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RESUMO

Na medida em que a Geracao dos Millennials representa, atualmente, a maior percentagem
da forca de trabalho, estes profissionais ttm um enorme impacto nas Organizacgdes e constituem
um dos principais desafios dos empregadores. E, assim, fundamental que as Organizacdes
entendam os Millennials e sejam capazes de os motivar e reter. Proporcionar satisfagdo com os
papéis de vida e equilibrio entre os diferentes dominios de vida, identificacdo organizacional e
obter menores taxas de intencdo de turnover, contribuem, entre outras medidas, para o
desenvolvimento de atitudes e comportamentos favoraveis a um bom desempenho no trabalho e a
um sentimento de bem-estar. A presente investigacdo tem como principal objetivo estudar a relacédo
entre Identificacdo Organizacional, Satisfacdo com os Papéis de Vida (profissional, familiar e de
lazer) e Intengdo de Turnover, numa amostra da Geragéo dos Millennials. Para a recolha de dados
aplicaram-se as Escalas de Identificacdo Organizacional, de Intencdo de Turnover e de Satisfacéo
com os Papéis de Vida, a uma amostra de 99 colaboradores da Geracdo dos Millennials de uma
Consultora de Tecnologias de Informacdo. Os resultados revelaram que estes profissionais estao
satisfeitos com os papéis de vida, principalmente com as atividades de lazer e que se identificam
com a Organizacdo onde trabalham. Considerando os niveis moderadamente elevados da
Satisfacdo com os Papéis de Vida e da Identificacdo Organizacional, os participantes revelaram
intencdes de turnover moderadas. Verificou-se, ainda, uma relacdo direta e significativa, ainda que
fraca, entre Identificagdo Organizacional e Satisfagdo Profissional, na amostra total e numa
subamostra de colaboradores com inten¢des mais altas de abandonar a Organizagdo, uma relacéo
inversa, moderada e significativa entre Identificacdo Organizacional e Intencdo de Turnover. No
final, apresentam-se, ainda, os contributos e as limitacGes do presente estudo e sugestdes para

futuras investigagoes.

Palavras-Chave: ldentificacdo Organizacional; Intencdo de Turnover; satisfagdo com os

Papéis de Vida; Millennials; IT.



ABSTRACT

Regarding the Millennials’ generation, representing most of the workforce nowadays, these
professionals have a critical impact on Organizations and are currently part of the biggest
challenges for employers. This challenge forces organizations to understand the Millennials and
requires a capacity of motivating them and keeping them. Providing satisfaction with life roles and
helping them Kkeeping the balance between these different domains of life, organization
identification, and obtaining lower turnover rates, contribute towards the development of attitudes
and favourable behaviours to a good performance at work, and a feeling of wellbeing.

This investigation’s main objective IS to study the relationship between Organization
Identification, Satisfaction with Life Roles (Professional, Familiar and recreation) and Turnover
Intention, in a sample taken from the Millennials’ Generation. For the collection of data, there were
applied the Scales of Organization Identification, of Turnover Intention and Satisfaction with Life
Roles, to a sample of 99 employees from the Millennials’ Generation working for an Information
Technologies Consultant. The results shown that these professionals are satisfied with their life
roles, especially with their leisure activities, and that they feel identified with the Organization they
work for. Considering the high and moderate levels of Satisfaction with Life Roles and
Organization Identification, the participants revealed moderated levels of turnover intentions.

This study verified a direct and significant relationship, even though weak, between
Organization Identification and Professional Satisfaction in the overall sample, and in a subsample
of employees with higher turnover intentions, a negative relationship, moderated and significant
between Organization Identification and Turnover Intention. In the end, there will be presented,

the contributions, limitations of the current study and suggestions for future investigations.

Key words: Organizational Identification; Turnover Intention; Satisfaction with Life

Roles; Millennials; IT.



| - INTRODUCAO

Na medida em que a industria das Tecnologia da Informacdo (IT) é, atualmente, uma das
indUstrias mais importantes e de rapido desenvolvimento, é expectavel que as empresas néo so
utilizem as IT mais recentes, como também se comprometam a estar sempre a par das ultimas
tendéncias (Palmer, 2015), recrutando profissionais aptos a lidarem com as mesmas. Os designados
“nativos digitais”, profissionais nascidos e criados num meio de novas tecnologias, procuram
Organizagbes em que possam aprender e causar um impacto significativo, pelo que as
OrganizacOes que entenderem e apoiarem essas aspiracOes serdo capazes de atrair os melhores
talentos (IFTF, 2017).

Neste momento, é a Geracdo dos Millennials quem representa a maior percentagem da forca
de trabalho (Huybers, 2011). Quando profissionalmente satisfeitos, estes individuos sentem-se
mais envolvidos com a Organizacédo, o que pode levar a niveis mais elevados de desempenho no
trabalho e a menores taxas de intencdo de turnover (Brown, Thomas & Bosselman, 2015), um dos
resultados organizacionais com que se deparam este tipo de organizacdes. Contrariar a rotatividade,
0 absenteismo e a intencdo de turnover, tornou-se, assim, um objetivo para as Organizaces, que
concebem e implementam, cada vez mais, estratégias construtivas de forma a reter o seu talento e
a sua forca de trabalho. Por outro lado, a existéncia de equilibrio entre os diferentes dominios da
vida profissional, familiar e de lazer, afeta favoravelmente o nivel de satisfacdo e bem-estar dos
individuos. Satisfacdo e menor intencdo de turnover tendem a revelar uma maior identificacdo
organizacional, que tem um papel fundamental na compreensédo da identidade dos individuos e na
explicacdo das suas atitudes e comportamentos no local de trabalho, pelo que o seu estudo é
relevante no sentido de se criarem novas praticas e praticas mais direcionadas para a geracao dos
Millennials.

A presente investigacdo tem como principal objetivo estudar a relacdo entre identificacéo
organizacional, satisfacdo com os papéis de vida profissional, familiar e de lazer e intencdo de
turnover, numa amostra da Geragdo dos Millennials, inseridos no sector tecnoldgico, de modo a
contribuir para o desenvolvimento de préaticas e estratégias que visam contrariar a tendéncia de
abandono da Organizacdo da qual fazem parte. A sua estrutura inclui quatro se¢des, mais
especificamente o Enquadramento Teorico (breve revisdo de literatura sobre as variaveis em

estudo), o Método (descri¢do da amostra, dos instrumentos de medida e procedimento adotado), 0s



Resultados (respetiva apresentacdo) e a Discussdo, que contempla a analise dos resultados obtidos

e uma referéncia as limitacdes e contributos da investigacao.

