ISCcCe

INSTITUTO
UNIVERSITARIO
DE LISBOA

Porgue nos mantemos a trabalhar? O papel das caracteristicas do trabalho, do compromisso, do

bem-estar e da idade

Joana Barbosa Cabral

Mestrado em Psicologia Social e das Organizagdes

Orientadora:

Doutora Sara Silva Ramos, Professora Auxiliar
Departamento de Recursos Humanos e Comportamento Organizacional
Iscte - INSTITUTO UNIVERSITARIO DE LISBOA

Setembro, 2020



CIENCIAS SOCIAIS
E HUMANAS

Porque nos mantemos a trabalhar? O papel das caracteristicas do trabalho, do compromisso, do
bem-estar e da idade

Joana Barbosa Cabral

Mestrado em Psicologia Social e das Organizagoes

Orientadora:

Doutora Sara Silva Ramos, Professora Auxiliar
Departamento de Recursos Humanos e Comportamento Organizacional
Iscte - INSTITUTO UNIVERSITARIO DE LISBOA

Setembro, 2020



Agradecimentos

Esta dissertacao representa o fim de uma etapa repleta de mudancas, desafios e obstaculos, mas
de muita aprendizagem, realizacéo e felicidade. Gostaria de agradecer a todos 0s que tornaram

este momento possivel.

Em primeiro lugar gostaria de agradecer & minha familia que me apoia incondicionalmente e
me motiva ao longo da vida e nas minhas conquistas, mas em especial nestes Gltimos 5 anos da

minha vida.

Ao Sandro por seres a pessoa que mais acredita em mim e nas minhas capacidades quando
nem eu propria o fago. Por me incentivares sempre a ser uma pessoa melhor e por seres 0 meu

porto de abrigo.

Ao0s meus amigos a quem eu agradeco pela paciéncia, pela presenca, pelo apoio e pelos
encontros para nos incentivarmos mutuamente ao longo deste ano dificil, em especial a Mariana,
a Joana, a Patricia e a Sofia. Aos de casa, em especial a Julia e a Massa por serem a constante

mais bonita da minha vida. Aos de Evora que para sempre levo no coracéo, obrigada.

Um obrigado a quem tornou este momento possivel, a professora Sara, a professora Inés e a

Tatiana pelo apoio ao longo deste ano.



Resumo

A gestdo de recursos humanos tem vindo a sofrer alteracbes no que diz respeito aos
comportamentos e atitudes relacionados com as organizacdes. As caracteristicas do trabalho sdo
importantes no sentido em que aumentam, ndo s6 a produtividade produtividade da parte dos
trabalhadores, mas também um bom compromisso afetivo com a organizagdo, pelo que levaauma
diminuicdo nas intencdes de sair. Tendo em conta 0 bem-estar e a idade dos trabalhadores, uma
vez que pode variar consoante 0s mesmos. O objetivo deste estudo é perceber como as
caracteristicas do trabalho influenciam as inten¢des de saida e qual o papel do compromisso
afetivo, do bem-estar e da idade na relacdo. Foi elaborado uma investigacdo em dois momentos
distintos com 372 participantes. Os resultados permitem-nos perceber que nem todas as
caracteristicas do trabalho sdo iguais e que quando inseridas no modelo juntamente com o
compromisso afetivo, o bem-estar e ainda a idade, véo ter diferentes formas de influéncia para

com as intencdes de saida.

Palavras-Chave: Caracteristicas do trabalho; Compromisso afetivo, Bem-estar, Idade; Inten¢Ges

de saida
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3660 Comportamento organizacional
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Abstract

Human resource management has been suffering changes regarding behaviors and attitudes
related to organizations. Work characteristics are important in the way they increase, not only the
productivity of the work but also the commitment to the organization, leading to a decrease on the
intentions of leaving. Taking into account the well-being and age of workers, as it may vary
depending on them. The aim of this study is to understand how work characteristics have influence
on the intention to leave and what is the role of affective commitment, well-being and age in the
relationship. The investigation was carried out at two different times and had 372 participants.
The results allow us to realize that not all the work characteristics are the same and that when
inserted in the model together with the affective commitment, well-being and even age, they will

have different ways of influencing the exit intentions.

Key words: Work characteristics; Affective commitment; Well-being; Age; Turnover intentions
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Introducéo

A temética da Gestdo de Recursos Humanos (GRH) tem vindo a sofrer alteracGes tanto a nivel da
teoria como da sua aplicacdo. Esta gestdo visa conseguir resultados, influenciando o0s
comportamentos e as atitudes das pessoas em relacdo ao trabalho. Numa organizacao, existe a
estratégia externa que pode ser marcada pela competitividade, e uma estratégia interna que
promova o desenvolvimento e a motivacdo (Neves & Gongalves, 2009). Estudos (e.g. Conway
2004; Armstrong-Stassen e Ursel 2009; Koolij, Jansen, De Lange & Dikkers 2010; Kooij et al.,
2013) sobre a influéncia das praticas de RH afirmam que estas tém impacto na intencdo dos
trabalhadores permanecerem na organizacao e que esta vontade pode-se alterar consoante a idade
dos trabalhadores. Algumas dessas praticas (e.g., formacéo, participacdo) podem ser vistas como
praticas de alto compromisso tanto nos jovens como nos mais velhos (Kooij, Jansen, Dikkers, &
de Lange, 2014).

O bem-estar dos trabalhadores é, cada vez mais, uma preocupacédo das organizac6es. Por um
lado, o bem-estar é um direito dos trabalhadores, e por outro lado um fator que influencia a sua
intencdo de permanecer na organizagdo. Por outro lado, o envelhecimento da populacdo, em
particular da populacéo ativa, coloca diversos desafios as organizagdes e a sociedade, como a
gestdo do desempenho dos trabalhadores mais velhos, a manutencao da sua salde, a escassez de
méao-de-obra mais jovem, a gestdo da diversidade etaria no seio das organizacOes, entre outros
(Chand & Tung, 2014).

Segundo as NacOes Unidas, em 2017, a populagdo com 60 anos ou mais alcangou os 962
milhGes. Estima-se que este valor duplique até 2050, atingindo quase 2.1 bilhdes. Este constante
envelhecimento apresenta novos desafios, tais como a pressdao para contratar e reter 0s
trabalhadores mais velhos, os esteredtipos e a diversidade na forca de trabalho (Kulik, Ryan,
Harper & George, 2014). Um estudo sobre a idade na satisfagdo com a remuneragdo e com 0
trabalho em si demonstrou que existe um efeito na intencdo de saida. Os trabalhadores que tém

idade inferior ou igual a 25 anos sentem mais intencao de saida aquando da satisfacdo no trabalho
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(Choudhury & Gupta, 2011). Desse modo, esta investigacdo é importante, uma vez que vai
acrescentar conhecimento a nivel das caracteristicas do trabalho quando relacionadas com a

intencdo de saida e a influéncia do bem-estar, do compromisso afetivo e da idade nesta relagdo.

A relevancia deste estudo surge num contexto marcado pelas mudancas sociodemograficas,
principalmente o envelhecimento da populacéo ativa em Portugal. O objetivo desta investigacao
é compreender de que forma as caracteristicas do trabalho influenciam a intencéo de saida dos
trabalhadores, e qual o papel do bem-estar, do compromisso afetivo e da idade nesta relagcdo. Deste
modo, esta dissertacdo tem como objetivos especificos compreender (a) a relacdo do bem-estar e
do compromisso afetivo e das caracteristicas de trabalho quanto a atitude do colaborador de sair
da empresa; (b) ajudar as organizacbes a compreender diversas formas de motivar o0s
colaboradores, (c) perceber qual o efeito da idade na intencdo de saida quando relacionadas com
as caracteristicas de trabalho. O estudo insere-se um projeto de investigacdo composto por varios
alunos de mestrado e doutoramento do ISCTE-IUL. O facto de existirem poucos estudos que
procurem analisar estar variaveis neste contexto de trabalho, faz com que este estudo traga novos

conhecimentos sobre as diversas caracteristicas do trabalho.

Assim esta pesquisa tera estruturada da seguinte forma: o capitulo Il foca na revisdo de
literatura sobre as variaveis em estudo e as relacfes entre as mesmas. O capitulo 111 diz respeito
ao método, incluindo a amostra, o procedimento e as medidas. O capitulo IV remete para 0s
resultados apresentados. O capitulo V refere a discussdo sobre os resultados e nas limitagdes
encontradas durante a investigacdo e as sugestfes para pesquisas futuras. E, por fim, o capitulo

VI centra-se na conclusao.

Enquadramento teorico

1. Caracteristicas do trabalho

Durante a década de 1960, varios estudos mostraram que o trabalho estruturado pelos principios
cientificos da organizacao do trabalho relaciona-se com atitudes negativas em relagdo ao trabalho,
para além de problemas de satide mental e/ou fisica (e.g. Kornhauser, 1965; Turner & Lawrence,
1965). Assim, a baixa produtividade seria uma evidéncia de que o trabalho simples causava, de

facto, problemas de saide mental, motivacéo e satisfacdo (Arnold, et al., 2005).



Segundo Morgeson e Humphrey (2008, p.47), o desenho do trabalho “¢ o estudo, a cria¢do e
alteracdo da composicédo, contedo, estrutura e ambiente no qual o trabalho e as func¢des sdo
realizados”. Remetendo assim para quem esta a realizar o trabalho, o que é propriamente feito, as
inter-relacfes entre os varios elementos de trabalho, a representacdo dos cargos e das tarefas
(Morgeson & Humphrey, 2008 cit in Truxillo et al., 2012).

De entre as varias teorias sobre o desenho do trabalho, a teoria de Herzberg (1966) destacava
a distincdo entre os fatores motivacionais e os fatores de higiene, definindo como fatores
motivacionais aspetos do préprio trabalho, como o reconhecimento, a responsabilidade e o
desafio. Relativamente aos fatores de higiene podemos referir a remuneracédo, as condi¢des de
trabalho, o ambiente de trabalho. Este autor recomenda que a motivagéo / satisfacdo seja realcada
por um aumento do uso de habilidades e do desafio (Truxillo, et al., 2012; Arnold, et al., 2005).

