacdo das razdes que levam um trabalhador a abandonar a
organizacdo. Desta forma poderd contribuir para ajudar as organizagdes a reter 0os seus
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talentos. Assim, tendo em conta que os individuos vao ao encontro de um ambiente de
trabalho congruente com as suas caracteristicas, se a organizagdo utilizar préticas de gestdo de
recursos humanos congruentes com as necessidades do trabalhador, poderd ndao s6 promover a
retencdo dos trabalhadores, como também otimizar os recursos investidos pela organizagao
para esse fim. As conclusdes apresentadas por Paschoal (2008) demonstraram que cada
pratica se relaciona mais favoravelmente com determinados tipos motivacionais.
Relembramos que o autor afirmou que a gestdo de desempenho, ao estabelecer metas e dar
énfase a novas ideias, permite ao trabalhador ter autonomia, relacionando-se com metas de
autodeterminagdo. J4 os prémios, promogdes e ascensao na hierarquia organizacional vao ao
encontro das metas de reconhecimento social e prestigio, associando-se aos tipos
motivacionais poder e realizagdo. Também Maden (2014) defende que conclusdes de estudos
como este sao uteis para olhar as praticas de gestdo de recursos humanos como programas de

desenvolvimento dos trabalhadores, rotacdo funcional e processos de recrutamento e selegao.
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ANEXOS

Anexo A - Questionario

Caro(a) Colaborador(a),

No ambito da realizacdo de Dissertagdo de Mestrado em Psicologia Social e das
Organizag6es pelo Instituto Universitario de Ciéncias Psicoldgicas, Sociais e da Vida -
ISPA, convido-o(a) a participar no presente projecto de investigacao. Os dados recolhidos
séo confidenciais, sendo utilizados exclusivamente para os fins desta pesquisa.

As respostas sdao anénimas, nao havendo lugar a qualquer tipo de identificagdo em
qualquer andlise, relatério ou apresentacdo final. As questdes demograficas apenas

servirdo para complementar a analise estatistica.

Pedimos que responda com a maior sinceridade e espontaneidade. Lembramos que néao
existem respostas correctas ou erradas, apenas a sua opiniao pessoal.

Voltamos a agradecer a sua participagéo.

Com os melhores cumprimentos,

Joana Geraldes

Envie as suas questdes para joanafmgeraldes@gmail.com

(Trabalho orientado por Prof. Doutor Rui Bartolo Ribeiro)
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Habitualmente o nosso trabalho e os distintos aspectos do mesmo, produzem em nés

satisfacdo ou insatisfacdo em algum grau. O seguinte questionario visa obter o nivel de

satisfacdo em relacdo a certas caracteristicas do trabalho.

Muito
insatisfeito

1- Satisfacao
que o trabalho
produz por Si
mesmo

O

Moderadamente
insatisfeito

o)

Indiferentel Moderadamente
satisfeito

o O

Muito
satisfeito

o)

2- As
probabilidades

oferecidas pelo
seu trabalho de
fazer as coisas
em que vocé

3- As
oportunidades
oferecidas pelo
seu trabalho de
fazer as coisas
que vocé gosta

4- O saléario que
vocé recebe

5- Os
objectivos,
metas e indices
de produgcdo a
serem

6- Limpeza,
higiene e saude
no seu local de
trabalho

7- O ambiente
fisico e espacgo
disponivel no
seu local de
trabalho

8- A iluminacao
no seu local de
trabalho

9- A ventilacao
do seu local de
trabalho
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10- A
temperatura do
seu local de
trabalho

11-
Oportunidades
de formagéao
oferecidas pela
empresa

12-  As
oportunidades
de promocéao
que vocé tem

13- As relacoes
pessoais com 0s
seus superiores

14- A
supervisao que
exercem sobre si

15- A
proximidade
temporal e
frequéncia das
avaliacbes

16- A forma
como 0S Sseus
supervisores
avaliam o seu
trabalho

17- A "igualdade"
e "justica" do
tratamento que
recebe da
instituicao

18- O apoio
que recebe dos
seus superiores
no que concerne
ao seu trabalho
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19- A autonomia
dada para tomar
decisdées no seu
departamento ou
seccao

20- A
participacao nas
decisGes do seu
departamento ou
seccao

21- A
participacao nas
decisdes da
instituicao

22- O grau de
cumprimento
com 0s acordos,
regras e leis
laborais

23- A forma
como se da a
negociacdo de
aspectos
laborais na
instituicao
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Neste questionario vocé deve perguntar a si préprio: “Quais sdo os principios que
orientam a minha vida no trabalho?”. Esses principios constituem os valores do

trabalho.

A seguir, encontra uma lista de valores do trabalho. Pedimos sua colaboracao
para avaliar quao importante cada valor é para si como um principio orientador da
sua vida no trabalho, assinalando a opgéao desejada. Tente diferenciar, tanto quanto
possivel, os valores entre si, indicando quao importante cada valor é para si.

E importante para mim:

Nada Pouco Importante Muito Extremamente
importante | importante importante importante

1- Ajudar os outros o o o O o
2- Colaborar para o

desenvolvimento da 0 o) o) 0 o
sociedade

3- Combater injusticas

4- Demonstrar as
minhas competéncias

5- Obter estabilidade o o o o o
financeira

6- Ganhar dinheiro o o O o o
7- Obedecer as o) o) o) o) Q
normas do trabalho

8- Poder sustentar-me 0 o o o o
financeiramente

9- Respeitar a o ) ) ) o)
hierarquia

10- Ser admirado pelo Q o Q O O
meu trabalho

11-Ser  bem-

sucedido  na o o o o) )
minha profissdo

12- Ser independente o o o o) o)
financeiramente

13- Ser

reconhecido pelo

resultado satisfatorio o Q o o Q

do meu trabalho
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14- Ser
respeitado pelas
minhas competéncias
no trabalho

15- Ser util para a
sociedade

16- Supervisionar
outras pessoas

17- Ter autonomia
na realizacdo das
minhas tarefas

18- Ter compromisso
social

19- Ter desafios
constantes

20- Ter fama

21- Ter liberdade
para decidir a forma
de realizacdo do meu
trabalho

22- Ter melhores
condi¢cdes de vida

23- Ter prestigio

24- Ter um trabalho
arriscado

25- Ter um
ambiente de
trabalho com
hierarquia clara

26- Ter um trabalho
criativo

27- Ter um trabalho
inovador

28- Ter um trabalho
organizado

29- Ter um
trabalho que me
permita conhecer
lugares novos
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30- Ter um
trabalho que me
permite conhecer
pessoas novas