Il - ENQUADRAMENTO TEORICO

2.1 Geracéo dos Millennials

A globalizacdo da economia, as inovagdes tecnoldgicas e o aumento da competitividade
requerem profissionais capazes de conduzir as Organiza¢des num cenario de mudancas rapidas e
continuas. Os profissionais nascidos e criados num meio de novas tecnologias, habituados a rapidez
de processamento das informacGes e a multiplicidade de possibilidades, com talento para encontrar
solugdes diferentes, séo atualmente considerados a chave para o sucesso organizacional (Costa,
Carvalho & Bazzoli, 2014).

Embora, hoje em dia, as Organizacdes abranjam um vasto leque de geracbes (Baby
Boomers, Geracdo X e Y), é a Geracdo Y que ira representar, até 2020, 50% da popula¢do mundial
global trabalhadora (Todorovi¢ & Pavicevié, 2016), representando em Portugal, em setembro de
2017, 23% da populacdo ativa (Inquérito ao Emprego de Novembro, 2017, citado em Boletim
Estatistico, 2017).

Torna-se, assim, imprescindivel atrair e reter esta geracdo de profissionais, os Millennials,
geracao que nasceu entre 1982 e 1999 (Twenge & Campbell, 2008), ou seja, que corresponde aos
jovens e jovens adultos que neste momento tém entre 20 e 37 anos de idade. Para além desta
denominacdo mais comum, a de Geracdo dos Millennials é também apelidada de GenY, nGen e
GenMe, Generation Y, Geragdo Net ou Geragdo Next (Twenge, 2010; Todorovi¢ & Paviéevié,
2016). Os Millennials sdo também designados como a geracdo de “nativos digitais”, termo
utilizado para descrever uma pessoa que cresce e se desenvolve na era digital, ao invés de adquirir
uma familiaridade gradual com os sistemas tecnolégicos ao longo da vida (Prensky,
2001).Valorizam também o tempo disponivel para as atividades de lazer e consideram o trabalho
como uma fonte para financiar o estilo de vida (Kerslake, 2005; Morton, 2002). Contudo, apesar
de estes profissionais gostarem de trabalhos desafiantes, deixam facilmente de dar valor a um
trabalho, pelo que as Organizacbes podem ter uma influéncia positiva na reducéo da intencéo de

turnover dos trabalhadores da Geragdo Y, envolvendo-os em atividades que lhes proporcionem



satisfacdo, com significado e desafiantes (Macey & Schneider, 2008; Gursoy, Chi, & Karadag,
2013).

DeVaney (2015) enumera como tracos dos Millennials, o serem otimistas, civicos, com
envolvimento parental proximo, valorizando o equilibrio vida-trabalho, impacientes, multitasking
e orientados para a equipa. Sdo também descritos como sendo pessoas sociaveis, talentosas, bem-
educadas, colaborativas, de mente aberta, influentes e orientadas para as conquistas (Raines, 2002).
Muito devido as caracteristicas supramencionadas, esta geracdo caracteriza-se pelo desejo de se
sentir como parte de algo e de fazer a diferenca no mundo e no trabalho. Wasley (2015) afirma que
esta geracao se caracteriza por ter expectativas irreais sobre o local de trabalho e uma propenséo
para mudar de trabalho bastantes vezes, ao invés de sedimentar gradualmente uma carreira que
tenham encontrado. Também valorizam bastante um local que Ihes permita ser criativos e flexiveis,
ao inveés de oferecer estabilidade.

Sdo, assim, apresentados com cinco pontos chave, que traduzem a forca de trabalho dos
Millennials (Armour, 2005): altas expectativas de si (visam trabalhar mais rapido e melhor do que
0s outros trabalhadores), altas expectativas dos empregadores (querem chefias justas e diretas que
estejam altamente envolvidos no seu desenvolvimento profissional), aprendizagem continua
(procuram desafios criativos e veem 0s colegas como recursos para obter conhecimento),
responsabilidade imediata (querem causar um impacto importante no primeiro dia de trabalho) e
orientacdo por metas (querem metas pequenas com prazos apertados para que possam acumular a
realizacdo das tarefas, ou seja, terem mais trabalho para desenvolverem num curto espaco de
tempo).

Esta geracédo é, assim, composta por individuos que, mais do que qualquer outra geragdo
anterior, trazem ideias, comportamentos e pontos de vista “fora da caixa” (Anderson, 2017).
Chegam ao mercado de trabalho com expectativas muito superiores as outras geracées, o que lhes
da a audacia e até a coragem de, no caso de o empregador ndo proporcionar as condi¢cdes que
considera dignas de si, procurarem quem o faca. Caracterizam-se por ser a geracdo que nasceu
completamente rodeada pela digital media, o que levou a crescente adesdo a todas as saidas
profissionais ligadas as novas tecnologias, internet e computadores (Raines, 2002).

E a Geracdo Y que ird moldar a forca de trabalho do amanha, tendo um enorme impacto
nas Organizacdes e na forma como estas operam, influenciando fortemente muitas das mudangas

no local de trabalho e, sendo eles proprios, um dos principais desafios com 0s quais 0s



empregadores terdo de lidar. E, assim, fundamental que as Organizacdes entendam os Millennials
e atraiam os melhores destes, tendo como desafio criar um ambiente de trabalho motivador para
esta geracao (Todorovi¢ & Pavicevi¢, 2016). Ou seja, o desafio para as Organizagdes sera motivar
os Millennials, trabalhando com os seus pontos fortes do ponto de vista da tecnologia, criando
relagbes baseadas nas redes sociais, apoiando a sua diversidade e ajudando-os a equilibrar o
trabalho e a familia (Bannon, Ford & Meltzer, 2001).