Ja 0 Modelo das Caracteristicas do Trabalho de Hackman e Oldham (JCM, 1975) teve por
base os trabalhos de Turner e Lawrence (1965). Este modelo tem como objetivo identificar as
caracteristicas de trabalho que contribuem para motivar, de forma intrinseca, os trabalhadores e
que consequéncias estas geram (George & Jones, 2005). Inicialmente foram identificadas 5
caracteristicas: autonomia, variedade de competéncias, identificacdo da tarefa, o significado da
tarefa e o feedback. Atualmente fala-se de 6 caracteristicas dado que se acrescentou a variedade
de tarefas. A autonomia refere-se até que ponto o trabalho permite que o individuo exerca a
escolha e a discricdo. A variedade de tarefas diz respeito a uma vasta gama de tarefas que
necessitem ser executadas. A variedade de competéncias diz respeito ao facto de o trabalho
requerer uma diversidade de competéncias. A identificagdo com a tarefa remete para até que ponto
o trabalho produz um resultado completo e identificavel. O significado da tarefa diz respeito ao
impacto que o trabalho tem sobre os outros, tanto dentro como fora da organizagdo. Por fim, o
feedback do trabalho em si refere-se até que ponto o trabalho da informacéo sobre quao bem é
feito (Truxillo et al., 2012; Arnold, et al., 2005; George, Jones & Sharbrough 2005). O modelo
JCM tem incluido o bem-estar no geral, e ndo somente no contexto de trabalho. Em consonéncia,
a teoria do spill-over propde que os sentimentos em determinadas dimensdes da vida afetam os
sentimentos nos outros. Com isto, podemos aceitar a existéncia de uma certa transferéncia do

bem-estar no trabalho para o geral (Spector, 1997).

As caracteristicas do trabalho podem produzir "estados psicoldgicos criticos™" (Arnold, et al.,
2005). O autor acredita que as varias caracteristicas se encontram relacionadas entre si: a

autonomia tem impacto na responsabilidade, o feedback afeta o conhecimento dos resultados
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reais; e as restantes influenciam o significado que o trabalho tem. Para além disto, acredita-se que
estes estados psicoldgicos tenham impacto na motivagdo, na satisfacdo e ainda no proprio
desempenho, sendo toda esta dinamica, no entanto, moderada por diversos fatores (Arnold et al.,
2005). Aumentando o feedback vai fazer com que os trabalhadores aprendam a partir dos seus
erros e aprimorem as suas competéncias e capacidades. Para além do feedback é importante referir
que com maior autonomia, os trabalhadores podem ser inovadores, de forma a tentar novas
maneiras de executar as tarefas (Lapointe & Vandenberghe, 2017). Segundo alguns autores, 0s
trabalhadores com fungdes que contenham as caracteristicas motivacionais sdo mais suscetiveis a
responder com baixas intencdes de saida (e.g., Barling et al., 2009; Katsikea et al., 2011;
McKnight et al., 2009; Singh, 1998). A autonomia e a variedade de tarefas com significado podem
contribuir para aumentar a motivacao intrinseca, de forma a aumentar o sentimento de realizac&o.
Para além disso, o alto feedback informa acerca dos resultados das atividades e da eficacia para
obter os objetivos (llgen & Hollenbeck, 1991; Lawler & Hall, 1970 cit in Agarwal & Gupta,
2018).

Para Morgeson e Humphrey (2006, p. 1323), “a variedade de tarefas refere-Se ao grau em que
um trabalho exige que os trabalhadores realizem uma ampla gama de tarefas no trabalho. Como
tal, € semelhante as nog¢bes de ampliagdo de tarefas”. Na literatura, a variedade de tarefas esta
fortemente relacionada com a literatura do bem-estar psicoldgico (van Mierlo, Rutte, Vermunt,
Kompier, & Doorewaard, 2007). Para além disso, estd positivamente relacionado com o
compromisso afetivo (e.g. Scott-Ladd, Travaglione & Marshall, 2006), pois atendem as
necessidades psicologicas dos trabalhadores (e.g. Pearson e Duffy, 1999) (Gillet, Forest, Benabou,
& Bentein, 2015). A variedade de tarefas € idéntica ao conceito de amplitude de tarefas (Morgeson
& Humphrey, 2006). Uma meta-analise (Humphrey et al., 2007) demonstrou que a variedade de
tarefas esta positivamente relacionada com a satisfacdo no trabalho, com o desempenho percebido,
e com a sobrecarga do trabalho. Porém este fator tera mais valor para os trabalhadores mais jovens
do que para os mais velhos (Zaniboni, Truxillo, & Fraccaroli, 2013). Segundo a Socioemotional
Selectivity Theory (Carstensen, 1991), os jovens tendem a estar mais interessados em realizar mais
tarefas para ganhar experiéncia e assim acrescentar oportunidades de reter conhecimentos.
Contrariamente, os trabalhadores mais velhos estdo, geralmente, menos interessados em ter uma
elevada carga de trabalho numa dispersdo de tarefas. Ademais, a necessidade de realizar um
namero elevado de tarefas distintas pede um maior esforco e um contacto com tarefas que mudam

regularmente. De acordo com a Selective Optimization with Compensation Theory (Baltes &
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Baltes, 1990), os trabalhadores mais velhos tendem a evitar o desempenho de tarefas que se situam
nos seus dominios mais fracos, no lugar de investir no desempenho de uma ampla gama de tarefas.
Com esta linha de pensamento, Truxillo, et al., (2012) afirmaram que, ainda que a variedade de

tarefas seja favoravel aos trabalhadores mais jovens, pode ser prejudicial aos mais velhos.

A variedade de competéncias é vista como a operacionalizacdo de uma amplitude de
habilidades para a conclusdo do trabalho (Morgeson & Humphrey, 2006). Uma meta-anélise
indica que este aspeto esta positivamente relacionado com a satisfacdo, motivacédo e envolvimento
(Humphrey et al., 2007). Um aumento da diversidade de competéncias pode levar os trabalhadores
a terem uma maior oportunidade de efetivar um trabalho com mais desafio e mais interessante, o
que pode afetar de forma positiva a satisfacdo (Hackman & Oldham, 1976). Enquanto um trabalho
com um baixo nivel de variedade pode afetar as inten¢Ges de reforma prematura (Schmitt, Coyle,
Rauschenberger & White, 1979), com mais énfase nos trabalhadores mais velhos, uma vez que
estes sentem que o seu trabalho € menos interessante. Segundo a SST (Carstensen, 1991) e a SOC
(Baltes & Baltes, 1990), os trabalhadores mais velhos estdo mais interessados em experiéncias
bem definidas, que Ihes deem a possibilidade de utilizar os conhecimentos ja apreendidos. Por
outro lado, os mais jovens precisam de desenvolver o conhecimento e a experiéncia, uma vez que

se encontram no inicio de carreira (Zaniboni, Truxillo & Fraccaroli, 2013).

O significado da tarefa diz respeito ao facto de o trabalho afetar suficientemente os outros,
tanto dentro como fora da organizacédo (Oliveira, 2015) e relaciona-se com o0 compromisso, com
0s comportamentos de cidadania, satisfacdo com a vida e a rotatividade (Hu & Hirsh, 2017).
Algumas pesquisas afirmam que o trabalho relevante e significativo pode ser mais importante do
que as promogdes ou a seguranca (Cascio, 2003 cit in Simonet, & Castille, 2020). Por exemplo,
um estudo recente sugere que os trabalhadores aceitariam salarios mais baixos pelo trabalho que
consideravam significativo (Hu & Hirsh, 2017b). Alguns autores afirmam que o trabalho
significativo esta relacionado com uma “conexdo entre a alma e o trabalho” (Azeez, & Genty,
2018, p. 32). Assim, espera-se que os trabalhadores que acham a sua profissao significativa e que
acrescenta valor a sociedade, tendam a dedicar-se mais ao trabalho e a prépria organizacéo
(Charoensukmongkol et al., 2015 cit in Azeez, & Genty, 2018). Esta dedicacdo contribui para um
aumento do compromisso. Isto pode ser explicado pela teoria da propriedade psicoldgica, a qual
diz que os sujeitos tendem a aderir a um objetivo ao qual se sintam associados (Pierce, Kostova
& Dirks, 2003 cit in Azeez, & Genty, 2018). Deste modo, quanto mais forte é a associa¢do ao
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objetivo, maior é o sentimento de compromisso (Weinstein & Ryan, 2010 cit in Azeez, & Genty,
2018).

A identificacdo com a tarefa diz respeito aos trabalhadores que desenvolvem um trabalho do
inicio ao fim com forte significado, de forma pessoal (Oliveira 2015) pois possibilita que se sintam
capazes, competentes e eficazes ao finalizar uma tarefa identificavel (Oldham & Hackman, 2010).
As tarefas com uma alta identidade s&o mais significativas, uma vez que ao longo do processo da
execucao da tarefa, o trabalhador tem o objetivo em mente e as suas operacdes Unicas (Sonnentag,
2017).

Segundo Elanain (2009) existem relacOes positivas entre a identificacdo com a tarefa e a
satisfacdo no trabalho. A investigacdo revela que na avaliagdo dos trabalhadores existem varios
fatores intrinsecos e extrinsecos que vao contribuir para a atitude relativamente ao trabalho, o
vinculo e a identificacdo emocional com a organizacdo. Acrescente-se ainda a reciprocidade da
entidade empregadora, o que faz com que o compromisso aumente. Na mesma linha de
pensamento, existe a “equagdo de trabalho-beneficio” (Ahmad, 2018, p.16), a qual indica a
reciprocidade dos trabalhadores, uma vez que esta reciprocidade envolve um sentimento indireto
de obrigacdo para com a organizacdo (Wajda & Angela, 2012 cit in Ahmad, 2018). Assim, se
houver um desequilibrio entre estes dois elementos, pode levar a que os trabalhadores deixem a
organizacdo (Zhang & Lee, 2010).

Na literatura, a autonomia pode ter uma relacdo com a saide mental e com o bem-estar de
trabalhadores por conta propria (Schjoedt, 2009), embora a investigacdo nao permita aferir se a
autonomia é benéfica quando combinada com elevado stress no trabalho. Ndo obstante a
vantagem da autonomia em possibilitar aos sujeitos a escolha de atividades, pode também facilitar
um compromisso excessivo no trabalho (Wolfe & Patel, 2019), com consequéncias menos
positivas para o trabalhador. Os resultados da pesquisa apresentam que niveis muito elevados de
autonomia podem também ndo ser benéficos, podendo, em certos casos, estar positivamente
associados ao stress no trabalho (Wolfe & Patel, 2019). Um estudo verificou que a autonomia
afeta o bem-estar dos trabalhadores mais velhos, pois estes trabalham mais autonomamente
devido a sua maior experiéncia de trabalho. Esta autonomia vai fazer com que selecionem as suas
habilidades adquiridas e que adaptem o seu proprio trabalho aos recursos existentes. Assim, prevé-
se que esteja relacionada com altos niveis de significado, satisfacdo no trabalho e bem-estar
(Lorente, Tordera, & Peird, 2018).
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2. Bem-estar

Diferentes autores apresentam diferentes definicdes de bem-estar. Segundo a Organizacao
Mundial de Satde o bem-estar ¢ definido por “um estado de completo bem-estar fisico, mental e
social e ndo apenas a auséncia de doenga ou enfermidade” (2014). Para Caldeira, Fumincelli,
Martins, Mazzo e Pinto (2016) a expressao “bem-estar” provém das palavras “bene” e “stare” do
latim, no sentido de estar bem. Normalmente, na literatura cientifica, bem-estar relaciona-se com
0s conceitos de felicidade, satisfacdo com a vida, prazer e prosperidade, experiéncias positivas ou
ideias, isto remete para um conceito multidimensional (Pinto, et al., 2016).