31- Ter um
trabalho que me
permita expressar 0s
meus conhecimentos

32- Ter um
trabalho que
requer originalidade

33- Ter uma
profissao
reconhecida
socialmente

34- Competir com
colegas de trabalho
para alcancgar as
minhas metas
profissionais
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1 - Eu penso frequentemente em abandonar a organizagdo onde me encontro
O Discordo totalmente

Discordo

Nao concordo nem discordo

Concordo

©c 0 O O

Concordo totalmente

2 - E muito provavel que procure um novo emprego no préximo ano
Discordo totalmente

Discordo

Nao concordo nem discordo

Concordo

©c 0 O 0 ©

Concordo totalmente

- Se eu puder escolher de novo, escolherei trabalhar para outra organizacao
Discordo totalmente
Discordo
N&o concordo nem discordo

Concordo

©c 0 0 0 0 @«

Concordo totalmente
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Neste trabalho, tenho oportunidades de:

1- Exercer a minha
criatividade

o)

)

Moderada
@)

Muita

2- Ter prestigio

o)

)

O

3- Tratar as pessoas
com igualdade

O

o

)

4- Mostrar as minhas
habilidades

5- Desenvolver as
minhas tarefas num
ambiente sequro

6- Executar tarefas
novas

7- Executar o meu auto-
controlo

8- Considerar diferentes
opiniées

9- Realizar as minhas
tarefas de maneira
tradicional

10- Executar as
actividades que me
agradam

11- Exercer a minha
autonomia

12- Ajudar as pessoas
ao meu redor

o

@)

®

@)

13- Ser admirado pelas
pessoas

14- Ter estabilidade

15- Ter desafios

16- Influenciar pessoas

17- Ser leal aos meus
colegas

C|0|0|00

C|0|0|00

Cl0|0|00

O|0|0|0|0

18- Contribuir para a
preservagao do meio
ambiente

19- Realizar tarefas
prazerosas

20- Contribuir para a
preservagao de
costumes
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Para fins de analise estatistica, agradecemos que nos faculte alguns dados demogréaficos.
Recordamos que estes dados serdo considerados apenas para efeitos de pesquisa,
ficando garantido o total anonimato.

ldade (em anos):

Género
O Feminino

O Masculino

Habilitacdes académicas

O Ensino bésico ou inferior

O Ensino secundario (ou equivalente)
O Licenciatura / Pés-graduacao

O Mestrado / Doutoramento

Indique a sua profissao:

Indique ha quanto tempo desempenha a sua fungdo actual (em anos)

Indique ha quantos anos trabalha na sua actual organizagao:
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Qual é o seu vinculo contratual?
O Contrato sem termo

O Contrato a termo certo

O Prestacao de servigos

O Outro

Indique qual:

Caso esteja interessado(a) em receber os resultados globais do estudo, indique abaixo um

e-mail para o respectivo envio

Obrigado!
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Anexo B - Escala de Valores Relativos ao Trabalho Revista

ESCALA DE VALORES DO TRABALHO REVISADA

Neste questionario vocé deve perguntar a si préprio: “Quais sao os principios que
orientam minha vida no trabalho?”, mesmo que, atualmente, vocé nao esteja trabalhando. Esses
principios constituem os valores do trabalho.

A seguir, ha uma lista de valores do trabalho. Pedimos sua colaboragao para avaliar quao
importante cada valor é para vocé como um principio orientador em sua vida no trabalho, marcando
com um X o numero, a direita de cada valor, que melhor indique a sua opinido. Use a escala de
avaliacdo abaixo:

COMO PRINCIPIO ORIENTADOR EM MINHA VIDA NO TRABALHO, esse principio é:

1 2 3 4 5
Nada Pouco Importante Muito Extremamente
importante importante importante importante

Quanto maior o numero (1, 2, 3, 4, 5), mais importante é o valor como um principio orientador em
sua vida no trabalho. Tente diferenciar, tanto quanto possivel, os valores entre si, usando para isso
todos os numeros. Evidentemente, vocé podera repetir os nimeros em suas respostas/avaliagoes.

E importante para mim:
1. Ajudar os outros 12345
2. Colaborar para o desenvolvimento da sociedade 12345
3. Combater injustigas sociais 12345
4. Demonstrar minhas competéncias 12345
5. Obter estabilidade financeira 12345
6. Ganhar dinheiro 12345
7. Obedecer as normas do trabalho 12345
8. Poder me sustentar financeiramente 12345
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E importante para mim:

9. Respeitar a hierarquia 12345
10. Ser admirado pelo meu trabalho 12345
11. Ser bem-sucedido na minha profisséo 12345
12. Ser independente financeiramente 12345
13. Ser reconhecido pelo resultado satisfatorio do meu trabalho 12345
14. Ser respeitado pelas minhas competéncias no trabalho. 12345
15. Ser (til para a sociedade 12345
16. Supervisionar outras pessoas 12345
17. Ter autonomia na realizagdo das minhas tarefas 12345
18. Ter compromisso social 12345
19. Ter desafios constantes 12345
20. Ter fama 12345
21. Ter liberdade para decidir a forma de realizagdo do meu trabalho 12345
22. Ter melhores condigdes de vida 12345
23. Ter prestigio 12345
24. Ter um trabalho arriscado 12345
25. Ter um ambiente de trabalho com hierarquia clara 12345
26. Ter um trabalho criativo 12345
27. Ter um trabalho inovador 12345
28. Ter um trabalho organizado 12345
29. Ter um trabalho que me permita conhecer lugares novos 12345
30. Ter um trabalho que me permita conhecer pessoas novas 12345
31. Ter um trabalho que me permita expressar meus conhecimentos 12345
32. Ter um trabalho que requer originalidade 12345
33. Ter uma profissdo reconhecida socialmente 12345
34. Competir com colegas de trabalho para alcangar as minhas metas profissionais 12345
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Tabela B1
Dados de Validacdo da Escala de Valores Relativos ao Trabalho Revista

Fator Itens alpha de Cronbach
Autodeterminacio e 17,19,21,24,26,27,29,30,31,32, 0,84
Estimulagdo
Seguranca 5,6,8,12,22 0,79
Realizacao 4,10,11,13,14 0,81
Universalismo e 1,2,3,15,18 0,77
Benevoléncia
Poder 16,20,23,33,34 0,72
Conformidade 7,9,25,28 0,68
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Anexo C - Anilise primaria das qualidades métricas das escalas

Foram realizadas vérias andlises das qualidades métricas dos instrumentos utilizados,

com amostras de 10, 19 e 313 sujeitos, de modo a ir observando a evolu¢do das mesmas ao

longo da recolha de dados.