2.2 ldentificacdo Organizacional

O estudo do conceito de Identificacdo Organizacional (10) emergiu no final dos anos 80,
qguando Ashforth e Mael (1989) destacaram a relevancia da Teoria da Identidade Social (TIS) de
Tajfel (1978) no estudo do Comportamento Organizacional (Riketta, 2005, cit. por Davila &
Garcia, 2012). De acordo com a TIS, as pessoas tendem a classificarem-se a si e aos outros em
varias categorias sociais, tais como vinculacdo organizacional, religiosa, género e faixa etaria
(Tajfel & Turner, 1985, citado por Ashforth & Mael, 1989). Esta teoria afirma também que o
autoconceito é composto por uma identidade pessoal que abrange caracteristicas Unicas, como
atributos fisicos, competéncias, tracos psicoldgicos e interesses, bem como uma identidade social,
que abrange classificacbes de grupos que se destacam. Esta pode ser definida segundo trés
dimens@es, mais especificamente, a cognitiva (que € o conhecimento de ser um membro de um
determinado grupo), a afetiva (que é o apego emocional a esse mesmo grupo) e a avaliativa (que
descreve o valor atribuido a esse grupo visto de fora) (Van Dick, 2001).

A aplicacdo da TIS ao contexto e processo organizacionais ndo é novidade, tendo sido
Ashforth e Mael (1989) dos primeiros autores a tentar aplicar a teoria as Organizacdes, segundo 0s
quais a identificacdo organizacional da uma resposta parcial a questdo "Quem sou eu?" (Van Dick,
2001). A 10 € considerada como uma forma especifica e particular da Identificacdo Social, que se
traduz no sentimento de pertenca do individuo, que € membro da Organizacao onde esta inserido.
Ou seja, partilha as mesmas crencas e valores, objetivos, principios e convic¢des que a
Organizacdo, integrando-os na sua identidade pessoal - autoconceito. Por outro lado, quando o
individuo toma uma deciséo, este percebe que os valores ou interesses do grupo (ou Organizacao)
sdo relevantes na avaliagdo das alternativas possiveis da sua escolha (Gautam, VVan Dick & Wagner,

2004). Sendo uma forma especifica da Identificagdo Social, a 10 funciona como a percecao



individual de unidade ou o sentimento de pertenca a Organizacdo, sendo por isso um construto

cognitivo de percecdo com caracteristicas particulares que diferenciam os individuos.

A identificacdo de um individuo com a Organizacdo inclui componentes cognitivas e
emocionais. A componente cognitiva reflete as caracteristicas e 0s objetivos partilhados entre
colaboradores e OrganizacGes e a percecdo de se categorizar como membro pertencente da
Organizacdo, trazendo beneficios para si. A componente emocional traduz o sentimento de orgulho
de pertenca a Organizacdo (Ashforth & Mael, 1989). Paralelamente, segundo Tajfel (1972), a
dimensdo emocional da 10 ajuda também a desenvolver a identificagdo com a Organizacé&o,
formando uma imagem favoravel da Organizacéo relativamente aos proprios colaboradores (Zhu,
Sosik, Riggio e Yang, 2012). Pratt (1998) apresentou dois motivos principais e basicos para que
um individuo tenha necessidade de se identificar com uma Organizagdo: a auto-categorizacao, que
0 ajuda a encontrar um lugar Unico e a sentir-se diferente dos outros membros da Organizagdo; e a
auto-valorizacdo e auto-estima, que o leva a ambicionar ser recompensado e sentir orgulho por
associacdo ou participacdo numa Organizacdo. Um colaborador com um elevado nivel de
identificacdo organizacional, € um colaborador que vé o sucesso e os fracassos da Organizacéo,
como sendo os seus proprios sucessos e fracassos (Riketta, 2005), refletindo a 10 uma forma de
afeto psicolégico baseado na identidade. Colaboradores com elevados niveis de 10 veem 0 seu
destino, e o da sua Organizacao, como convergentes e inseparaveis (Ashforth, Harrison, & Corley,
2008), uma vez que a Organizacdo passou a fazer parte da sua identidade, ndo podendo ser excluida
da sua esséncia (Ng, 2015).

Com base na Teoria da Identidade Social, a IO tem um efeito positivo nos comportamentos
de apoio dos colaboradores para a realizacdo de objetivos e metas organizacionais (Hekman,
Steensma, Bigley, & Hereford, 2009). Quanto mais os individuos se identificam com a
Organizacdo, mais pensam e agem de acordo com a perspetiva da Organizacdo da qual fazem parte.
A 10 tem, assim, um papel fundamental na compreensao da identidade do individuo e na explicacdo

das suas atitudes e comportamentos no local de trabalho.

Em suma, a Identificacdo Organizacional consolida os individuos na Organizag&o, levando
a que atributos organizacionais (valores, metas e normas adotadas) se tornem importantes e
autodefiniveis para os individuos. A partir da Identificacdo Organizacional, o limite da identidade
entre individuo e Organizacdo desvanece (Lee, Park & Koo, 2015), refletindo-se na juncéao

psicologica do proprio e da Organizacao, ou seja, a criagdo de um “nés”. Quanto mais o colaborador
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se identifica com a Organizagéo, mais os valores, normas e interesses destas sao incorporados no
autoconceito do individuo, uma vez que os individuos sdo naturalmente atraidos para contribuir
para um coletivo, neste caso, a Organizagdo. Por outro lado, aquando a autodefinicdo de um
individuo se encontra ligada ao coletivo, este torna-se mais propenso em permanecer como membro
deste coletivo, ndo se verificando tanto turnover (Mael & Ashforth, 1995; Van Knippenberg &
Sleebos, 2006).

2.3 Intengéo de Turnover

E importante referir a distingdo entre intencdo de turnover e turnover real, pois apesar de
ambas as situacdes terem o mesmo desfecho, a saida do colaborador da Organizacéo, séo estados
distintos. Enquanto a intencdo de turnover passa pela ponderacdo subjetiva de haver a
probabilidade de um individuo sair da Organizacdo no futuro, por sua propria vontade e
deliberagdo, o turnover é mais objetivo (Mowday, Porter & Steers, 1982). Este consiste na atual
saida de trabalhadores da Organizacdo, como resultado do afastamento fisico e/ou psicolégico
(Rosse & Hulin, 1985), em que o término do contrato psicologico e de trabalho, entre o individuo
e a Organizacdo, pode ocorrer de forma voluntaria ou involuntéria (Tett & Meyer, 1993). No
turnover voluntério, o trabalhador deixa a Organizacdo por sua propria decisdo, muitas das vezes
motivado por uma alternativa melhor do que aquela em que se encontra no momento. Ja o turnover
involuntario, ocorre quando a Organizacdo nao esta satisfeita com o desempenho do trabalhador e
toma a decisao de o demitir (Saeed, Waseem, Sikander & Rizwan, 2014).