O conceito tem vindo a ser associado a varios antecedentes individuais como os tracos de
personalidade, emocdes, apoio social, saude fisica (Mayordomo et al., 2012), e ainda ao
desenvolvimento do curso da vida, incluindo a idade (Keyes, Ryff & Shmotkin, 2002).

Argyle (2001) evidenciou que a felicidade tende a aumentar, de forma leve, com a idade.
Diener, Lucas, Smith, & Suh (1999) defendem que a idade faz com que a satisfacdo com a vida
aumente, ou, pelo menos, que ndo diminua. Segundo a literatura, a relacdo entre a idade e o bem-
estar pode apresentar uma forma convexa ou uma certa linearidade (Ulloa, Moller & Sousa-Poza,
2013). Diversos economistas verificaram uma relacdo em forma convexa entre a idade a satisfagéo
com a vida. Conforme estas analises, os autores acreditam que o pico de bem-estar seja atingido
entre 0s 30 e 0s 50 anos (e.g. Van Landeghem 2008; Blanchflower & Oswald, 2008). Foi também
observada uma relacdo linear entre o bem-estar e a idade, continua ao longo do ciclo de vida.
Contudo, o efeito da idade no bem-estar subjetivo parece ser pequeno (Ulloa, Moller & Sousa-
Poza, 2013).

A literatura mostra que o bem-estar pode incluir as dimensdes de bem-estar subjetivo e de
bem-estar psicoldgico. Alguns autores dizem que o bem-estar subjetivo se tornou mais evidente
no fim dos anos 50 com a procura de fatores de qualidade de vida para monitorizar as mudangas
sociais ou melhorar as politicas sociais (Keyes, et al., 2016). Este pode englobar trés conceitos:
o afeto positivo, 0 afeto negativo e a satisfagdo com a vida (Fernandez-Zabala, Ramos-Diaz,
Revuelta, Rodriguez-Fernandez, & Ros, 2016). Dessa forma, a satisfacdo com a vida remete para
a distancia percecionada pelo individuo entre a sua realidade e as suas aspiragdes (Keyes et al.,
2002). Ja o afeto consiste numa compilacdo de emocdes que séo sentidas pelas pessoas e retrata a
avaliacdo sobre 0s eventos que ocorrem na sua vida. Ambos os afetos, o positivo e 0 negativo, sao
fatores independentes e devem de ser medidos de forma individual (Diener, Lucas, Smith & Suh,
1999). Assim, Kane, Mazzucchelli e Read (2016) dizem que este tipo de bem-estar é o resultado
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de um afeto positivo constante, um afeto negativo ocasional e um nivel elevado de satisfacdo com
a vida. Oposto a isto, Keyes e colaboradores (2016) informam que existe um equilibrio entre
ambos os afetos que resulta na felicidade, ja que é um resultado dos mesmo e que o afeto positivo
pode aumentar ou diminuir conforme a idade, o afeto negativo pode manter-se incessantemente
para umas pessoas e para outras pode diminuir e, consequentemente, a satisfacdo aumentar.
Quanto ao bem-estar psicoldgico, Keyes, et al., (2002) reiteram que este se relaciona com o
desenvolvimento humano e os desafios ao longo da vida. Para alguns autores, como Awoyemi e
Dombo (2016), o bem-estar psicolégico aproxima-se da satisfacdo com a vida, isto €, uma
conjugacdo entre o desenvolvimento da mesma, as experiéncias com relacdes positivas com 0s

outros e a ideia de que se tem um proposito de vida.

O bem-estar ocupacional pode ser definido por incluir indicadores subjetivos e objetivos do
bem-estar fisico, mental e social no contexto de trabalho (OMS, 2004). Esta pode incluir
indicadores positivos (e.g. boa salde fisica, satisfacdo no trabalho), bem como negativos (e.g.
exaustdo emocional, tensao).

Existe também um conjunto de fatores relacionados com o trabalho que influencia o bem-
estar dos individuos. De acordo com Danna e Griffin (1999), para que exista um bem-estar global
nos trabalhadores, é necessario ter em consideragdo cada um individualmente. Segundo Warr
(1987), o bem-estar no trabalho é visto como a qualidade da experiéncia e do funcionamento
global no contexto profissional. J& Grant, et al., (2007) distinguem trés tipos de bem-estar: i) o
psicoldgico, como a felicidade, que se centra nas experiéncias subjetivas do sujeito; ii) o fisico,
ou seja, a saude no que diz respeito as medidas fisioldgicas objetivas; e iii) o social
(relacionamentos), no qual se descreve a qualidade das relagcbes com os outros (Kooij, et al.,
2013).

Um estudo sobre o bem-estar dos trabalhadores sugere a existéncia de trés componentes
diversos: (1) sentimentos dos trabalhadores em relacdo a sua vida profissional; (2) necessidades
psicoldgicas e (3) vida pessoal. Assim sendo, o0 bem-estar no trabalho é definido como a satisfacéo
e o0 afeto quanto ao trabalho, considerando os aspetos fisicos, psicologicos e sociais do trabalho
(Zheng et al., 2015 cit in DiPietro, Moreo & Cain, 2020).

Os fatores que influenciam o bem-estar dos trabalhadores passam pelos relacionamentos,
realizacdo pessoal, satisfacdo com a vida, autonomia, estilo de liderancga, e trabalho emocional
(Dodge et al., 2012; Karatepe & Karatepe, 2010; Kara et al., 2013 cit in Gordon, Tang, Day &

Adler, 2019). Também o feedback, tanto o negativo como o positivo, geram emocdes nos
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trabalhadores, bem como nos supervisores, sendo que, ao longo do tempo, estas respostas
emocionais ao feedback véo influenciar atitudes e comportamentos no local de trabalho (Weiss &
Cropanzano, 1996).

Pesquisas anteriores mostram que existe alta intencdo de saida quando ha um lider mau ou
uma lideranca abusiva (Davidson & Wang, 2011; Hinkin & Tracey, 2000; Kim & Jogaratnam,
2010; Mohsin et al., 2013), sendo os niveis baixos de bem-estar considerados um motivo da saida.
A investigacdo mostra ainda que stress e burnout podem levar a intencdo de saida dos
trabalhadores (Yavas et al., 2011 cit in Gordon, Tang, Day, & Adler, 2019). Um outro estudo
aferiu que a relacdo entre o bem-estar no local de trabalho e a intengdo de saida, por si s0, podera
nédo ser tdo forte, demonstrando que esta relagdo ficou significativa quando se acrescentaram
outras variaveis. Isto prova que o bem-estar, dentro de um modelo mais complexo, pode predizer
melhor a intencédo de saida (DiPietro, Moreo, & Cain, 2020).

Evidéncias anteriores (e.g., Wright & Cropanzano 2000) indicaram um laco entre o bem-estar
e os resultados do trabalho (Brunetto, Teo, Farr-Wharton, & Shacklock, 2012) e mostraram que o

bem-estar é um precedente do compromisso organizacional e das intencGes de saida.

3. Compromisso Afetivo

O compromisso organizacional pode ser definido enquanto “estado psicologico que (a) descreve
a relacéo do trabalhador com a organizacéo e que (b) existem implicacGes nas decisfes de ficar
ou sair da empresa” (Meyer & Allen, 1991 p. 67). O alto compromisso organizacional acontece
quando os trabalhadores se identificam criam um vinculo emocional com o trabalho (Meyer &
Allen, 1991). Os trabalhadores comprometidos fornecem o seu esfor¢co em relacdo as tarefas,
responsabilidades do trabalho e aos comportamentos extra-funces. Este construto difere
relativamente a outras variaveis do comportamento organizacional, em parte, porque envolve o
individuo no trabalho e afeta 0 desempenho das tarefas (Saks, 2011 cit in Milliman, Gatling, &
Kim, 2018).

O compromisso de trabalho pode, muitas vezes, estar associado ao funcionamento ideal do
bem-estar percebido no local (Christian, Garza, & Slaughter, 2011). Posto isto, a teoria da
autodeterminagdo proposta por Deci e Ryan (2000), é importante, no sentido de ser o agente
impulsionador da motivagdo e dos diferentes niveis da mesma: motivagdo intrinseca, extrinseca e
desmotivacdo. Esta teoria pressupde, também, que os comportamentos dos individuos sejam
inspirados pelas trés necessidades psicoldgicas, como a i) competéncia, isto €, a percecdo de que
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se € capaz de controlar e lidar com o ambiente externo; a ii) autonomia, ou seja, a percecao da
capacidade de manipular e agir de forma independente e, o iii) relacionamento, que remete para a
satisfacdo percebida sobre a aceita¢do dos outros (Deci & Ryan, 2002 cit in Dai, Zhuang & Huan,
2019).

Analisar o compromisso é, portanto, crucial, uma vez que esta associado a baixas intencdes
de saida (Lum et al., 1998, Meyer et al., 2002). Meyer e Allen (1991) identificaram trés dimensGes
do compromisso organizacional: afetivo, normativo e de continuidade. Desta forma, o0s
trabalhadores que tém um compromisso afetivo forte tendem a ficar na organizacéo porque assim
0 desejam; j& os que tém um compromisso de continuidade forte ficam por necessidade; e, 0s que
tém um forte compromisso normativo permanecem porque acham que o devem fazer. Os autores
afirmam que para avaliar o compromisso organizacional é melhor avaliar estes trés niveis de
compromisso, para a melhor compreensao da relacdo do trabalhador com a organiza¢do. Como
resultado disto, criaram um modelo de compromisso organizacional que inclui estes estes trés

tipos de compromisso.

Segundo o modelo, os trabalhadores podem experienciar diferentes graus nas trés dimensoes
do compromisso. Os autores propuseram a hipotese de que cada um individualmente obtém um
resultado diferente e, para além disso tém implicacGes diferentes. No compromisso afetivo foram
encontrados diversos antecedentes importantes como as caracteristicas pessoais, estruturais,
relacionadas com o trabalho e com as experiéncias de trabalho (Meyer & Allen, 1991). E
considerado como “os sentimentos positivos de identificacdo, apego e envolvimento na
organizagdo” (Meyer & Allen, 1984 p.375 cit in Jang & Kandampully, 2018, p.2). E visto como
o0 vinculo emocional e o envolvimento de um colaborador com a sua entidade patronal (Rhoades,
Eisenberger, & Armeli, 2001; Tews, Michel, & Stafford, 2013 cit in DiPietro, Moreo & Cain,
2020). Este tipo de compromisso é um dos aspetos mais criticos para 0 desempenho no trabalho
ou para a rotatividade (Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 2002). Algumas
investigagcbes sugerem que O suporte organizacional percebido prediz o compromisso
organizacional (Luchak & Gellatly 2007; Reid et al., 2008), bem como a qualidade da relacédo

supervisor-trabalhador, o stress e 0 bem-estar (Rodwell et al., 2009; Brunetto et al., 2012).