Satisfacdo com o trabalho - S20/23

No que concerne ao questiondrio de satisfacdo com o trabalho, na primeira anélise,

com 10 sujeitos, apresentou valores de assimetria e curtose dentro da normalidade (Ifndice de

Curtosel < 8; lIndice de Assimetrial < 3). Foi possivel ainda observar que nem todas as opgdes

de resposta foram utilizadas para todos os itens, destacando-se os itens 4 e 10 com resposta

minima de 2 "Moderadamente insatisfeito" e resposta mixima de 4 "Moderadamente

satisfeito" (Ver Tabela C1).

Tabela C1

-13-

-16-

-18-
-19-
-20-
21-
22-
23-

Estatistica descritiva da escala de Satisfagdo com o trabalho para amostra com 10 participantes
Desvio
N Minimo  Maéximo Média Padrdo Assimetria Curtose
Erro Erro
Estatistica Padrdo Estatistica Padrio
10 1 5 4,30 1,25 2,41 0,69 6,34 1,33
10 1 5 3,70 1,34 -1,06 0,69 0,46 1,33
10 1 5 3,50 1,35 -0,84 0,69 -0,47 1,33
10 2 4 2,80 1,03 0,48 0,69 -2,28 1,33
10 1 4 3,60 0,97 -2,66 0,69 7,19 1,33
10 2 5 3,70 1,06 -0,66 0,69 -0,41 1,33
10 1 5 3,40 1,17 -0,99 0,69 0,75 1,33
10 1 5 3,80 1,32 -1,37 0,69 1,34 1,33
10 2 5 3,10 1,10 0,39 0,69 -1,24 1,33
10 2 4 2,90 0,88 0,22 0,69 -1,73 1,33
10 1 5 3,20 1,23 -0,47 0,69 -0,54 1,33
10 1 4 3,00 1,05 -0,71 0,69 -0,45 1,33
10 1 5 4,10 1,29 -1,79 0,69 3,39 1,33
10 1 5 3,70 1,06 -2,06 0,69 5,42 1,33
10 1 5 3,20 1,14 -0,48 0,69 0,55 1,33
10 1 5 3,80 1,23 -1,33 0,69 2,21 1,33
10 1 5 3,60 1,17 -1,07 0,69 1,86 1,33
10 1 5 3,70 1,34 -1,06 0,69 0,46 1,33
10 1 5 3,80 1,14 -1,80 0,69 434 1,33
10 1 5 3,50 1,08 -1,32 0,69 2,82 1,33
10 1 5 3,00 0,94 0,00 0,69 4,50 1,33
10 1 5 3,60 1,08 -1,66 0,69 3,83 1,33
10 1 5 3,40 1,17 -0,47 0,69 1,03 1,33
10
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Na andlise efetuada com uma amostra de 19 sujeitos, mantiveram-se os valores de
assimetria e curtose dentro da normalidade. Apenas os itens 3, 5, 6 e 10 ndo apresentaram
respostas em todas as op¢des disponiveis. Também na terceira andlise, com 313 participantes,
a assimetria e curtose mantiveram valores dentro da normalidade. Nesta andlise j4 foi possivel

observar uma distribuicao de respostas por todas as op¢des disponiveis, em todos os itens.

A nivel da fiabilidade, os valores de consisténcia internada escala S20/23 diminuiram
com o aumento da dimensdo da amostra, eventualmente provocado pela maior
heterogeneidade da mesma. Existiu também este decréscimo no alpha de Cronbach nas
dimensdes da Satisfacdo com a supervisdo, Satisfacdo intrinseca com o trabalho e Satisfacao
com a participacdo. Relativamente a Satisfacdo com o ambiente fisico de trabalho, existiu
uma diminuicdo entre a primeira e a segunda analises, aumentando nas andlises seguintes. Os
valores de fiabilidade da dimensdo Satisfacdo com os beneficios e politicas da organizacdo

demonstraram alguma instabilidade entre as andlises.

Tabela C2

Andlise da fiabilidade da escala de Satisfacdo com o trabalho

alpha de Cronbach N° de alpha de Cronbach
Dimensdes
N=10 N=19 N=313 N=400 itens (Ferreira et al., 2010)
Satisfagdo com a
0,97 094 0,90 0,89 6 0,94
supervisao
Satisfacdo com o
ambiente fisico de 0,92 0,85 0,88 0,88 5 0,93
trabalho
Satisfacdo com os
beneficios e politicas 0,78 0,73 0,80 0,78 5 0,85
da organizagdo
Satisfacao intrinseca
0,94 091 0,82 0,81 4 0,84
com o trabalho
Satisfacdo com a
0,95 0,88 0,86 0,85 3 0,90
participacio
S20/23 Total 0,97 0,96 0,94 0,93 23 0,95

No estudo da validade através da Andlise Fatorial Exploratéria, na amostra de menor

dimensdo, extrairam-se 4 fatores explicando, aproximadamente, 88,9% da variancia total.
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Observando a distribuicdo dos itens pelos fatores nota-se que a maioria se encontra no
primeiro fator, havendo apenas trés distribuidos por dois dos restantes fatores, ndo
correspondendo assim as dimensdes tedricas. A AFE com amostra de 19 participantes
permitiu a extracdo de 5 factores explicadores de, aproximadamente, 83,9% da varidncia.
Contudo, 7 dos 23 itens revelaram-se ambiguos, com pesos fatoriais elevados em dois fatores
distintos, além de que a maioria dos restantes itens se situa no primeiro fator. Também na
AFE com 313, apés rotagdo varimax, extrairam-se 5 fatores explicando 67,9% da variancia
total. Estes cinco fatores correspondem as dimensdes tedricas em causa, o primeiro fator
equivale a dimensao Satisfagdo com a supervisao, o fator 2 a Satisfacdo com o ambiente fisico
de trabalho, o fator 3 a Satisfacdo com os beneficios e politicas da organizagdo, o quarto fator
a Satisfacdo intrinseca com o trabalho, e o quinto e dltimo fator corresponde a Satisfacdo com

a participagao.