O turnover tem um impacto significativo nas organizacoes e, de acordo com Dess e Shaw
(2001), o turnover voluntario acarreta custos significativos, tanto diretos como indiretos, e de perda
de capital social (Thothadri, 2017).

Arnold (2016) afirma que o turnover é a taxa em que um empregador perde e ganha
funcionarios, ou seja, apesar dos efeitos negativos que o turnover apresenta, este podera também
ter o seu lado positivo para a Organizacdo. Surge entdo o conceito de turnover funcional, onde a
saida dos trabalhadores leva a criacdo de novas oportunidades, como substituir trabalhadores que
ndo sao produtivos, de forma a aumentar a produtividade das equipas, reorganizar a estrutura e
postos de trabalho, resolver conflitos, promover colaboradores, investir na formacdo, fazendo

assim uma renovacgdo organizacional bastante completa. Também para os trabalhadores que



deixam uma Organizacdo, ha aspetos positivos, como por exemplo a oportunidade de abragarem
um novo desafio.

O estudo do comportamento real do turnover € dificil de realizar, pois os colaboradores que
abandonam a Organizacdo séo dificeis de rastrear e, geralmente, a taxa de resposta para a pesquisa
é bastante baixa. Ja o conceito de intengdo de turnover foi elaborado como sendo uma vontade
consciente e deliberada, num espaco de tempo futuro, de deixar a Organizag¢éo onde o colaborador
se encontra no momento (Tett & Meyer, 1993). E visto como sendo a tendéncia psicoldgica de um
colaborador querer abandonar o emprego atual ou a decisao de deixar o cargo atual e é a fase antes
de ocorrer a saida real do colaborador - o turnover (Arnold, 2016).

A intengdo de turnover foi, assim, escolhida como sendo a variavel mais correlacionada
com o comportamento real de turnover em treze de catorze estudos empiricos, sendo por esse
motivo a varidvel de foco em diversas investigacGes do estudo do turnover (Bluedorn, 1982). Fang
(2001), apoiante desta visdo, argumentou que a intencdo de turnover € importante na literatura do
turnover, podendo este conceito ser usado como um bom substituto para 0 comportamento deste,
uma vez que em muitos estudos (Herrbach, Mignonac & Gatigno, 2004; Allen, Shore & Griffeth,
2003; Griffeth, Hom & Gaertner, 2000; Tett and Meyer, 1993), a intencéo de turnover revelou ser
0 melhor preditor do turnover real.

A Intencdo de turnover é considerada um dos principais problemas que as Organizac6es
enfrentam, sobretudo no que se refere ao seu carater dispendioso. Assim, quando se fala das
OrganizacGes de IT, estas deparam-se com altas taxas de Intencdo de turnover dos seus
colaboradores, razdo pela qual as Organizagdes formulam estratégias construtivas de forma a reter
0 seu talento e forca de trabalho. A Intengdo de turnover destes profissionais é tipicamente alta,
uma vez que é do interesse pessoal dos trabalhadores desta area procurar oportunidades de carreira
noutras OrganizacBes, 0 que aumenta as despesas de vendas, que por sua vez aumentam
negativamente as despesas gerais das Organizac6es (Sivarethinamohan & Aranganathan, 2015).

A gestdo do turnover e da intencdo de turnover é, assim, um desafio cada vez maior,
especialmente para Organizagdes que empregam profissionais de alta tecnologia (Dockel, Basson
& Coetzee, 2006). Ha que reforcar o sentido de autoestima destes profissionais, tratando-os como
ativos intelectuais e ndo como despesas operacionais, ajudando-os a moldar e a direcionar as suas
carreiras para que possam ganhar experiéncia dentro da Organizacdo e ndo fora dela (Nagvi &
Bashir, 2015).



Mais especificamente no que se refere & permanéncia nas Organizagdes da Geragédo Y,
Hastings (2008) concluiu que apenas um em cada cinco Millennials antecipa a permanéncia na
Organizacdo durante seis anos ou mais. Enquanto que a geracao anterior se caracterizava pela sua
longa permanéncia nas OrganizacGes, a Geracao dos Millennials coloca pressao nos profissionais
de recursos humanos no sentido de encontrarem novas estratégias para os atrair e reter, de forma a
que se sintam comprometidos com a Organizagdo. Sdo diversos 0s motivos que podem levar ao
abandono da Organizacdo e do trabalho que se desempenha, sendo um exemplo, a falta de clareza
sobre a progressdo na carreira ou as expectativas de trabalho, o que pode levar a um grande

sentimento de frustracdo, a insatisfacdo e, consequentemente, a intenc6es de turnover.

2.4 Satisfacdo com os papéis de vida

A perspetiva do trabalho como sendo o meio para atingir o fim maximo, isto é, o sustento
e a sobrevivéncia dos individuos, passou a ser vista também como um meio para atingir objetivos
como a motivacdo, a satisfacdo e o desenvolvimento pessoais. Nesta sequéncia, pode-se afirmar
que o papel de trabalhador tem um contributo muito importante para a satisfacdo com a vida em
geral e, consequentemente, para o bem-estar dos individuos. Contudo, apesar da importancia
atribuida ao papel de trabalhador, os individuos desempenham outros papéis ao longo da vida, que
interagem entre si para se moldarem reciprocamente, podendo o trabalho assumir uma importancia
diferente para diferentes individuos (Super, Savickas & Super, 1996). Pesquisas sobre a relacao
entre a satisfacdo com a vida e a satisfagdo no trabalho (Steiner & Truxillo, 1987), incluem tanto o
impacto do trabalho sobre questdes sociais da vida, como também do ndo-trabalho no papel de
trabalhador (Johansson & Bernspang, 2003), o que traduz também a relevancia dos outros papéis
como meios de satisfacdo e bem-estar. Refira-se, a este prop6sito, 0 Modelo da Importancia dos
Papéis de Kid & Knasel (1979) que sugere que cada dominio de vida deve ser avaliado através de
trés niveis, o ultimo dos quais, a Importancia, resultado da combinacdo dos elementos do nivel
anterior e atribui a saliéncia ao papel (cit. Por Ferreira-Marques, 1982).