Meyer e Allen (1991) contemplaram que as relagdes mais fortes e constantes foram atingidas
pelas experiéncias de trabalho. Quando as experiéncias vao ao encontro das expetativas dos
trabalhadores, assim satisfazendo as necessidades basicas dos mesmaos, existe tendéncia para que
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estes criem um vinculo afetivo mais forte do que aqueles em que as experiéncias sdo menos
satisfatorias. Os autores propuseram que as trés componentes tendem a estar negativamente
associadas as intencdes de saida; que o compromisso afetivo e o normativo estariam relacionados
com o desempenho e com a cidadania organizacional, de uma forma positiva; e que o
compromisso de continuidade ndo estaria relacionado com estas variaveis. Devido a isto,
precaveram que todas as formas de compromisso existentes sdo diferentes e que as organizagoes
preocupadas com a intencdo de saida dos trabalhadores devem considerar a natureza do
compromisso a promover (Meyer, Allen & Smith, 1993). Para além disso, constata-se que estas
trés escalas se correlacionam diferencialmente com os antecedentes do compromisso (e.g. Allen
& Meyer, 1990; Meyer & Allen, 1984; Meyer, Bobocel & Allen, 1991; Shore & Tetrick, 1991).
De forma, a finalizar, note-se que estas estdo relacionadas de maneira diferencial com o
comportamento no trabalho e no desempenho como os autores previram (e.g. Allen & Smith,
1987; Hackett et al., 1992; Meyer, Paunonen, Gellatly, Coffin, & Jackson, 1989; Randall, Fedor,
& Longenecker, 1990; Shore & Barksdale, 1991; Meyer, Allen & Smith, 1993).

Para Arfat e Riyaz (2013), o compromisso afetivo abarca trés aspetos: (1) a conformidade
entre os valores individuais e organizacionais, que remete para a aceitacdo dos objetivos; (2) uma
obrigacdo em ajudar a empresa a alcangar estes mesmos objetivos; (3) um desejo de manter a
associacdo organizacional (Ahmad, 2018). Este tipo de compromisso tem uma relagcdo positiva
com o desempenho econdmico da organizagdo, enquanto o compromisso de continuidade tem
uma relacdo negativa (Shore et al., 1995). Outros estudos revelaram ainda que as caracteristicas
afetivas tém um elevado impacto no absentismo e na intengdo de saida (McFarlane-Shore &
Wayne, 1993). Deste modo, 0 compromisso organizacional é considerado benéfico para as
organizagOes (Meyer & Allen, 1997).

Diversos estudos sobre o compromisso (e.g., Angle & Perry, 1981; Bluedorn, 1982; Porter
& Steers, 1973; Hal & Schnider, 1972; Hrebiniak & Alutto, 1972; Porter, Steers, Mdayday &
Boulian, 1974; Steers, 1977) demonstraram que este esta frequentemente relacionado com a
rotatividade, absentismo, desempenho, satisfacdo, envolvimento e tensdo no trabalho, funcéo e
identidade com o trabalho, a idade e o género. Estes aspetos referidos também compreendem o
suporte percebido e caracteristicas do trabalho tais como o significado das tarefas, a diversidade
de habilidades, a identidade, a autonomia e o feedback sobre a performance dos colaboradores,
assim como na tomada de decisdo (Ahmad, 2018).
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4. Intencgéo de saida

Por intencdo de saida ou turnover compreende-se o término do trabalho de um individuo na sua
organizacdo (Tett & Meyer, 1993). A intencdo de sair é vista como o desejo individual de cada
trabalhador deixar a organizacdo (Theron, Barkhuizen & Du Plessis, 2014 cit in Dai, Zhuang, &
Huan, 2019). Contrariamente, a intencdo de permanecer remete para a vontade consciente e

intencional dos trabalhadores de ficar na empresa (Tett & Meyer, 1993).

Segundo Tett e Meyer (1993), a intencdo de saida € descrita como um conjunto de cognicdes,
como o pensamento de desistir, e de comportamentos, como a procura efetiva de um trabalho
alternativo (Tett & Meyer, 1993). A rotatividade dos trabalhadores pode ser vista como o
movimento de entradas e saidas do trabalho (Denvir & McMahon, 1992). Segundo a literatura, a
alta rotatividade dos trabalhadores conduz geralmente a um aumento dos custos, podendo estes
ser tanto diretos como indiretos. Os diretos dizem respeito aos andncios, entrevistas, orientacéo e
treino. Os indiretos remetem para o tempo que € utilizado no recrutamento, selecdo, formacao,
diminuicdo da qualidade do servico e da experiéncia da empresa, da produtividade e,

consequentemente da satisfacdo do cliente (Brien, Thomas & Hussein, 2015).

Alguns autores (Li, Kim & Zhao, 2017) explicaram o comportamento da rotatividade dos
trabalhadores e instauraram a intencdo de saida como uma medida. Um estudo de Kim (2014),
sugere que 0 apoio da supervisao é um antecedente a intencdo de sair, em particular para os
trabalhadores mais velhos. Relativamente aos mais novos, a gestdo pessoal, fatores relacionados
com o trabalho e as perspetivas de evolugdo sdo também antecedentes importantes. Em ambos, 0s

fatores externos sdo igualmente importantes (Dai, Zhuang & Huan, 2019).

Neste contexto, € de destacar uma pesquisa com 23 estudos de Bluedorm (2006 cit in Juhdi,
Pa’wan & Hansaram, 2013) que demonstrou que a intencdo de sair prediz, de facto o
comportamento de saida. Posto isto, alguns estudos dizem que esta intencdo de sair €, muitas
vezes, influenciada pela falta de compromisso (Peryyer, Jordan, Firns & Travaglione 2010), o que
requer dos gestores terem uma atencdo mais meticulosa ao compromisso dos trabalhadores. De
facto, varios estudos que aprofundaram os fatores que influenciam a intencdo de saida
demonstram que 0 compromisso organizacional € um destes fatores (Carmeli & Weisberg 2006).
Em linha com esta visdo, 0 compromisso organizacional pode ser utilizado para prever as

intengdes de saida (Juhdi, Pa’wan & Hansaram, 2013).
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Existe mais intencdo de saida quando a satisfacdo no trabalho é mais baixa e quando existe
falta de bem-estar no local de trabalho, assim como baixo compromisso (Tnay et al., 2013). Um
estudo demonstrou que algumas caracteristicas do bem-estar no trabalho como a cooperagdo em
grupo, ambiente caloroso e sentimentos positivos estdo relacionadas de forma negativa com as
intencdes de saida (Gordon et al., 2019). Sabe-se que a cultura da empresa com foco nos
trabalhadores pode ajudar a promover o ambiente de trabalho, bem-estar, compromisso
organizacional e a satisfacdo de trabalho. Alguns estudos aferiram que existe uma ligacdo entre o
afeto positivo em relacao ao trabalho, satisfacdo no mesmo e nas intencdes de saida (Chan, Wan,
& Kuok, 2015). Assim, melhorando as percecdes dos trabalhadores sobre o seu trabalho e as suas
responsabilidades, é possivel diminuir a intencéo de saida e, consequentemente, evitar custos e

preservar o desempenho da organizacao (DiPietro, Moreo & Cain, 2020).

A literatura acerca das intencGes de saida revela ainda que as caracteristicas da funcdo a
desempenhar é um antecedente importante. Segundo alguns investigadores, a intencdo de sair de
uma organizagéo é fruto de uma interagdo de eventos no local de trabalho, condi¢cGes do mesmo

e fatores psicolégicos (Moreno-Jiménez et al., 2012 cit in Agarwal & Gupta, 2018).

Nos casos de elevada rotatividade é necessario que as empresas empregadoras assumam
medidas proactivas como oferecer oportunidades de formagao para influenciar de forma positiva
a retencdo dos trabalhadores (Hughes & Rog, 2008). A intengdo de permanecer € vista como a
intencé@o do sujeito permanecer no seu atual emprego a longo prazo, sendo esta considerada um
determinante do comportamento real da rotatividade (Tett & Meyer, 1993) e é muitas vezes
influenciada pelas atitudes, como o comportamento da organizagéo e a satisfacdo no trabalho que

estdo interligadas com o compromisso (Saks, 2011 cit in Milliman, Gatling, & Kim, 2018).

Muitos estudos (e.g., Castle, Degenholtz, & Rosen, 2006; Chiok Foong Loke, 2001; Kovner,
Brewer, Cheng, & Djukic, 2007) propdem motivos pelos quais os trabalhadores mais velhos nao
costumam, normalmente, deixar o emprego, pois tém, geralmente, salarios mais altos, mais
autonomia, poder e possibilidade de tomar decisdes. Estes motivos levam, geralmente, a um
acréscimo na sua satisfacdo, maior percecdo de justica e um maior compromisso com a
organizacdo. Deste modo, os trabalhadores mais velhos tendem a desenvolver mais lagos com a
prépria organizacdo e mesmo com 0s seus colegas e, para além disso, os custos psicoldgicos da
saida serdo mais elevados nestes trabalhadores. Um estudo demonstrou ainda a existéncia de uma

relacdo negativa entre a idade e a rotatividade (\VVan der Heijden, Brown Mahoney, & Xu, 2019).
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5. ldade

As populacbes em todo o mundo estdo a envelhecer cada vez mais (Nagdes Unidas, 2017). Na
segunda metade do século XX, desenhou-se uma nova estrutura etaria, com um aumento de idosos
e uma diminuicdo de jovens resultantes da reducdo da taxa de natalidade, da taxa de mortalidade
infantil e ainda um aumento na esperanca de vida (Chand & Tung, 2014; Nagdes Unidas, 2017),

criando assim um desafio para a humanidade.