Tabela C3

Matriz de componente rodada da escala de Satisfacdo com o trabalho

Componente
1 2 3 4 5
-13- As relagdes pessoais com 0s seus superiores 0,81 0,16 0,17 0,20 0,15
-14- A supervisdo que exercem sobre si 0,78 0,11 0,21 0,20 0,20

-18- O apoio que recebe dos seus superiores no que
0,77 0,18 0,09 0,22 0,25
concerne ao seu trabalho
-16- A forma como os seus supervisores avaliam o seu
trabalho

-15- A proximidade temporal e frequéncia das avaliagdes 0,60 0,16 0,35 0,16 0,13

0,77 0,19 0,21 0,18 0,19

-17- A "igualdade" e "justica" do tratamento que recebe da
0,55 0,17 041 0,10 0,32

institui¢do

-9- A ventilagao do seu local de trabalho 0,13 0,81 0,09 0,10 0,29
-7- O ambiente fisico e espaco disponivel no seu local de

rrabalho 0,14 0,79 0,21 0,17 0,05
-8- A iluminacao no seu local de trabalho 0,13 0,78 0,11 0,25 0,07
-10- A temperatura do seu local de trabalho 0,13 0,77 0,04 0,07 0,25
-6- Limpeza, higiene e satde no seu local de trabalho 0,26 0,68 0,24 0,21 -0,14
-4- O saldrio que vocé recebe 0,10 0,01 0,74 0,10 -0,02
-12- As oportunidades de promog¢ao que vocé tem 0,26 0,15 0,68 0,22 0,22

-23- A forma como se dé a negociacio de aspectos laborais

o 0,21 0,25 0,65 0,08 0,45
na institui¢cao
-11- Oportunidades de formacgdo oferecidas pela empresa 0,28 0,20 0,57 0,24 0,06
-22- O grau de cumprimento com os acordos, regras e leis

) 0,23 0,27 0,54 0,09 0,29
laborais
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-3- As oportunidades oferecidas pelo seu trabalho de fazer
) R 0,15 0,17 0,16 0,80 0,19
as coisas que vocé gosta

-2- As probabilidades oferecidas pelo seu trabalho de fazer
) .. 0,18 0,22 0,18 0,78 0,26
as coisas em que vocé mais se destaca

-1- Satisfacdo que o trabalho produz por si mesmo 0,26 0,21 0,09 0,72 0,09

-5- Os objectivos, metas e indices de produgdo a serem
0,37 0,15 0,28 0,51 0,11
alcancados

-20- A participagao nas decisdes do seu departamento ou
~ 0,39 0,20 0,12 0,29 0,73
sec¢do

-21- A participacao nas decisdes da institui¢do 0,30 0,17 0,31 0,18 0,71
-19- A autonomia dada para tomar decisdes no seu

_ 0,35 0,11 0,15 0,37 0,65
departamento ou sec¢io

A validade deste instrumento, avaliada através da Medida de Adequacdo de
Amostragem de Kaiser-Meyer-Olkin, s6 foi possivel realizar com uma amostra, com a
dimensdo de 313 participantes, apresentando um valor de 0,920, valor considerado por

Patricio e Pereira (2013) como muito bom (Ver Tabela C4).

Tabela C4

Teste de KMO e Bartlett para escala de Satisfacdo com o trabalho

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacao de amostragem. ,920
Teste de esfericidade de Aprox. Qui-quadrado 4391,411
Bartlett df 253

Sig. ,000

Need-supplyfit - Valores de trabalho - EVT-R

A analise da sensibilidade e normalidade, através dos valores de assimetria e curtose,
permitiu a observacdo de que em todas as amostras as condicdes de assimetria inferior a 3 e

curtose inferior a 8 se verificam, sendo desta forma considerada uma escala normal e sensivel.

A fiabilidade foi calculada através do alpha de Cronbach que permite averiguar a
consisténcia interna da escala. Observou-se que os coeficientes de consisténcia interna
diminuem com o aumento dos participantes, o que poderia ser a explicagao dos valores serem
superiores aqueles obtidos por Porto e Pilatti (2010). No entanto, a amostra da investigacao
desses autores € composta por 412 sujeitos, sendo apenas ligeiramente superior a amostra

final deste estudo.
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Tabela C5

Andlise da fiabilidade da Escala de Valores do Trabalho revista e suas dimensdes

N°de alpha de Cronbach
itens (Porto e Pilatti, 2010)

Dimensodes N=10 N=19 N=313 N=400

Autodeterminagao e

0,97 0,96 0,87 0,87 10 0,84

Estimulagado
Seguranca 0,98 0,96 0,88 0,88 5 0,79
Realizacado 0,95 0,94 0,89 0,88 5 0,81

Universalismo e

0,95 0,94 0,86 0,86 5 0,77

Benevoléncia
Poder 0,92 0,84 0,81 0,81 5 0,72
Conformidade 0,92 0,90 0,76 0,76 4 0,68
EVT-R 0,99 0,98 0,94 0,93 34 n.d.

A andlise fatorial exploratoria, aplicada a amostra de 10 sujeitos permitiu a extragao de
5 fatores explicadores de 96,2% da variancia total. Contudo, a maioria dos itens encontra-se
no fator 1, existindo seis itens ambiguos, sendo o item 24 o que se encontra aparentemente
pior, apresentando pesos fatoriais elevados em trés fatores distintos. Na amostra de 19
sujeitos, extrairam-se 6 fatores, o que a teoria defende, explicando 89,6% da varidncia. A
dispersao dos itens pelos fatores ndo melhorou, centrando-se no primeiro fator, continuando
ainda a existirem diversos itens ambiguos. Quando realizada a AFE com a amostra de 313
participantes, foram extraidos 7 fatores, explicando 66,8% da variancia. Utilizando-se a
rotacdo varimax, observou-se que o fator 1 corresponde a dimensdo tedrica de
Autodeterminacio e estimulacio, existindo dois itens desta dimensdo "17 - E importante para
mim: Ter autonomia na realizacdo das minhas tarefas” e "21- E importante para mim: Ter
liberdade para decidir a forma de realizacdo do meu trabalho" que formam o fator 7. O fator 2
€ respeitante a dimensdo da Seguranca, o fator 3 a Realizacdo, o fator 4 ao Poder, o quinto
fator ao Universalismo, e por ultimo, o fator 6 corresponde a Conformidade. Nesta
distribuicio destaca-se o item 24 "E importante para mim: Ter um trabalho arriscado”, que
teoricamente corresponde a dimensdo da Autodeterminagdo e Estimulacdo, e que se encontra

no fator 4, do Poder.
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Tabela C6
Matriz de componente rodada da EVT-R

Componente
1 2 3 4 5 6 7

26- Ter um trabalho criativo 0,80 -0,00 0,13 0,12 0,12 0,02 0,18
27- Ter um trabalho inovador 0,79 -0,02 0,16 0,09 0,09 0,11 0,26
32- Ter um trabalho que requer originalidade 0,78 0,07 0,07 0,22 0,15 0,07 0,08
30- Ter um trabalho que me permite 064 027 004 030 020 009 -0.06
conhecer pessoas novas