De forma a experienciar uma vida equilibrada no que se refere ao desempenho dos diversos
papeis, o individuo devera "alcancgar experiéncias satisfatorias em todos os dominios da sua vida,
0 que requer recursos pessoais como energia, tempo e empenhamento, de modo a distribui-los por
todos os dominios" (Kirchmeyer, 2000 pag. 81). A Teoria do Equilibrio de Papéis sugere

precisamente que as pessoas procuram experiéncias significativas nos varios dominios da sua vida,



sendo necessario distribuir os recursos pessoais disponiveis por todos os papéis de vida de uma
forma "imparcial”, de modo a alcangar o equilibrio. Isto é, o individuo deverd ter igual
empenhamento, atencdo, investimento de tempo, envolvimento psicologico e identificagdo em
todas as exigéncias dos diversos papéis que desempenha (Marks & MacDermid, 1996),
contribuindo este equilibrio para o seu nivel de satisfacdo e bem-estar.

Assim, embora a satisfacdo com a vida em geral possa ser um bom indicador do bem-estar
subjetivo, a satisfacdo com a vida pode variar de acordo com os diferentes papéis que as pessoas
desempenham (Lima & Janeiro, 2012), sendo o trabalho apenas um dos diversos dominios da vida
dos individuos. Como j& salientado, 0 nosso bem-estar e nivel de satisfacdo com a vida em geral é
influenciado ndo apenas pelo papel de trabalhador, atividade na qual despendemos grande parte do
nosso tempo e energia, mas também por outros papéis, como sejam o familiar e o de lazer, cujo
desempenho tem também uma grande importancia na vida dos individuos (Evangelista, 2017).
Segundo Diener, Suh, Lucas e Smith (1999) a satisfacdo com vida é o reflexo da avaliacdo
cognitiva que o individuo faz da sua vida em geral e, consequentemente, da importancia que atribui
aos diferentes papéis que desempenha, ndo se devendo focar apenas no papel profissional e na
satisfacdo obtida com este, mas sim, em todos 0s papéis e na satisfacdo inerente aos mesmos.

A satisfagdo enquanto variavel no contexto dos diferentes papéis tem vindo a receber cada
vez mais atencdo, uma vez que ¢ definida como sendo a experiéncia subjetiva em relacdo a um ou
mais aspetos da vida, que se ira manifestar nas atitudes e comportamentos dos individuos. A
satisfacdo € uma atitude que estes desenvolvem apds avaliar uma certa situacdo com base nas suas
préprias expectativas (Bhowon, 2013), podendo-se definir a satisfagdo com um papel como uma
experiéncia emocionalmente positiva ou agradavel, que resulta da avaliacdo de uma atividade ou
experiéncias proporcionadas pelo desempenho de um determinado papel (Barling e Macewen,
1988, cit. por Chan, Jiang & Gung, 2015). Consideram-se, assim, 0s papéis de vida profissional,
familiar e de lazer, e a importancia de estudar a satisfacdo em cada um deles, que no conjunto
abrangem o dispéndio do tempo e energia ao longo da vida, e contribuem para melhor compreender
a satisfacdo e o bem-estar dos individuos.

A satisfacdo global profissional é um dos principais componentes da satisfacdo geral com
a vida (Martinez & Paraguay, 2003), podendo ser definida como uma atitude agradavel positiva ou
de prazer, que se desenvolve no processo de avaliagdo da experiéncia profissional do proprio no

seu local de trabalho e com base nos valores do préprio individuo (Locke, 1976). Por outro lado, a



origem da satisfacdo profissional pode ter vérias causas que derivam quer de fatores individuais
(eg. personalidade, crencas e valores) quer situacionais, ou seja, de fatores ambientais do trabalho
(eg. salério, perspetivas de carreira, e estilos de chefia e lideranca) (Spector, 1997).

Atualmente, a satisfacdo no trabalho é cada vez mais vista como um espelho da relacéo
afetiva com o trabalho (Zhu, 2013), que abrange duas componentes distintas: a cognitiva, referente
aos pensamentos e opinides que o individuo tem sobre o trabalho, e a afetiva ou emocional,
referente ao como o individuo se sente em relacdo ao trabalho (Martinez & Paraguay, 2003). Por
outro lado, a abordagem das caracteristicas do trabalho afirma que os niveis de satisfacdo do
trabalho sdo determinados tanto pelas caracteristicas da Organizagdo como pela natureza do
trabalho (Jex, 2002). Neste sentido, Hackman e Oldham (1976, 1980) propuseram o modelo das
caracteristicas do trabalho com base em componentes situacionais do ambiente do trabalho,
indicando cinco caracteristicas (autonomia, variedade de capacidades, identidade da tarefa,
significado da tarefa e o feedback a partir do trabalho), que impulsionam comportamentos positivos
(eg. performance) e atitudes positivas (eg. satisfacdo no trabalho), pelo que niveis elevados de
motivacao, satisfacdo e desempenho dos colaboradores sdo conseguidos atraves das caracteristicas
do trabalho (Hackman & Oldham, 1976, 1980).

A satisfacdo no trabalho influencia, ainda, a satisfagdo com a vida atraves das
generalizacGes das emoc0es do trabalho para a vida fora deste contexto e que podem ter impacto
nas relacdes sociofamiliares (Locke, 1976). Varias sdo as evidéncias que indicam que o trabalho e
a familia sdo duas areas que se afetam mutuamente, ndo tendo o trabalho que ter, necessariamente,
um efeito negativo no contexto familiar, podendo mesmo potenciar efeitos positivos no papel
familiar. De acordo com a Teoria da Identidade, quando a identidade da familia é saliente, o papel
familiar torna-se uma parte importante do “eu” e tem efeitos no proprio autoconceito (Stryker,
1980, 1987). Assim, individuos com alto nivel de saliéncia de identidade familiar investem muito
tempo e energia no dominio da familia (Greenhaus & Beutell, 1985; Rothbard & Edwards, 2003).
De salientar algumas alteragdes recentes com impacto no desempenho do papel familiar, como
sejam a participacdo das mulheres no mercado de trabalho, 0 aumento do numero de casais e pais
solteiros trabalhadores (Greenhaus & Singh, 2004; Poelmans, Stepanova & Masuda, 2008), e de
novas familias. Estas sofrem uma intensificacdo das responsabilidades que tém a seu cargo, o que

se traduz num conflito mais frequente e intenso, entre a esfera profissional e a esfera pessoal da
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vida (Poelmans, Stepanova & Masuda, 2008), o que acentua a importancia atribuida ao papel
familiar e ao respetivo nivel de satisfacao.