Portugal é o quinto pais mais envelhecido da Unido Europeia, com cerca de 141 idosos (>65)
por cada 100 jovens (0-14 anos) (INE, 2014,2015). Acrescente-se, ainda, que o indice de
populacdo em idade ativa demonstrou que para cada 100 pessoas que saem do mercado de trabalho
com idades compreendidas entre 55 e 65 anos, entram 84 entre 0s 20 a 29 anos (INE, 2015). Como
resultados destas alteracdes na populacéo, a forca de trabalho esté a ficar mais diversa em termos
etarios, pelo que os trabalhadores mais jovens estéo a trabalhar lado a lado com trabalhadores
mais velhos (Sousa & Ramos, 2019). Assim sendo, as organizagdes tém de ser dindmicas na
gestdo dos seus recursos humanos, prevendo as alteragdes na sua estrutura etaria de trabalhadores,
tendo por base a constituicdo das mudancas demograficas (Pinto, Ramos & Nunes, 2014). De
acordo com Burke e Ng (2006), as empresas vdo competir para garantir e atrair os novos talentos,
no entanto teréo de trabalhar em reter os conhecimentos que os trabalhadores mais velhos possuem
(Ng & Feldman, 2008 cit in Sousa & Ramos, 2019). Deste modo, a gestdo de recursos humanos

vai precisar de se focar na diversidade dos talentos (Sousa & Ramos, 2019).

De forma a gerir o envelhecimento dos trabalhadores, a Unido Europeia tem vindo a definir
estratégias para aumentar a participacdo dos trabalhadores mais velhos no mercado de trabalho.
Porém, a prorrogacgdo das carreiras, apesar de ser fortemente incitada pelas politicas publicas,
exige uma intervencdo concreta e eficaz por parte das organizacfes no que respeita as suas praticas
internas (Sousa & Ramos, 2019). A Comissdo Europeia (2020) prevé empregos com uma forca
de trabalho diversificada, promovendo empregos saudaveis e de alta qualidade, de forma a apostar
na viabilizacdo de locais de trabalho e conjunturas saudaveis, nas quais as pessoas consigam
alcancar a satisfacdo, alto desempenho e o bem-estar (Ayala, Silla, Tordera, Lorente, & Yeves,
2017). O envelhecimento da populagdo apresenta diversos desafios e &, com isto, necessario adotar
medidas para responder as necessidades especificas dos trabalhadores mais velhos (Lorente,
Tordera, & Peir6, 2018).
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De acordo com Ng e Feldman (2010), sabe-se que a idade se relaciona com muitas atitudes
relativas ao trabalho, como é o caso de os trabalhadores mais velhos terem, em geral, atitudes
mais positivas no trabalho. Para além disto, os autores ainda constataram que as pessoas mais
velhas tendem a desenvolver atividades que Ihes sejam emocionalmente gratificantes em vez de
atividades em que o foco é a aquisicao do conhecimento (Truxillo et, al., 2012). As caracteristicas
do trabalho devidamente implementadas e apropriadas podem produzir significado, satisfacdo e
uma sensacao de realizacdo e de sucesso, por conseguinte estas caracteristicas sao cruciais para o
bem-estar (O'Toole & Lawler, 2007). Porém os trabalhadores podem ter reacbes e
comportamentos diferentes relativamente aos fatores ambientais de trabalho, consoante a sua
idade (Truxillo et al., 2012).

As sociedades deparam-se com muitas mudancas demograficas, como é o caso do aumento
da populacdo envelhecida e ainda com a presenca de pessoas com 65 anos ou mais no mercado
de trabalho (Rechel et al., 2013), alids, a Eurofound mostra que a taxa de empregabilidade dos
trabalhadores mais velhos aumentou (Eurofound, 2015). Por estes motivos, a idade tornou-se um
fator importante para os investigadores.

Existem, portanto, varias razdes para considerar a variavel idade como moderadora num
eventual modelo de anélise. Primeiramente, ela é uma covariavel das diversas variaveis que dizem
respeito as capacidades dos trabalhadores. De acordo com duas teorias, a Selection Optimization
and Compensation model (SOC) e a Socioemotional Selectivity Theory (STT), ambas identificam
a influéncia da idade nas motivacdes, objetivos e preferéncias dos sujeitos, e ainda na forma como
se organizam consoante as circunstancias reais que afetam a sua satisfacdo e o bem-estar (Truxillo
et al., 2012). As duas teorias preveem conformidades sobre as diferencas nos objetivos dos
trabalhadores mais jovens e nos mais velhos. A SOC sugere que os individuos, enquanto
envelhecem, determinam mais recursos para a manutencdo e para a regulacdo. Isto remete para
que os trabalhadores mais velhos sejam mais motivados com caracteristicas de trabalho que lhes
possibilitem esta manutencdo e regulacdo. A STT indica que os sujeitos, a medida que
envelhecem, pronunciam alteragfes nas suas perspetivas futuras, pelo que privilegiam
comportamentos com significado de vida, sentimentos de pertenca e intimidade com os outros, no
lugar de condutas relacionadas com a aprendizagem e com o0 avancgo da carreira (Lorente, Tordera,
& Peiro, 2018). Assim sendo, Truxillo, et al., (2012) propdem proposi¢des sobre a forma como a
idade modera a relacdo entre as caracteristicas e 0 bem-estar.

O aumento da idade esta associado a um declinio cognitivo e a um nivel mais baixo de

motivacao intrinseca para se envolver em atividades cognitivamente mais exigentes, de acordo
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com a teoria do envolvimento seletivo (Hess, 2014). Porém, ndo existem muitos estudos que se
foguem na relevancia da tarefa para as diferentes idades. A complexidade do trabalho de Truxillo
et al., (2012) permitiu compreender que os efeitos das caracteristicas do trabalho entre os
colaboradores mais velhos e mais novos dependem quer da sua capacidade de processar a
informacéo (que tende a diminuir com a idade) e/ou do conhecimento experiencial (que tende a
estabilizar ou a aumentar com a idade) (Kanfer & Ackerman, 2004).

Para descrever os “trabalhadores mais velhos” ndo existem pontos de corte claramente
definidos na literatura. “Velho” remete obviamente para idades mais avancadas enquanto 0s
“trabalhadores mais jovens” dizem respeito a valores mais baixos de idade, mas existe muita
subjetividade nos critérios adotados. A maioria dos estudos sobre as caracteristicas do trabalho e
bem-estar ocupacional engloba idades compreendidas entre os 18 e os 65 anos. Contudo, as
organizagdes tém a tendéncia para definir os “trabalhadores mais velhos” como sujeitos com mais
de 40, 45 ou 50 anos (Kooij, et al., 2008), muitas vezes consoante o setor de atividade em causa
ou consoante o tipo de trabalho efetuado. O envelhecimento no trabalho abarca ndo sé declinios
mas também um processo onde os trabalhadores mantém ou melhoram os resultados do seu
trabalho, como a motivacao, desempenho e bem-estar (Kooij, 2015). Tendo por base o principio
de preservacdo diferencial, Zacher (2015) sugere que existe necessidade de estudos sobre os
efeitos de interacdo entre idade e recursos individuais e contextuais (regulagdo das estratégias e
caracteristicas do trabalho), de forma a explicar a variagdo nos resultados entre os trabalhadores
mais velhos e mais novos. Pode aferir-se que, no geral, os trabalhadores mais velhos
experimentam niveis de satisfacdo e de envolvimento do trabalho mais altos.

Uma meta-andlise (Ng & Feldman, 2015) analisou a idade enquanto moderadora da relagdo
entre a autonomia no trabalho e diversos aspetos positivos e negativos do bem-estar ocupacional.
Verificou-se uma relacdo negativa entre a autonomia e a exaustdo emocional, sendo que esta
relacdo foi mais significativa nos trabalhadores mais velhos; uma relacdo negativa entre a
autonomia e os problemas de satide mental e o stress percebido, sendo estas rela¢cdes mais fracas
nos trabalhadores mais velhos do que nos mais jovens; e, por fim, uma relagdo positiva entre a
autonomia, satisfacdo com o trabalho, compromisso afetivo e o envolvimento, sendo esta mais
fraca nos trabalhadores mais velhos do que nos mais jovens (Zacher & Schmitt, 2016).

Tendo em conta as varias consideragfes tedricas anteriormente debatidas, apresenta-se o
modelo pretendido e as hipdteses deste estudo, as quais incluem cada uma das caracteristicas do
trabalho (autonomia, variedade de tarefas, competéncias, significado, identificacdo com a tarefa

e o feedback). Sendo a hipotese central a seguinte:
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Hcentral: As caracteristicas do trabalho influenciam as intengdes de saida.
Para cada caracteristica havera quatro sub hipoteses:

Hla: A relacdo é mediada pelo bem-estar;

H1b: A relacdo é mediada pelo compromisso afetivo;

Hlc: A relagdo é moderada pela idade.

Modelo de Investigacao

Compromisso Afetivo

Idade

Caracteristicas do trabalho > Intengdes de saida

\ Bem-estar /

Meétodo

Procedimento e participantes

Esta investigacdo insere-se no Projeto “Ageing at work” que pretende analisar a gestdo das

praticas de recursos humanos implementadas pelas organizagdes num contexto de envelhecimento
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da forca de trabalho. O estudo exigiu dois questionarios desenvolvidos no Software Online
Qualtrics e a papel e lapis com um més de intervalo entre 0s mesmos (Outubro e Dezembro). No
inicio dos questionarios foi apresentado o consentimento informado, onde se garantia a
confidencialidade das respostas. Para fazer a ligacdo das respostas entre os dois questionarios, foi
solicitado ao participante um codigo para que a identificacdo fosse possivel. Os questionarios
foram divulgados nas redes sociais pessoais e profissionais da equipe de investigacdo, assim como
em algumas empresas especificas solicitando o apoio do departamento de Recursos Humanos na

sua divulgacao pelos trabalhadores.

A amostra é constituida por 372 participantes, com idades compreendidas entre 0s 22 e 0s 66
anos (M = 37,76; DP = 9,85). Dos 372 participantes, 61% sdo do sexo masculino. O nivel de
escolaridade que se destaca é 0 12.° ano com 127 participantes, ou seja 34%. Cerca de 84% da

amostra trabalha em organizacdes do setor privado e 26% trabalha no setor da industria.
Medidas

Para medir as variaveis de interesse foi necessario recorrer a uma traducdo das escalas a
utilizar, a excec¢do do compromisso afetivo que ja se encontra traduzido e validado para o contexto
portugués. Todas as escalas utilizadas compreendem uma escala de likert de 1 (Discordo
Totalmente) a 7 (Concordo Totalmente), com a excecéo da escala do bem-estar, na qual 1 significa

“Em nenhum momento” e 7 “Sempre”.