29- Ter um trabalho que me permita 060 035 -0,09 0.42 006 005 -0.19
conhecer lugares novos

31- Ter um trabalho que r.ne permita 0.51 0.13 035 0.11 0.24 0.22 0.09
expressar os meus conhecimentos

19- Ter desafios constantes 0,45 0,11 0,30 0,25 0,19 0,11 0,34
5- Obter estabilidade financeira -0,00 0,80 0,29 0,12 0,05 0,17 0,09
8- Poder sustentar-me financeiramente 0,07 0,77 0,17 -0,02 0,21 0,21 0,08
12- Ser independente financeiramente 0,09 0,77 0,25 -0,01 0,17 0,12 0,18
6- Ganhar dinheiro 0,12 0,69 0,21 0,32 -0,02 0,16 0,01
22- Ter melhores condicdes de vida 0,23 0,63 0,26 0,15 0,07 0,16 0,20
10- Ser admirado pelo meu trabalho 0,14 0,23 0,75 0,26 0,09 0,10 -0,01
11- Ser bem-sucedido na minha profissao 0,07 0,34 0,73 0,17 0,14 0,14 0,08
13.- Seli r'econhec1d0 pelo resultado 0.13 0.28 0.73 0.15 0.23 0.17 0.15
satisfatério do meu trabalho

14- Ser respeitado pelas minhas 0,13 022 065 009 024 030 026
competéncias no trabalho

4- Demonstrar as minhas competéncias 0,19 0,36 0,60 0,17 0,13 0,16 0,11
20- Ter fama 0,17 0,11 0,20 0,79 0,03 -0,06 -0,04
23- Ter prestigio 0,16 0,17 0,37 0,72 0,08 0,05 -0,09
24- Ter um trabalho arriscado 0,26 -0,00 -0,08 0,69 0,04 -0,01 0,24
34- Competlr' com colegas de.trébalho para 0.15 010 0.06 068 -0.12 0.13 0.17
alcangar as minhas metas profissionais

16- Supervisionar outras pessoas 0,12 0,14 0,19 0,62 0,16 0,28 0,09
33-' Ter uma profissdo reconhecida 0.10  -0.03 031 0.52 0.18 0.26 0.05
socialmente

3- Combater injustigas sociais 0,07 0,11 0,07 0,11 0,86 0,05 -0,02
2- Colaborar para o desenvolvimento da 020 006 014 006 084 005 0.06
sociedade

1- Ajudar os outros 0,07 0,07 0,18 -0,11 0,76 0,03 0,13
15- Ser ttil para a sociedade 0,23 0,16 0,20 0,06 0,72 0,21 0,09
18- Ter compromisso social 0,21 0,08 0,06 0,21 0,58 0,27 0,31
2'5- Ter 'um ambiente de trabalho com 0.10 0.15 0.02 021 0.04 073 -0.02
hierarquia clara

9- Respeitar a hierarquia 0,04 0,27 0,33 0,10 0,18 0,66 0,06
7- Obedecer as normas do trabalho 0,02 0,31 0,33 0,09 0,18 0,62 0,09
28- Ter um trabalho organizado 0,33 0,17 0,20 -0,05 0,13 0,58 0,24
17- Ter autonomia na realiza¢do das minhas 0.17 0.30 0.12 0.12 0.22 0.17 0.74
tarefas

21- Ter liberdade para decidir a forma de 0.33 019 024 0.19 016 003 0.66

realizacdo do meu trabalho
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Como na S20/23, também nesta escala, s6 foi possivel realizar o KMO para a amostra
de 313 participantes, obtendo-se um valor de 0,919, um valor considerado muito bom por

Patricio e Pereira (2013).

Need-supply fit - Oportunidades no trabalho

N

No que respeita a andlise da sensibilidade e da normalidade, na amostra de 10
participantes, apenas o item 9 "Neste trabalho, tenho oportunidades de: Realizar as minhas
tarefas de maneira tradicional" ndo cumpriram as condicdes de assimetria inferior a 3 e
curtose inferior a 8. Relativamente a distribuicdo das respostas pelas quatro opgdes
disponiveis (Nenhuma; Pouca; Moderada; Muita), em seis itens apenas foram utilizadas duas
opcdes de resposta. Na andlise da amostra de 19 participantes, ja todos os itens cumprem as
condi¢des de assimetria e curtose, € quanto a distribuicdo somente em dois itens continuou a
utilizacdo de apenas duas opgdes de resposta. Na andlise com a amostra de 313 foram
cumpridas as condi¢des de assimetria e curtose, havendo uma distribui¢do de respostas por

todas as opg¢des, em todos os itens.

Nao existindo uma definicdo tedrica muito precisa da divisdo dos itens pela escala,
nestas primeiras andlises apenas se estudou o coeficiente de consisténcia interna da escala no
seu conjunto. Assim, na amostra de menor dimensdo o alpha de Cronbach apresentou um
valor de 0,90, aumentando para 0,90 na amostra de 19 participantes, e por fim 0,93 na amostra
de 313 sujeitos, passando de uma consisténcia interna boa para muito boa (Patricio & Pereira,

2013).

Aquando da AFE para a amostra de 10 sujeitos extrairam-se 5 fatores, observando-se
12 dos 20 itens como ambiguos, com cargas fatoriais elevadas em mais do que um fator. A
amostra de 19 sujeitos permitiu a extracao de 6 fatores, explicativos de 85,7% da variancia. A
Tabela C7 obtida com auxilio da rotagdo varimax demonstra a existéncia de diversos itens
ambiguos, e uma distribui¢do pelos fatores discordante das indicacdes tedricas. Com a
amostra de 313 participantes, foram extraidos 4 fatores explicativos de 60,6% da variancia,
continuando em discordancia com a teoria relativamente a distribui¢dao dos pesos fatoriais dos

itens pelos fatores.
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Tabela C7