O grau de satisfacdo que o individuo tem com a sua estrutura familiar, que pode ser definida
como grupo social caracterizado por relagdes intimas e intergeracionais (Petzold, 1996), define a
satisfacdo familiar. Esta inclui os relacionamentos (pais-filhos, irméos) subjacentes a essa mesma
estrutura (Carver & Jones, 1992; Sharaievska, 2012), e depende de varios fatores, de entre os quais
se podem destacar a satisfacdo conjugal, a existéncia de filhos, a dimenséo da familia e a auséncia
de apoio familiar. Igualmente importante para a satisfacdo familiar sdo as atividades
desempenhadas no dia a dia em contexto familiar, bem como aquelas que ndo séo tdo habituais e
que se podem traduzir em férias em familia ou no envolvimento familiar em atividades de lazer.

Ja o papel de lazer é definido através do tempo que o individuo ocupa a desempenhar tarefas
de caracter divertido e/ou de relaxamento (Dumazedier, 2000), que ddo resposta as suas
necessidades quer corporais, quer espirituais. Estas atividades podem ser fisicas, artisticas ou
sociais, entre outras, e promovem a libertagao de encargos primarios (eg. trabalho) (Requixa, 1974)
e, simultaneamente, a oportunidade de despender tempo e energia no desempenho de tarefas que
proporcionam a realizacdo de outros objetivos pessoais. Estas atividades sdo realizadas de acordo
com as possibilidades do individuo, seja em termos econdémicos, sociais, politicos e até mesmo
culturais (Nunes & Hutz, 2014), e tém vindo a salientar-se ao longo dos anos. Tal pode ser resultado
de uma diminuicdo das semanas de trabalho, de uma maior disponibilidade e consciéncia da
existéncia de espacos e atividades destinados ao lazer ou do aumento da tomada de consciéncia
relacionada com a salde, o que leva os individuos a procurarem atividades que proporcionem uma
rotina mais saudavel e focada no seu bem-estar (Lima, Cruz, & Rafael, 2014).

E, assim, importante o desenvolvimento deste tipo de atividades e, consequentemente, a
satisfacdo que os individuos obtém com as mesmas, que se traduz, entre outros aspetos, na
oportunidade de desenvolver outras competéncias e outras areas de interesse (Lima, 2001). Por
outro lado, o desempenho de atividades de lazer, motivadas por objetivos que os individuos
estabelecem para o seu proprio bem, contribuem para uma maior satisfacdo com os diferentes
papéis de vida (Hofer, Busch, & Kiessling, 2008).
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2.5 Relacdo entre Variaveis, e Hipdteses de Investigacédo

Como jéa referido, o estudo da relacdo entre as variaveis ldentificacdo Organizacional,
Intencdo de Turnover e Satisfacdo com os Papéis de Vida abrangeu uma amostra de individuos da
Geracdo dos Millennials, inseridos numa empresa do setor tecnoldgico. Esta geracdo de
profissionais apresenta caracteristicas que, comparativamente com as geracdes anteriores, os levam
a preferir trabalhar num local que proporcione estilos de trabalho flexiveis e permita ter uma vida
fora do local de trabalho, o que é indicador da importancia atribuida aos outros papéis de vida que
ndo apenas o de trabalhador. Sdo também a geragdo que manifesta maior preocupagéo com o papel
familiar e as relacBes familiares do que com os objetivos de carreira (Krupienski, 2016),
estabelecendo uma separacédo entre 0s papéis que desempenham, de modo a melhor os conciliar e
usufruir da satisfacdo com eles obtida.

Os papéis que um individuo desempenha permitem que este desenvolva uma estrutura
interna de significado, proposito e pertenca, que se relaciona com 0s conceitos de status e
identidade. Ainda que um individuo desempenhe diferentes papé€is e tenha diversas identidades,
estas ndo se salientam de igual forma (Reitzes e Mutran, 1994), ndo proporcionando o mesmo nivel
de satisfagdo. A Identificacdo Organizacional é considerada uma atitude mais generalizada dos
individuos para com a Organizacao da qual fazem parte, 0 que motiva a avaliacdo e percecdo de
aspetos mais singulares do trabalho, adquirindo-se niveis mais ou menos elevados de satisfagcdo
organizacional (Eagly & Chaiken, 1993, 1998). Esta é interpretada como sendo um forte
antecedente da Identificacdo Organizacional (Williams & Hazer, 1986), permitindo concluir que,
guanto mais satisfeito estiver um trabalhador com o seu trabalho, maior sera a tendéncia para que
este permaneca na Organizacdo da qual ja faz parte (Mendes, 2014). Nesta sequéncia, e
contemplando também os papéis de vida familiar, e de lazer, para além do papel de trabalhador,
formula-se a primeira hipotese e sub-hipdteses de investigacao:

Hipdtese 1. Existe uma relacdo direta entre Identificacdo Organizacional e Satisfacdo com o0s
Papéis de Vida.
Hipdtese la: Existe uma relacdo direta entre Identificacdo Organizacional e Satisfacéo
Profissional.
Hipotese 1b: Existe uma relagdo direta entre Identificacdo Organizacional e Satisfacdo

Familiar.
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Hipdtese 1c: Existe uma relagéo direta entre Identificacdo Organizacional e Satisfacdo com
atividades de Lazer.