As caracteristicas do trabalho foram avaliadas através de 18 itens, isto €, seis subescalas de
trés itens cada adaptadas a partir do Work Design Questionnaire (WDQ) (Morgeson & Humphrey,
2006). As subescalas sdo as seguintes: autonomia (e.g., A minha fungéo permite-me tomar muitas
decisbes por conta propria.) (o = 0,92), variedade de tarefas (e.g., A minha funcéo envolve fazer
varias coisas diferentes.) (a = 0,91), variedade de competéncias (e.g., A minha funcdo exige que
eu use uma série de habilidades complexas.) (a = 0,89), significado da tarefa (e.g., A minha funcéo
tem um grande impacto nas pessoas fora da empresa.) (o = 0,85), identificacdo com a tarefa (e.g.,
A minha funcdo da-me a possibilidade de terminar totalmente os trabalhos que comeco.) (a =
0,82), e por ultimo o feedback (e.g., Recebo feedback sobre 0 meu desempenho de outras pessoas

na minha empresa (como a minha chefia ou colegas de trabalho).) (a = 0,86).
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Em relacdo ao compromisso afetivo, este foi medido através de seis itens do Three-component
conceptualization (e.g., Sentir-me-ia muito feliz em passar o resto da carreira na minha empresa)
(o = 0,81) (Nascimento, Lopes & Salgueiro, 2008).

O bem-estar foi avaliado atraves de cinco itens (e.g., Tenho-me sentido alegre e de bom
humor) (o = 0,90) do questionario WHO-5, com uma escala de 0 (em nenhum momento) a 6

(sempre) (Topp, Dstergaard, Sgndergaard & Bech, 2015).

A intencdo de saida foi medida através de trés itens do Integrative Model of Responses to
Declining Job Satisfaction (e.g., Recentemente, passei algum tempo a procura de outro emprego)
(o = 0,87) (Resbull, Farrell, Rogers & Mainous 111, 1988).

Resultados

A andlise de dados foi realizada através do software SPSS versdo 25 e através da Macro Process
versdo 3.4. Na tabela 1 apresenta-se a matriz das médias sendo a mais a alta a da variedade de
tarefas com uma (M = 5,69, DP = 1,30). Contrariamente, a meédia mais baixa diz respeito a
intencdo de saida (M = 3,11, DP = 1,94). Para além da matriz de médias, a tabela 1 também
apresenta as correlagdes, sendo que algumas sdo positivas e significativas como é o caso da
autonomia com a variedade de competéncias (r = 0,547, p < 0,01) e no caso da variedade de
tarefas com a variedade de competéncias (r = 0,794, p < 0,01). Em oposicédo a variedade de
tarefas com a intencdo de saida (r = -0,068, p = 0,188) e o significado com a intencdo de saida
(r =0,018, p = 0,734) séo correlacbes negativas e ndo significativas.
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Tabela 1 — Matriz de Médias, Desvio-Padréo, Correlacbes e Consisténcia interna das variaveis em estudo

M DP 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 a
1. Idade 37,77 9,85
2. Autonomia 4,74 155 0,030
3.Variedade de Tarefas 569 1,30 0,066 0,488+

4 Variedade de Competéncias 566 1,28 0,022 0,547+ 0,794~

5. Significado da Tarefa 480 1,62 0,039 0,351« 0,419+ 0,528«

6. Identificacdo com a Tarefa 544 1,29 0,017 0,414« 0,265+ 0,257+ 0,202+

7. Feedback 4,07 152 0,094 0,474+ 0,296+« 0,329+« 0,288+ 0,347

8. Compromisso Afetivo 483 1,26 0,234~ -0,018 0,053 0,048 0,152 0,025 -0,079

9. Bem-estar 478 1,30 0,113« 0,223« 0,150+ 0,130~ 0,126« 0,260« 0,260+« -0,020

10. Intencéo de saida 311 1,94 -0,247-~0,150~~ -0,068 -0,023 -0,018 -0,119+ -0,137+~ -0,028 -0,341x
Nota: N= 372

wp < 0,001

«p < 0,005
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Os resultados relativos a autonomia sdo apresentados na tabela 2. O efeito do modelo
relativo a autonomia é significativo (F(5,366) = 43,69; p < 0,001; R2=0,37). Tal como

evidenciado na tabela 2, os resultados sugerem que o bem-estar ndo tem efeito mediador

nesta relagédo, ndo suportando a H1a.O compromisso afetivo (B=-0,21, IC 95% [-0,29; -

0,13]), medeia a relagéo, suportando assim a hipotese H1b. Ainda se verifica a
moderacéo pela idade, suportando a H1c (B=0,02; IC 95% [0,01;0,02]).

Tabela 2. Autonomia

Variaveis Intengdo de Saida
B EP t 95% IC

Interacéo
Autonomia x ldade 0,02™ 0,00 2,86 0,01; 0,02
Mediador 1
Compromisso Afetivo 0,27 0,27 6,73 0,19; 0,35
Mediador 2
Bem-estar 0,19 0,04 4,39 0,10; 0,27
Efeito Direto
Autonomia -0,50" 0,20 -2,47  -0,91;-0,10
Efeito Indireto
Compromisso afetivo ~ -0,21" 0,03 -0,29; -0,13
Efeito Indireto
Bem-estar -0,02 0,01 -0,05; 0,00
«p < 0,001.

O efeito do modelo composto pela variedade de tarefas é significativo (F(5,366) =

42,47; p <0,001; R.=0,36). Tal como se pode verificar na tabela 3, os resultados mostram

que o bem-estar ndo é mediador desta relacdo, ndo suportando a hipétese H2a. O
compromisso é mediador (B = -0,17, IC 95% [-0,27; -0,09]), suportando a H2b. Os

resultados mostram que néo existe moderacao da idade, ndo suportando a H2c (B = 0,01,

IC 95% [0,00:0,02])
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Tabela 3. Variedade de tarefas
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Variaveis Intencdo de Saida

B EP t 95% IC
Interacdo
Variedade de tarefas x ldade 0,01 0,00 1,56 0,00; 0,02
Mediador 1
Compromisso Afetivo 0,22 0,04 451 0,12;0,31
Mediador 2
Bem-estar 0,14~ 0,05 291 004,025
Efeito Direto
Variedade de tarefas -025 0,24 -1,04  -0,71,0,22
Efeito Indireto
Compromisso afetivo -0,177 0,04 -0,27; -0,09
Efeito Indireto
Bem-estar -0,01 0,01 -0,05; 0,00
“p <0,001.

Os resultados apresentados na tabela 4 mostram que o efeito do modelo

correspondente a variedade de competéncias € significativo (F(5,366) = 44,70; p < 0,001;
R%=0, 37). Como se verifica, compromisso afetivo (B = -0,17, IC 95% [-0,27;-0,09])

medeia esta relacdo, pelo que suporta a H3b. O mesmo néo se verifica relativamente ao

bem-estar, ou seja, a H3a ndo é suportada. A moderacao da idade é significativa (B =
0,02, IC 95% [0,01; 0,03]), pelo que isto vai suportar a H3c.
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Variaveis

Intencdo de Saida

B EP t 95% IC
Interacédo
Variedade de competéncias x Idade 0,02 0,00 2,57 0,01;0,03
Mediador 1
Compromisso Afetivo 0,20 0,05 413 0,10; 0,30
Mediador 2
Bem-estar 0,13 005 251 002023
Efeito Direto
Variedade de competéncias -0,43 0,24 -1,81 -0,90; 0,03
Efeito Indireto
Compromisso afetivo -0,177 0,04 -0,27; -0,09
Efeito Indireto
Bem-estar -0,01 0,01 -0,04; 0,00
< 0,001,

O efeito do modelo com o significado da tarefa é significativo (F(5,366) = 42,46; p

<0,001; R?=0,36). Os resultados na tabela 5 evidenciam que a nivel da mediagdo apenas

o compromisso afetivo medeia a rela¢do (B = -0,11, 1C 95% [-0,17; -0,05]), suportando

a H4b. A moderacéo da idade ndo se verifica, ndo suportando a H4c.
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Tabela 5. Significado da tarefa

Variaveis Intencdo de Saida

B EP t 9B% IC
Interacdo
Significado da tarefa x ldade 0,00 0,00 0,79 -0,01;0,01
Mediador 1
Compromisso Afetivo 0,14™ 0,04 3,49 0,06;0,22
Mediador 2
Bem-estar 0,10 0,04 244 001,018

Efeito Direto
Significado da tarefa -0,04 0,19 -0,21  -0,43;0,35

Efeito Indireto

*K

Compromisso afetivo -0,11 0,03 -0,17; -0,05
Efeito Indireto
Bem-estar -0,01 0,00 -0,03; 0,00

“p <0,001.

Os resultados para a identificacdo com a tarefa séo apresentados na tabela 6. O efeito
do modelo para a identificacdo com a tarefa é significativo (F(5,366) = 43,21, p < 0,001;
R?=0,37). Os resultados mostram que o bem-estar ndo tem efeito mediador na relagéo,
ndo suportando a H5a. Contrariamente o compromisso afetivo verifica-se como mediador
(B =0,14, 1C 95% [-0,23; -0,07]), suportando a H5b. Contudo, no que toca a moderacao
da idade, verifica-se (B = 0,02, 1C 95% [0,01;0,03]) o suporte da H5c.
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Tabela 6. Identificagdo com a tarefa
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Variaveis

Intencdo de Saida

B EP t 9%B% IC
Interacdo
Identificacdo com a tarefa x Idade 0,02 0,00 2,79 0,01; 0,03
Mediador 1
Compromisso Afetivo 0,18 0,05 3,77  0,09;0,29
Mediador 2
Bem-estar 026 005 518  0,16;0,36
Efeito Direto
Identificacio com a tarefa 0,717 026  -2,69 -1,22:-0,19
Efeito Indireto
Compromisso afetivo -0,14™ 0,04 -0,23; -0,07
Efeito Indireto
Bem-estar -0,03 0,02 -0,08; 0,01
*p <0,001.

Os resultados do feedback sdo apresentados na tabela 7. O efeito do modelo é

significativo (F(5,366) = 42,11; p < 0,001; R?= 0,36). Os resultados sugerem que apenas

0 compromisso afetivo ((B = -0,21, 1C 95% [-0,30;-0,14]) tem um efeito mediador nesta

relacdo, suportando assim a H6b. Relativamente a moderagéo da idade, os resultados ndo

suportam a H6c.
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Tabela 7. Feedback

Variaveis Intencdo de Saida
B EP t 9%B% IC

Interacdo

Feedback x ldade 0,01 0,00 1,83  -0,01;0,02
Mediador 1

Compromisso Afetivo 0,277 0,04 6,68  0,19;0,35
Mediador 2

Bem-estar 022" 004 517  014;0,31

Efeito Direto
Feedback -0,35 0,23 -1,563 -0,80; 0,10

Efeito Indireto

*%

Compromisso afetivo -0,21 0,04 -0,30; -0,14
Efeito Indireto
Bem-estar -0,02 0,01 -0,06; 0,01

“p<0,001.