Matriz de componente rodada da Medida de Oportunidades no Trabalho

Componente
1 2 3 4 5 6
-1- Exercer a minha criatividade 0,84 0,18 -0,03 0,12 0,22 -0,08
-2- Ter prestigio 0,24 0,17 0,38 0,81 0,11 -0,08
-3- Tratar as pessoas com igualdade 0,69 024 0,15 0,001 -042 0,22
-4- Mostrar as minhas habilidades 0,88 022 -0,13 -0,13 0,06 0,13
-5- Desenvolver as minhas tarefas num ambiente seguro 0,20 0,04 0,05 -0,04 -0,08 0,94
-6- Executar tarefas novas 0,79 0,00 0,45 035 -0,31 0,15
-7- Executar o meu auto-controlo 0,14 059 0,05 0,38 -0,59 -0,11
-8- Considerar diferentes opinides 0,58 -0,08 -0,07 0,09 -0,36 0,60
-9- Realizar as minhas tarefas de maneira tradicional -0,01 -0,07 0,26 -0,04 0,74 -0,15
-10- Executar as actividades que me agradam 0,84 0,10 0,20 0,28 0,02 0,18
-11- Exercer a minha autonomia 0,44 054 029 -0,05 0,32 0,44
-12- Ajudar as pessoas ao meu redor 0,32 0,85 0,12 0,08 0,07 -0,06
-13- Ser admirado pelas pessoas 0,10 0,16 -0,12 0,91 -0,11 0,01
-14- Ter estabilidade 0,14 -0,23 0,86 -0,06 0,01 0,29
-15- Ter desafios 0,83 0,19 0,177 020 0,13 0,31
-16- Influenciar pessoas 0,45 0,46 -024 0,30 0,62 0,01
-17- Ser leal aos meus colegas 0,07 0,79 -0,03 041 -0,26 0,16
-18- Contribuir para a preservagao do meio ambiente 0,20 045 067 049 -0,00 0,12
-19- Realizar tarefas prazerosas 0,54 050 045 -0,03 0,02 -0,11
-20- Contribuir para a preservagao de costumes -0,06 0,31 0,78 0,09 0,19 -0,22

Contudo, no que concerne ao KMO, apresentou um valor de 0,80 considerado bom por

Patricio & Pereira (2013).
Intengoes de turnover

No que respeita as questdes avaliadoras das inten¢des de turnover, cumpriram as

amostras.

A fiabilidade, medida através do coeficiente de consisténcia interna, apresentou um
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condicdes de normalidade relativas a assimetria e achatamento/curtose com a amostra nas trés
dimensdes. Porém na amostra de menor dimensao ndo foram utilizadas todas as op¢des de
resposta disponiveis (cinco), tendo a média de respostas as questdes sido inferior a 3. Esta

questdo, que poderia colocar em causa a sensibilidade, ndo ocorreu nas restantes duas

valor de 0,85 na amostra de dimensao de 10 participantes, 0,77 na de 19, e por fim 0,87 na



amostra de 313 sujeitos. Observa-se assim, que apesar das oscilacdes, segundo a classificacao

de Patricio e Pereira (2013), os valores foram sempre considerados bons.

A andlise fatorial apresentou nos trés casos apenas um fator, indo ao encontro do que
seria expectavel com base na literatura. Relativamente a andlise de KMO, esta foi possivel em
todas as amostras, tendo sido obtidos valores de 0,66 na amostra de menor dimensdo, 0,53 na
amostra com 19 participantes e 0,71 com 313 sujeitos. Apenas o ultimo valor foi considerado

médio, os restantes foram razodvel e mau respectivamente (Patricio & Pereira, 2013).
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Anexo D - Analise das qualidades métricas das escalas

Escala de Valores Relativos ao Trabalho Revista (EVT-R)

Tabela D1

Estatisticas descritivas e andlise de assimetria e curtose da EVT-R

Assimetria Curtose
Desvio
N Min. Max. Média Erro
Padrdo Estatistica Estatistica
Padrio Padrio
-1- Ajudar os outros 400 1 5 4,23 0,76 -0,61 0,12 -0,21 0,24
-2- Colaborar para o
desenvolvimento da 400 1 5 4,14 0,81 -0,67 0,12 -0,03 0,24
sociedade
-3- Combater injusticas
o 400 1 5 4,12 0,86 -0,67 0,12 -0,22 0,24
sociais
-4- Demonstrar as minhas
o 400 1 5 4,11 0,84 -0,62 0,12 -0,11 0,24
competencias
-5- Obter estabilidade
) ) 400 1 5 4,37 0,71 -0,98 0,12 0,94 0,24
financeira
-6- Ganhar dinheiro 400 1 5 4,01 0,86 -0,38 0,12 -0,67 0,24
-7- Obedecer as normas do
400 1 5 3,90 0,90 -0,58 0,12 0,10 0,24
trabalho
-8- Poder sustentar-me
] ] 400 1 5 4,53 0,69 -1,37 0,12 1,68 0,24
financeiramente
-9- Respeitar a hierarquia 400 1 5 3,88 0,93 -0,55 0,12 -0,09 0,24
-10- Ser admirado pelo meu
400 1 5 3,96 0,95 -0,55 0,12 -0,34 0,24
trabalho
-11- Ser bem-sucedido na
) ) 400 1 5 4,31 0,76 -0,89 0,12 0,45 0,24
minha profissao
-12- Ser independente
) ) 400 1 5 4,53 0,67 -1,34 0,12 1,80 0,24
financeiramente
-13- Ser reconhecido pelo
resultado satisfatério do 400 1 5 4,26 0,79 -1,00 0,12 1,08 0,24
meu trabalho
-14- Ser respeitado pelas
minhas competéncias no 400 1 5 4,38 0,73 -1,03 0,12 0,97 0,24
trabalho
-15- Ser 1itil para a
400 1 5 4,25 0,80 -0,89 0,12 0,44 0,24
sociedade
-16- Supervisionar outras
400 1 5 2,71 1,03 0,18 0,12 -0,55 0,24

pessoas
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-17- Ter autonomia na