Como referido, a ldentificacdo Organizacional & considerada um forte estimulo da
satisfacdo organizacional, sendo esta ultima compreendida como a variavel que tem um forte poder
sobre as atitudes mais concretas face ao trabalho, como é o caso da intencao de turnover (Mendes,
2014). De acordo com Spector (1997), existe uma relacdo entre a satisfagao no trabalho e a intencdo
de turnover e, segundo outros autores (Bajwa, Yousaf & Rizwan, 2014; Brayfield e Crockett, 1955;
Vroom, 1964), a satisfagdo no trabalho € considerada uma das variaveis que mais impacto tem na
intencdo de turnover. De referir que a Geracdo dos Millennials é também aquela que é considerada
como sendo a que esta mais pronta e apta a mudar para 0 proximo emprego, o que se traduz em
niveis mais elevados da intencdo de turnover e, posteriormente, de turnover real.

A satisfacao no trabalho tem sido um fator determinante na previsdo da intencédo de turnover
(Eby, Freeman, Rush, & Lance, 1999; Rosse & Hulin, 1985) e demonstra a relagdo
significativamente inversa que a satisfacdo no trabalho tem sobre a intencdo de turnover (Susskind
Borchgrevink, Kacmar & Brymer, 2000), ou seja, um individuo com uma elevada satisfacdo no
trabalho é um individuo com uma baixa intencdo de turnover. Elevados niveis de turnover séo
resultado da insatisfacdo profissional, que é composta por diversos componentes, tais como
ambientes de trabalho dificeis a nivel fisico e psicolégico, condicGes de trabalho, longas horas de
trabalho, entre muitos outros (Fine, 1996 cit. por Robinson & Baron, 2007; Pratten, 2003; Young
& Corsun, 2010). Existem outros fatores que podem levar a intencdo de turnover, tais como
melhores oportunidades no mercado de trabalho e a procura de satisfacdo no trabalho, que é
influenciada por varios fatores, (eg. o nivel de suporte no trabalho, a qualidade de supervisdo, a
autonomia do individuo). Contudo, abandonar uma profissdo ndo garante que os niveis de
satisfacdo com os aspetos mencionados anteriormente se alterem, existindo o risco de haver uma
mudanca de insatisfa¢cbes do individuo (Meyer & Allen, 1984; Rusbult, Farrell, Rogers, &
Mainous, 1988). Isto demonstra que a relacdo satisfacdo no trabalho-intencdo de turnover seja
instavel e diferente entre Organizacdes ou que a satisfagdo no trabalho esteja mais relacionada com
variaveis a curto prazo (eg. esforco diério), do que com variaveis a longo prazo, como a taxa de
turnover (cf. Ajzen & Fishbein, 1977) (De Moura, Abrams, Retter, Gunnarsdottir & Ando, 2009).
Considerando a influéncia que a satisfacdo com os papeis de vida familiar e de lazer também podem

ter na intengé@o de turnover, formula-se a seguinte hipotese e sub hipoteses de investigacao:
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Hipdtese 2: Existe uma relacéo inversa entre Intengdo de Turnover e Satisfacdo com os Papéis de
Vida
HipoOtese 2a: Existe uma relacdo inversa entre Intencdo de Turnover e Satisfacdo
Profissional
Hipotese 2b: Existe uma relacdo inversa entre Intengdo de Turnover e Satisfacdo Familiar
Hipdtese 2c: Existe uma relacdo inversa entre Intengdo de Turnover e Satisfacdo com

atividades de Lazer

Segundo De Moura et al. (2009), a Identificacdo Organizacional, sentimento de ligacédo
entre o individuo e a Organizagdo a qual pertence, é o preditor psicolégico mais proximo das
intencBes de turnover, enquanto que a satisfacdo organizacional se relaciona com variaveis mais
psicologicamente distantes destas intencdes, como por exemplo, a satisfacdo com as condic¢des no
local de trabalho. Quando um individuo se identifica fortemente com a Organizacéo, esta passa a
fazer parte de si, do seu autoconceito e o individuo estabelece uma relacéo a nivel psicolégico com
a Organizacdo (Van Dick, et al., 2004). Na medida em que a identificacdo com a Organizacao é
um conceito bastante forte na explicacdo do desempenho, bem-estar e intencdo de turnover de um
individuo (Van Dick, 2004), é apoiada a proposicdo da relacdo inversa entre ldentificacdo
Organizacional e Intencdo de Turnover, uma vez que quanto mais um individuo se identifica com
um certo grupo, mais este ird agir em conformidade com as normas e valores desse grupo, de forma
a fazer parte do mesmo. Pesquisas e analises de Abrams, Ando and Hinkle’s (1998) mostraram
uma correlacdo negativa entre a ldentificacdo Organizacional e a Intencdo de Turnover. Também
Bamber and lyer (2002) comprovaram esta relagdo ao reduzirem os conflitos organizacionais e
profissionais e, consequentemente, reduzindo a IT. Por fim, a meta-analise realizada por Riketta
(2005) mostrou que a Identificacdo Organizacional tem uma correlacdo consideravelmente elevada
com o envolvimento no trabalho, o que demonstra que os individuos com uma elevada 10 séo
motivados a criar uma relacdo mais emocional com a Organizacao, diminuindo a probabilidade do
individuo abandonar a mesma. De acordo com estes dados, formula-se a seguinte hipo6tese de

investigacéo:

Hipdtese 3: Existe uma relacdo inversa entre Identificacdo Organizacional e Inten¢do de Turnover.

Resultados de vérias pesquisas (Mael & Ashforth, 1992; Van Dick et al., 2004; Randsley

de Moura et al., 2009), confirmam que tanto a Identificacdo Organizacional como a Satisfagéo
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Organizacional sdo fortes indicadores do turnover, revelando ser bons preditores da eficcia deste.
Contudo, sdo poucas as investigacdes que tentam entender a relacdo reciproca entre estes dois
conceitos, de modo a justificar a intencdo de abandonar uma Organizacéo, ou seja, estudar como é
que a identidade e a satisfacdo de forma conjunta contribuem para a decisdo do individuo
permanecer ou ndo na Organizacdo (Van Dick et al., 2004; de Moura et al., 2009). Tal como a
Satisfacdo pode ser entendida como um antecedente da Identificacdo Organizacional, isto €, quanto
mais satisfeito mais tendéncia tenho para me identificar com a Organizacdo, a Identificacao
Organizacional pode também ser entendida como um antecedente da Satisfacdo, que por sua vez
ird ter um impacto relevante na tomada de deciséo de se abandonar ou ndo a Organizacdo. Neste
sentido, refere-se que Van Dick et al. (2004) observaram que a relacdo entre as variaveis
Identificacdo Organizacional e Intencdo de Turnover € parcialmente mediada pela Satisfacdo
Organizacional (cit. Por Mendes, 2014). Um conhecimento mais aprofundado desta relacéo,
permite ndo sO saber qual o nivel de satisfacdo e de identificagdo dos trabalhadores de uma
Organizacao, como também ter informacdo importante ao nivel da gestdo organizacional com o
intuito de promover impactos mais positivos a nivel do bindmio individuo—Organizacéo.