A tabela 8 apresenta uma sintese das hipoteses deste estudo e a sua verificacdo.
Como podemos ver, no caso da variavel do compromisso afetivo, enquanto mediador,
todas as hipdteses foram suportadas. A nivel do bem-estar, nenhuma hipotese foi
suportada. Aquando da moderacdo da idade, verifica-se trés das hipdteses foram

suportadas (Autonomia, Variedade de competéncias e Identificacdo com a Tarefa).
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Tabela 8. Resumo das hipoteses
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Autonomia

H1la: A relacdo é mediada pelo bem-estar

Né&o suportada

H1b: A relacdo é mediada pelo compromisso afetivo

Suportada

Hlc: A relacdo é moderada pela idade

Suportada

Variedade de tarefas

H2a: A relacdo é mediada pelo bem-estar

N&o suportada

H2b: A relacdo € mediada pelo compromisso afetivo

Suportada

H2c: A relacdo é moderada pela idade

Né&o suportada

Variedade de competéncias

H3a: A relacdo é mediada pelo bem-estar

Né&o suportada

H3b: A relacdo é mediada pelo compromisso afetivo

Suportada

H3c: A relacdo é moderada pela idade

Suportada

Significado da tarefa

H4a: A relacdo é mediada pelo bem-estar

Né&o suportada

H4b: A relacdo é mediada pelo compromisso afetivo

Suportada

H4c: A relacdo é moderada pela idade

Né&o suportada

Identificacdo com a tarefa

H5a: A relacdo é mediada pelo bem-estar

N&o suportada

H5b: A relacdo € mediada pelo compromisso afetivo

Suportada

H5c: A relagcdo é moderada pela idade

Suportada

Feedback

H6a: A relacdo é mediada pelo bem-estar

Né&o suportada

H6b: A relacdo é mediada pelo compromisso afetivo

Suportada

H6c: A relacdo é moderada pela idade

Né&o suportada
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Discussao

Este estudo teve como objetivo analisar a influéncia das caracteristicas do trabalho na
intencdo de saida bem como compreender o papel do bem-estar, do compromisso afetivo
e da idade na relacdo. Encontrou-se relagdes mediadas entre as caracteristicas do trabalho
(e.g. autonomia; variedade de competéncias; identificacdo com a tarefa; feedback) e a
intencdo de saida. Para além disso, verificou-se que o efeito mediador do compromisso
afetivo influencia determinadas caracteristicas do trabalho como a autonomia, a variedade
de competéncias e o feedback. Ja 0 bem-estar ndo medeia a relacfes entre nenhuma das
caracteristicas do trabalho e a intencéo de saida. Ainda se constatou que a idade moderou
algumas das relacbes (autonomia, variedade de competéncias e identificacdo com a

tarefa).

Relacdo entre as caracteristicas do trabalho e a intengdo de saida via compromisso
afetivo

Como apresentado na literatura, 0 compromisso afetivo € um preditor das intengdes de saida (e.qg.,
McFarlane-Shore & Wayne, 1993; Lum, et al., 1998). Neste estudo, quando se introduz as
caracteristicas do trabalho, o compromisso afetivo continua a ser um grande preditor das inten¢des
de saida. A literatura afirma que a autonomia é uma mais-valia para 0 compromisso, uma vez que
faz com que este aumente (Wolfe & Patel, 2019), o que faz com que estas varidveis estejam
relacionadas. Assim, neste estudo, o compromisso afetivo vai auxiliar a relagdo entre a autonomia
e as intengbes de saida. O compromisso afetivo é também um mediador da relagdo entre a
variedade de competéncias e as inten¢des de saida. No entanto, apesar de a literatura ndo aferir
isto, verifica-se uma relacdo positiva com a satisfacdo, que é uma variavel que pode vir a
acrescentar informacdo no ambito do estudo realizado (Hackman & Oldham, 1976). Contudo,
sabe-se que quanto mais reduzida for a variedade de competéncias para a realizacdo do trabalho,
mais os trabalhadores pensam na intencdo de saida (Schmitt, Coyle, Rauschenberger & White,
1979). No que concerne ao feedback, este € muito importante para as pessoas, pois permite
perceber os seus erros e fazer melhorias nas suas competéncias para obter melhores resultados
(Lapointe & Vandenberghe, 2017). Porém ndo existem estudos que comprovem a influéncia deste
nas intengdes de saida via compromisso afetivo, mas sabe-se que existem fatores que contribuem
para determinadas atitudes no trabalho (Ahmad, 2018). Assim, este estudo comprova que o
feedback influencia as intengdes de saida, quando mediado pelo compromisso afetivo. Quando se
introduz a mediag&o do compromisso afetivo na relagéo entre a variedade de tarefas e as intengdes
de saida, verifica-se que esta influencia as intencdes de saida, o que vai de acordo com a literatura

que afirma uma relagdo positiva entre a variedade e o compromisso (Scott-Ladd, Travaglione &
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Marshall, 2006). O significado da tarefa tem relagdo com o compromisso e com as intengdes de
saida (Hu & Hirsh, 2017), porém isto ndo se verificou neste estudo. A nivel da identificagdo com
atarefa, esta ¢ importante no sentido de criar um vinculo com a organizacéo em si (Ahmad, 2018),
assim, este estudo veio evidenciar que existe relacdo entre a identificagdo com a tarefa e as
intencdes de saida quando esta ¢ mediada pelo compromisso afetivo.

Relacgdo entre as caracteristicas do trabalho e a intencéo de saida via bem-estar

A organizacdo pode ser mais sustentavel quando o bem-estar dos trabalhadores é tido em conta.
Os autores Ryff e Keyes (1995) caracterizaram o bem-estar como a procura de realizacdo do seu
potencial. Atualmente, devido a exigéncia do trabalho, os trabalhadores passam grande parte de
suas  vidas no local de trabalho (Singh, Pradhan, Panigrahy, &
Jena, 2019). Assim, serd importante ter uma atengdo especial relativamente ao bem-estar dos
trabalhadores.

Em relagdo & mediacdo pelo bem-estar, nos resultados apresentados a nivel da autonomia,
verifica-se que ndo existe uma relacdo com as intengdes de saida quando mediadas pelo bem-
estar, 0 que ndo vai de encontro a literatura (Dodge et al., 2012; Karatepe & Karatepe, 2010; Kara
et al., 2013 cit in Gordon, Tang, Day & Adler, 2019). O feedback vai influenciar certas atitudes
no local de trabalho (Weiss & Cropanzano, 1996), quanto mais orientacdo para feedback os
trabalhadores tiverem, menor intencdo de saida vao ter. O trabalho significativo é importante e
depende de uma diversidade de varidveis do bem-estar (Steger, Dik, & Duffy, 2012), a
investigacdo mostra uma relacdo positiva entre o significado e as intencdes de saida quando
mediadas pelo bem-estar. A nivel da identificagdo com a tarefa, ndo existem estudos que
comprovem a relagdo, o que também se verifica neste estudo. Os resultados apresentados néo
permitem comprovar uma relacdo entre a identificacdo e as intengbes de saida, quando esta
relacdo é mediada pelo bem-estar. Sabe-se que as respostas emocionais vao predizer atitudes e
comportamentos no local de trabalho (Weiss & Cropanzano, 1996), estas respostas emocionais
podem ser compreendidas como o feedback positivo/negativo. Os resultados sugerem que nao
existe uma relacéo significativa entre o feedback e as inten¢des de saida, quando esta é mediada
pelo bemestar. Segundo a literatura, a variedade de tarefas esta relacionada, de forma positiva,
com o bem-estar (van Mierlo, et al., 2007), no entanto os resultados ndo demonstram uma relacdo
entre a variedade de tarefas e as inten¢des de saida quando mediadas pelo bem- estar. O mesmo

acontece na variedade de competéncias.

O efeito moderador da variavel idade
Segundo a SST existe varios estagios da vida em todas as pessoas e culturas, tendo consequéncias

nas emocdes, cognicdes e motivacdes (Carstensen, 1991). A teoria propde que 0s sujeitos mais
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jovens, que ainda estdo proximos do inicio dos ciclos de vida sdo direcionados para 0s objetivos
futuros: no trabalho, na aquisicdo e desenvolvimento de conhecimento e de habilidades e
planeamento de carreiras. Os individuos mais velhos vém o tempo como o que resta para viver,
assim vao ter objetivos mais focados no presente como a regulacdo das emocdes e as relacfes
sociais (Wang, et al., 2015) No que diz respeito a moderagdo da idade, pode-se afirmar que esta
se verifica apenas na relacdo entre algumas caracteristicas do trabalho e as intenc@es de saida. A
autonomia € importante especialmente nos trabalhadores mais novos, uma vez que estes estéo a
ganhar competéncias (Besen, Matz-Costa, Brown, Smyer, & Pitt-Catsouphes, 2013). No entanto,
0 presente estudo vai contra esta teoria, pois comprova-se que existe uma moderacdo da idade na
relagdo entre a autonomia e as inten¢des de saida nos mais velhos. A nivel da variedade de tarefas
ndo se verifica moderacao da idade na relacdo entre esta e as intenc¢Ges de saida, uma vez que 0s
resultados demonstram que a variedade de tarefas € importante para todos os trabalhadores, porém
0s jovens realizam vérias tarefas com foco na experiéncia enquanto os trabalhadores mais velhos
estdo menos focados na dispersao de tarefas (Carstensen, 1991).

Verificou-se uma moderacdo da idade na relagdo entre a variedade de competéncias e as
intencdes de saida, 0 que vai de encontro a literatura que afirma que uma diversidade de
competéncia pode fazer com que os trabalhadores tenham mais interesse para realizar o trabalho
(Hackman & Oldham, 1976). Quanto mais velho o trabalhador, mais é o efeito positivo da
variedade nas intencGes de saida, uma vez que estes percecionam a necessidade de aplicar uma
vasta gama de competéncias. O significado da tarefa influencia as intengdes de saida, quando
moderado pela idade, uma vez que esta caracteristica pode fortalecer a percecdo do trabalhador
sobre o impacto do trabalho (Grant, 2007). Na literatura, a identificacdo com a tarefa permite aos
trabalhadores desenvolver um significado do trabalho (Oliveira, 2015), assim a identificagdo com
a tarefa influencia as intencdes de saida quando esta relacdo ¢ moderada pela idade e segundo 0s
resultados, a identificagdo com a tarefa é importante para os mais jovens, pois quando estes se
identificam, menos intencdo tem de saida. Para os trabalhadores mais velhos é o oposto, quanto
mais de identificam mais tem intencdes de saida. O feedback € fundamental numa organizacao,
sendo que os trabalhadores mais jovens utilizam mais o feedback para melhorarem a sua
performance e que os trabalhadores mais velhos utilizam mais o feedback para compreender as
opinides dos outros sobre si (Wang, et al., 2015), assim ndo ¢ possivel afirmar que os resultados
vao ao encontro da literatura uma vez que o feedback influencia as intencdes de saida quando

moderadas pela idade para todos os trabalhadores.