realizacdo das minhas 400 5 4,19 0,74 -0,68 0,12 0,43 0,24
tarefas
-18- Ter compromisso
) 400 5 3,85 0,89 -0,53 0,12 0,11 0,24
social
-19- Ter desafios constantes 400 3,95 0,86 -0,55 0,12 -0,08 0,24
-20- Ter fama 400 2,12 0,99 0,78 0,12 0,28 0,24
-21- Ter liberdade para
decidir a forma de 400 5 3,99 0,82 -0,62 0,12 0,34 0,24
realizacdo do meu trabalho
-22- Ter melhores condi¢des
400 5 4,27 0,76 -0,78 0,12 0,19 0,24
de vida
-23- Ter prestigio 400 5 3,02 1,14 0,09 0,12 -0,68 0,24
-24- Ter um trabalho
) 400 5 2,04 0,97 0,80 0,12 0,33 0,24
arriscado
-25- Ter um ambiente de
trabalho com hierarquia 400 5 3,54 1,07 -0,44 0,12 -0,41 0,24
clara
-26- Ter um trabalho
o 400 5 3,60 0,96 -0,20 0,12 -0,59 0,24
criativo
-27- Ter um trabalho
] 400 5 3,69 0,94 -0,34 0,12 -0,34 0,24
inovador
-28- Ter um trabalho
] 400 5 421 0,78 -0,90 0,12 0,90 0,24
organizado
-29- Ter um trabalho que
me permita conhecer 400 5 3,34 1,07 -0,15 0,12 -0,78 0,24
lugares novos
-30- Ter um trabalho que
me permite conhecer 400 5 3,54 0,99 -0,28 0,12 -0,49 0,24
pessoas novas
-31- Ter um trabalho que
me permita expressar os 400 5 4,02 0,79 -0,52 0,12 0,07 0,24
meus conhecimentos
-32- Ter um trabalho que
o 400 5 3,41 0,99 -0,22 0,12 -0,45 0,24
requer originalidade
-33- Ter uma profissdo
400 5 3,18 1,12 -0,12 0,12 -0,69 0,24
reconhecida socialmente
-34- Competir com colegas
de trabalho para alcancar as 400 5 2,19 1,08 0,65 0,12 -0,29 0,24
minhas metas profissionais
N valido (de lista) 400
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Tabela D2
Matriz de componente rodada da EVT-R

Componente

1 2 3 4 5 6 7

-5- Obter estabilidade financeira 0,82

-8- Poder sustentar-me financeiramente 0,79

-12- Ser independente financeiramente 0,79

-6- Ganhar dinheiro 0,73

-22- Ter melhores condi¢des de vida 0,68

-32- Ter um trabalho que requer originalidade 0,81

-26- Ter um trabalho criativo 0,80

-27- Ter um trabalho inovador 0,75 0,31
-30- Ter um trabalho que me permite conhecer pessoas novas 0,64

-29- Ter um trabalho que me permita conhecer lugares novos 0,59 0,44

-31- Ter um trabalho que me permita expressar os meus conhecimentos 0,51 0,40

-10- Ser admirado pelo meu trabalho 0,74

-13- Ser reconhecido pelo resultado satisfatério do meu trabalho 0,72

-11- Ser bem-sucedido na minha profissdao 0,32 0,71

-14- Ser respeitado pelas minhas competéncias no trabalho 0,68

-4- Demonstrar as minhas competéncias 0,36 0,54

-20- Ter fama 0,80

-23- Ter prestigio 0,34 74

-34- Competir com colegas de trabalho para alcancgar as minhas metas 0.67

profissionais

-24- Ter um trabalho arriscado 0,66

-16- Supervisionar outras pessoas 0,64

-33- Ter uma profissdo reconhecida socialmente 0,38 0,45

-2- Colaborar para o desenvolvimento da sociedade 0,84

-3- Combater injusticas sociais 0,84

-1- Ajudar os outros 0,75

-15- Ser 1til para a sociedade 0,72

-18- Ter compromisso social 0,57 0,37
-25- Ter um ambiente de trabalho com hierarquia clara 0,71

-9- Respeitar a hierarquia 0,69

-7- Obedecer as normas do trabalho 0,34 0,66

-28- Ter um trabalho organizado 0,31 0,61

-17- Ter autonomia na realizacdo das minhas tarefas 0,75
-21- Ter liberdade para decidir a forma de realiza¢do do meu trabalho 0,31 0,67

-19- Ter desafios constantes 0,35 0,50
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Figura D1. Anélise Fatorial Confirmatoéria da Escala de Valores Relativos ao Trabalho Revista.
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Escala das Oportunidades no Trabalho

Tabela D3
Estatisticas descritivas e andlise de assimetria e curtose da Medida de Oportunidades no Trabalho
Desvio
N Min. Max. Média Padrio Assimetria Curtose
Erro Erro
Estatistica Padrao Estatistica Padrao
1- Exercer a minha
400 1 4 2,82 0,86 -0,39 0,12 -0,42 0,24
criatividade
2- Ter prestigio 400 1 4 2,49 0,80 -0,14 0,12 -0,45 0,24
3- Tratar as pessoas com
. 400 1 4 3,39 0,67 -0,93 0,12 1,00 0,24
igualdade
4- Mostrar as minhas
. 400 1 4 3,07 0,73 -0,38 0,12 -0,23 0,24
habilidades
5- Desenvolver as
minhas tarefas num 400 1 4 3,35 0,70 -1,01 0,12 1,17 0,24
ambiente seguro
6- Executar tarefas novas 400 1 4 291 0,80 -0,41 0,12 -0,23 0,24
8- Considerar diferentes
. 400 1 4 3,18 0,73 -0,61 0,12 0,07 0,24
opinides
9- Realizar as minhas
tarefas de maneira 400 1 4 2,96 0,68 -0,39 0,12 0,38 0,24
tradicional
11- Exercer a minha
] 400 1 4 3,07 0,74 -0,57 0,12 0,27 0,24
autonomia
12- Ajudar as pessoas ao
400 1 4 3,28 0,71 -0,76 0,12 0,35 0,24
meu redor
13- Ser admirado pelas
400 1 4 2,67 0,79 -0,19 0,12 -0,35 0,24
pessoas
14- Ter estabilidade 400 1 4 3,00 0,76 -0,58 0,12 0,25 0,24
15- Ter desafios 400 1 4 2,87 0,81 -0,42 0,12 -0,19 0,24
16- Influenciar pessoas 400 1 4 2,70 0,85 -0,11 0,12 -0,65 0,24
17- Ser leal aos meus
400 1 4 3,51 0,59 -0,98 0,12 1,12 0,24
colegas
18- Contribuir para a
preservacdo do meio 400 1 4 2,68 0,96 -0,26 0,12 -0,87 0,24
ambiente
19- Realizar tarefas
400 1 4 2,81 0,83 -0,39 0,12 -0,32 0,24
prazerosas
20- Contribuir para a
400 1 4 2,57 0,90 -0,16 0,12 -0,74 0,24

preservagdo de costumes
N valido (de lista) 400
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Figura D2. Anélise Fatorial Confirmatéria da Escala de Oportunidades no Trabalho com as

dimensdes Oportunidades de abertura a mudanca, Oportunidades de autopromogao,
Oportunidades de autotranscendéncia e Oportunidades de Conservagdo.