LimitacOes e pesquisas futuras

Como em todas as investigacOes existe potenciais limitagdes para os obter os resultados.

Em primeiro lugar, podemos referir o facto de ser um estudo feito em dois momentos,
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pelo que existiu mortalidade da amostra. Pode-se também referir a extensdo dos
questionarios utilizados, o que podera ter estado na origem de alguns missing data e ainda
o facto de ser uma amostra ndo probabilistica, uma vez que uma amostra conveniente ndo
é representativa da populagdo ativa em Portugal. Por fim, é de referir o facto do
questionario das caracteristicas do trabalho falar sobre as percecdes dos trabalhadores
sobre as mesmas e ndo serem medidas objetivas e concretas. A nivel das pesquisas
futuras, sera importante a realizacdo de estudos longitudinais para compreender a relacdo
entre as préaticas organizacionais e as atitudes para com o trabalho e com a organizacao.
Como a literatura explora, seria importante incluir no estudo, a satisfacdo no trabalho e o
envolvimento dos trabalhadores, uma vez que sdo varidveis recorrentes e com bastante
relevancia no tema abordado. Na minha opinido, seria interessante um estudo ainda mais
complexo com um questionario sobre a personalidade, por exemplo os Big-Five de modo
a compreender como é que a personalidade da pessoa vai influenciar as suas atitudes
perante o trabalho e as relagfes aqui estudadas. E seria ainda interessante utilizar as
caracteristicas fisicas do trabalho em setores em que o trabalho fisico € um elemento

crucial e uma exigéncia incontorndvel no quotidiano profissional dos trabalhadores.

Capitulo VI - Conclusdes

As organizacdes tém vindo a ser alvos de grandes desafios no que diz respeito as intengcoes
de saidas dos trabalhadores. Para diminuir estas inten¢fes € necessario compreender o

que as leva a querer sair e entender que fatores podem prevenir esse comportamento.

Propusemos um modelo de dupla mediacdo moderada em que as caracteristicas
do trabalho (i.g. autonomia, variedade de tarefas, variedade de competéncias, significado
da tarefa, identificacdo com a tarefa, e o feedback) influenciavam as intencdes de saida
qguando mediadas pelo compromisso afetivo e pelo bem-estar, sendo moderada pela idade.
Para cada caracteristica de trabalho foi analisado o0 modelo em questdo, que nos
proporcionou resultados interessantes. Resultados estes que nos permitem afirmar que o
compromisso afetivo € um mediador das inten¢des de saida em todas as caracteristicas do
trabalho. Ainda no que toca ao compromisso afetivo, verifica-se que mesmo quando a

relacdo € moderada pela idade existe sempre uma relacdo entre as caracteristicas do
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trabalho e as intengdes de saida. No que se refere ao efeito mediador do bem-estar, este

mostrou ndo mediar qualquer uma das relag¢Ges estudadas.

E de salientar que esta investigacao trouxe alguns contributos para literatura como
o facto de todas as caracteristicas do trabalho serem Unicas e distintas e que assim néao
estabelecem as mesmas relaces com as restantes varidveis organizacionais, sendo que
algumas sdo usadas de forma frequente na literatura (e.g. autonomia, feedback, variedade

de competéncias) do que outras (e.g. identificacdo com a tarefa, significado da tarefa).

Assim, importa salientar que as intencdes de saida sao de facto um ponto crucial
para as organizacdes trabalharem, no sentido da sua reducdo. Por um lado, devem
trabalhar e melhorar as caracteristicas do trabalho como, por exemplo ter um leque
alargado de tarefas e competéncias necessarias para as funcGes e dar feedback
regularmente, seja positivo ou negativo, € um meétodo para evitar a saida dos trabalhadores
da organizacdo. Por outro lado, o facto de existir mediacdo pelo compromisso afetivo
remete para a necessidade de as organizacdes se focarem em aumentar este compromisso
procurando investir por exemplo na formacgdo ou desenvolvendo outras ferramentas e
praticas de recursos humanos que aumentem a ligacdo afetiva a organizacdo. Em jeito de
conclusdo, de facto existe influéncia das caracteristicas do trabalho na retencdo dos
trabalhadores é feita via compromisso afetivo, portanto as empresas podem trabalhar
neste sentido, investindo nas proprias caracteristicas do trabalho ou diretamente no

compromisso afetivo.
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Escala: Caracteristicas do trabalho

As seguintes afirmac0des referem-se ao seu trabalho/funcéo. Por vezes, as
afirmac6es poderdo parecer repetitivas. Ainda assim, pedimos-lhe que leia todas
com atencdo e indique em que medida concorda com cada uma das afirmacoes.
Utilize a seguinte escala:

Discordo Concordo
totalmente totalmente
1 2 3 4 5 6 7

1. A minha fungdo da-me a possibilidade de usar a minha iniciativa propria ou 1o 13 la
discernimento para tomar decisdes.

2. A minha funcdo permite-me tomar muitas decisfes por conta propria. 112 |3 |4
3. A minha fungédo proporciona-me autonomia significativa na tomada de 1113 la
decisdes.

4. A minha funcédo envolve muita variedade de tarefas. 112 |3 |4
5. A minha funcéo envolve fazer varias coisas diferentes. 1 (2 (3 |4
6. A minha funcdo requer o desempenho de uma ampla gama de tarefas. 112 |3 |4
7. A minha funcdo requer variedade de competéncias. 112 |3 |4
8. A minha funcéo exige que eu use uma série de habilidades complexas. 112 |3 |4
9. A minha funcao requer o uso de varias competéncias. 112 |3 |4
10. Os resultados do meu trabalho provavelmente afetardo significativamente a s s |4
vida de outras pessoas.

11. A minha fungéo tem um grande impacto nas pessoas fora da empresa. 112 |3 |4
12. O trabalho feito na minha funcdo tem um impacto significativo em pessoas s s |4
fora da empresa.

13. A minha fun¢éo envolve concluir trabalhos que tém um principio e um fim 1o 13 |4
claros.

14. A minha fun¢do da-me a possibilidade de terminar totalmente os trabalhos s s |4
que COMeco.

15. A minha fungéo permite-me concluir o trabalho que eu comego. 112 |3 |4
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16. Recebo uma grande quantidade de informacg6es da minha chefia e colegas
de trabalho sobre 0 meu desempenho no trabalho.

17. QOutras pessoas na empresa, como chefias e colegas de trabalho, fornecem-
me informacdes sobre a eficacia (por exemplo, qualidade e quantidade) domeu |1 |2 |3 |4
desempenho no trabalho.

18. Recebo feedback sobre o meu desempenho de outras pessoas na minha
empresa (como a minha chefia ou colegas de trabalho).

Anexo B

Escala: Compromisso Afetivo
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As seguintes afirmacdes referem-se a sua empresa. Por favor, leia as seguintes
afirmacdes e indique em que medida concorda com as mesmas, utilizando a
seguinte escala:

Discordo Concordo
totalmente totalmente
1 2 3 4 5 6 7

1. Sentir-me-ia muito feliz em passar o resto da carreira na minha empresa.

2. Sinto realmente os problemas da minha empresa como se fossem meus.

3. Nao me sinto como fazendo parte da minha empresa.

4. N&o me sinto “emocionalmente ligado” a minha empresa.

5. Nao me sinto como “fazendo parte da familia” na minha empresa.

I e e
N NN N NN
w| W Wl w| w| w
E o S N Y Y

6. A minha empresa tem um grande significado pessoal para mim.

ol o1 o1 1| o] o
o| o o o o o
~N| o~ N NN~

Anexo C

Escala: Intengéo de saida
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Em que medida concorda com as seguintes afirmacdes?
Utilize a seguinte escala:

Discordo Concordo
totalmente totalmente
1 2 | 3| 4|56 7
1. Recentemente, passei algum tempo a procura de outro emprego. 112134
2. Durante o préximo ano, provavelmente procurarei um novo emprego fora da alsla
minha empresa.
3. Penso muitas vezes em deixar o trabalho que tenho atualmente. 1(12]3]4

Anexo D
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Para cada uma das seguintes afirmacdes, indique, por favor, qual a resposta que se
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encontra mais proxima de como se tem sentido nas ultimas duas semanas.

e e Menos de Mais de metade A maior parte
Raras vezes Algumas vezes metade do do tempo do tempo Sempre
momento
tempo
0 1 2 3 4 5 6
1. Tenho-me sentido alegre e de bom humor. 01|23 |4|5]|F6
2. Tenho-me sentido calmo(a) e relaxado(a). 01|23 |4|5]|6
3. Tenho-me sentido ativo(a) e vigoroso(a). 01|23 |4|5]|6
4. Acordei a sentir-me “fresco(a)” e descansado(a). 0|12 |3]4|5]|6
5. O meu dia-a-dia tem sido preenchido com coisas que me interessam. 012 |3|4|5]|6

Anexo E

Dados demogréaficos

Por fim, pedimos-lhe que responda a algumas questfes de caracter demografico.

Indique, por favor, a sua idade:

Indique agora com que idade se sente (independentemente da idade que tem):

Indique, por favor, o seu sexo: 0 Masculino O Feminino

A habitacdo onde reside é suportada financeiramente por si e/ou pelo seu/sua
conjuge/companheiro(a)?
Sim0O Néo O

Depende economicamente de outras pessoas além de si e do seu/sua
conjuge/companheiro(a)?
SimO Néo O

N° de filhos Idade dos filhos
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Indique, por favor, as suas habilitacdes literarias:

O Ensino primario (4° ano completo) [0 Bacharelato

[ Ensino bésico (9° ano completo) O Licenciatura

O Ensino secundario (12° ano completo) [0 P6s-graduacdo / Mestrado /
Doutoramento

Hé& quantos anos trabalha na empresa onde esta atualmente? anos

Hé& quantos anos trabalha na funcéo que tem atualmente? anos

A que setor de atividade pertence a sua organizagao?

O Agricultura e pesca O Hotelaria, Restauracdo e
Turismo

O Educagéo e formagéo O Banca e servigos
financeiros

O Atividades artisticas e desportivas O Industria

O Comércio e vendas O Construcéo

O Retalho e distribuicéo O Saude e apoio social

O Consultoria, informatica e atividades cientificas O Transportes e
armazenagem

O Outro. Qual?

A sua organizagéo é:
Publica O Privada O Sem fins lucrativos O

Em relacdo as suas intenc¢des de reforma, indique por favor:

Com que idade gostaria de se reformar? (anos)
Com que idade pensa que se ird reformar? (anos)
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