Tabela D4
Estatisticas e indices de qualidade de ajustamento da Escala de
Oportunidades de Trabalho, com quatro dimensoes

AFC
Estatistica
Valores Classificacdo
) Ajustamento
X“/gl - CMIN 4,202 ,
sofrivel
RMSEA 0,090 Ajustamento bom

CFI 0.850 Ajustafnento

sofrivel
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Figura D3. Anélise Fatorial Confirmatéria da Escala de Oportunidades no Trabalho com
fator de segunda ordem.

Tabela D5
Estatisticas e indices de qualidade de ajustamento da Escala de
Oportunidades de Trabalho, com fator de segunda ordem

AFC
Estatistica
Valores Classificacdo
Ajust t
X%gl - CMIN 4282 justamento
sofrivel
RMSEA 0,091 Ajustamento bom
CFI 0.844 Ajustafnento
sofrivel
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Satisfacao com o Trabalho

Tabela D6

Estatisticas descritivas e andlise de assimetria e curtose da Satisfacdo com o trabalho

N Min. Max.

Média

Desvio

Padrio

Assimetria

Curtose

Estatistica

Erro

Padrio

Estatistica

Erro

Padrio

-1- Satisfacdo que o
trabalho produz por si
mesmo

-2- As probabilidades
oferecidas pelo seu
trabalho de fazer as coisas
em que vocé mais se
destaca

-3- As oportunidades
oferecidas pelo seu
trabalho de fazer as coisas
que vocé gosta

-4- O saldrio que vocé
recebe

-5- Os objectivos, metas e
indices de producdo a
serem alcancados

-6- Limpeza, higiene e
satde no seu local de
trabalho

-7- O ambiente fisico e
espago disponivel no seu
local de trabalho

-8- A iluminacdo no seu
local de trabalho

-9- A ventilagdo do seu
local de trabalho

-10- A temperatura do seu
local de trabalho

-11- Oportunidades de
formacao oferecidas pela
empresa

-12- As oportunidades de

promogdo que vocé tem

400 1 5

400 1 5

400 1 5

400 1 5

400 1 5

400 1 5

400 1 5

400 1 5

400 1 5

400 1 5

400 1 5

400 1 5

4,17

3,76

3,69

2,72

3,49

3,87

3,62

3,86

3,37

3,38

3,06

2,38

85

0,75

0,98

1,08

1,25

1,00

1,13

1,22

1,15

1,30

1,25

1,30

1,28

-1,54

-0,92

-0,87

0,13

-0,80

-0,92

-0,63

-0,95

-0,36

-0,41

-0,19

0,48

0,12

0,12

0,12

0,12

0,12

0,12

0,12

0,12

0,12

0,12

0,12

0,12

4,70

0,41

0,08

-1,33

-0,04

-0,09

-0,75

-0,03

-1,11

-0,96

-1,17

-1,05

0,24

0,24

0,24

0,24

0,24

0,24

0,24

0,24

0,24

0,24

0,24

0,24



-13- As relacdes pessoais
com 0S seus superiores
-14- A supervisdo que
exercem sobre si

-15- A proximidade
temporal e frequéncia das
avaliagdes

-16- A forma como os
seus supervisores avaliam
o seu trabalho

-17- A "igualdade" e
"justica" do tratamento
que recebe da instituicao

-18- O apoio que recebe

dos seus superiores no que

concerne ao seu trabalho
-19- A autonomia dada
para tomar decisdes no
seu departamento ou
seccao

-20- A participagd@o nas
decisdes do seu
departamento ou sec¢do
-21- A participacgao nas
decisdes da institui¢do
-22- O grau de
cumprimento com 0s
acordos, regras e leis
laborais

-23- A forma como se d4
a negociagdo de aspectos
laborais na institui¢ao

N valido (de lista)

400

400

400

400

400

400

400

400

400

400

400

400

3,94

3,66

3,07

3,39

3,07

3,58

3,75

3,54

2,91

3,49

2,95

1,04

1,04

1,08

1,26

1,16

-1,10

-0,90

-0,29

-0,50

-0,19

-0,70

-0,82

-0,71

-0,02

-0,61

0,01

0,12

0,12

0,12

0,12

0,12

0,12

0,12

0,12

0,12

0,12

0,12

0,83

0,32

-0,54

-0,66

-1,11

-0,47

-0,12

-0,39

-1,08

-0,54

-0,95

0,24

0,24

0,24

0,24

0,24

0,24

0,24

0,24

0,24

0,24

0,24
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Figura D5. Andlise Fatorial Confirmatéria do questiondrio de satisfacdo com o trabalho S20/23.
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Intengoes de turnover

Tabela D7

Estatisticas descritivas e andlise de assimetria e curtose das Intencoes de turnover

N Min. Max.

Média

Desvio

Padrao

Assimetria

Curtose

Estatistica

Erro

Padrio

Erro

Estatistica Padrao

1 - Eu penso
frequentemente em

. 400
abandonar a organizacao
onde me encontro
2 - E muito provivel que
procure um novo emprego 400
no préximo ano
3 - Se eu puder escolher
de novo, escolherei

400

trabalhar para outra
organizagdo
N vilido (de lista) 400

2,53

2,41

2,66

1,24

1,28

1,26

0,35

0,48

0,24

0,12

0,12

0,12

-0,95 0,24

-0,91 0,24

-0,99 0,24
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Anexo E - Andlise das associacao entre as variaveis em estudo

Tabela D8

Correlagoes de Pearson entre as varidveis em estudo

Zscore

(MInt_turnover) ZNSfit_Ind ZNSfit_Col

ZNSfit_total

Zscore

(Satisf_total)

Zscore Correlacdo de » . s .
1 -0,28 -0,30 -0,33 -0,49
(MInt_turnover) Pearson
Sig. 2
0,00 ,00 ,00 0,00
extremidades)
N 399 399 399 399 399
ZNSfit_Ind Correlagdo de . » " "
-0,28 1 0,41 0,90 0,39
Pearson
Sig. (2
0,00 0,00 0,00 0,00
extremidades)
N 399 399 399 399 399
ZNSfit_Col Correlacio de " " s s
-0,30 0,41 1 0,69 0,28
Pearson
Sig. 2
0,00 0,00 0,00 0,00
extremidades)
N 399 399 399 399 399
ZNSfit_total Correlagdo de i . . e
-0,33 0,90 0,69 1 0,41
Pearson
Sig. (2
0,00 0,00 0,00 0,00
extremidades)
N 399 399 399 399 399
Zscore Correlagdo de ” . e ”
-0,49 0,39 0,28 0,41 1
(Satisf_total) Pearson
Sig. 2
0,00 0,00 0,00 0,00
extremidades)
N 399 399 399 399 399

**_ A correlacdo € significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

89