Nesta sequéncia, e sendo expectavel que quanto mais identificado com a Organizacdo um
individuo esta, maiores serdo os seus niveis de satisfacdo com os papéis profissional, familiar e de
lazer, e menor a intencdo de abandonar a Organizacao, formula-se, ainda, uma ultima hip6tese de

investigacao:

Hipotese 4: A relacdo entre Identificacdo Organizacional e Intencdo de Turnover é mediada pela

Satisfacdo com os Papéis de Vida.

Il - METODO
3.1 Participantes

A amostra em estudo, de conveniéncia e recolhida via online junto de trabalhadores de uma
Organizacdo do Setor Tecnoldgico, reline um total de 99 participantes com idades compreendidas
entre 0s 20 e os 35 anos (M= 27.3 e DP=3.8), sendo 73 (73.7%) do sexo masculino e 26 (26.3%)
do sexo feminino. No que se refere a nacionalidade, a maioria dos participantes (93.9%) sédo de
nacionalidade Portuguesa, havendo 5.1% de individuos de nacionalidade Brasileira e 1% de

nacionalidade Espanhola.
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A amostra, constituida por adultos trabalhadores do setor de atividade da Consultoria de
Tecnologias de Informacéo (T1), representa diferentes posi¢des, mais especificamente 45 (45.5%)
dos individuos sdo Consultores Janior, 39 (39.4%) Consultores, 14 (14.1%) Consultores Seniores
e 1 (1%) é Manager. Relativamente ao nivel de habilitacGes literarias, a amostra é bastante
diversificada, uma vez que 4 (4%) individuos frequentaram o Ensino Profissional, 13 (13.1%) um
Curso do Ensino Secundario, 49 (49.5%) uma Licenciatura, 16 (16,2%) o Mestrado, 6 (6.1%)
participantes referem ter realizado uma Pds-Graduacdo, e 11 (11.1%) indicaram outras habilitaces

literarias.

3.2 Instrumentos
1.1 Escala de Identificacdo Organizacional

Para avaliar a identificacdo organizacional, recorreu-se a traducdo da Escala original de
Mael e Ashforth (1992), considerada como sendo a escala mais recomendada para medir esta
variavel (Riketta, 2005). A Escala de lIdentificacdo Organizacional tem, assim, como objetivo
avaliar o grau em que os individuos se identificam com a Organizacdo onde trabalham. e é
constituida por seis itens, mais especificamente: “Quando alguém critica a Organizacao, sinto isso
como um insulto pessoal”, “Eu estou verdadeiramente interessado no que os outros pensam
acerca desta Organizacdo”, "Quando falo desta Organizacao, digo mais vezes “nos” do que
“eles””, “O sucesso desta Organizacdo ¢ o meu sucesso”, “Quando alguém elogia a
Organizagdo, sinto isso como um elogio pessoal”, “Se uma historia na comunica¢do social
criticasse a Organizacgao sentir-me-ia embaragado”. Para indicarem o grau de concordancia com
as afirmac0es correspondentes aos itens, os participantes devem utilizar uma escala tipo Likert, que
varia entre 1 (Discordo Totalmente) e 5 (Concordo Totalmente).

Através do célculo do coeficiente Alpha de Cronbach, os autores da Escala original
obtiveram indices de precisdo com valores entre 0.81 e 0.89 em seis estudos diferentes (Edwards,
2005). Este resultado justifica a utilizacdo do instrumento de medida em investiga¢ao, uma vez que
a consisténcia interna é considerada moderada a elevada quando apresenta valores entre 0.80 e 0.90
(Mar6co & Garcia-Marques, 2006).

Apesar de ndo ter sido possivel ter acesso ao processo de tradugéo e adaptagdo da Escala

de Identificacdo Organizacional a populacdo Portuguesa, os coeficientes de precisdo que tém sido
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obtidos em vérios estudos (Tinoco, 2008; Noronha, 2013; Mendes, 2014; Sequeira, 2016) tém
revelado bons indices de consisténcia interna (.87, .91, .85, .82 e .84 respetivamente).

1.2 Escala de Intencdo de Turnover

Para avaliar a intencdo de turnover, utilizou-se a Escala de Intencéo de Turnover (Lima &
Mendes, 2014), que tem como objetivo medir o grau em que os participantes tencionam abandonar
a Organizacéo onde trabalham.

Esta Escala é composta por oito itens que as autoras selecionaram de outras medidas
existentes na literatura, a saber: os itens 1, 4 ¢ 6 (“Se pudesse escolher novamente, escolheria
trabalhar na Organizacdo onde atualmente trabalho”, “Penso com frequéncia ‘“deixar” a
Organizacao onde atualmente trabalho”, “E bastante provavel que procure um novo emprego no
proximo ano”) foram retirados da Escala de Intengdo de Turnover de Camman, Fichman, Jenkins
e Klesh (1979, citado por Chen, Hui & Sego, 1998), traduzidos e adaptados por Yan (2008); ja os
itens 3 e 5 (“Tenciono manter-me na Organizacdo onde trabalho até a reforma”, “Penso
prosseguir a minha carreira na Organizacdo onde trabalho;), sdo dois dos itens originais da Escala
de Intencédo de Turnover de Huang, Lawer e Lei (2007), traduzidos e adaptados por Rafael e Lima
(2007). Contudo, o item 3 foi reformulado pelas autoras tendo em conta o atual conceito de carreira
(de “Tenciono manter-me na Organizacdo onde trabalho até a reforma” passou para “Tenciono
manter-me na Organizagao onde trabalho”) ; os itens 2 e 8 (“Tenho feito contatos para sair desta
Organizacéo”, “Penso em sair desta Organizacéo logo que tenha oportunidade para isso”) foram
retirados da escala desenvolvida por Nunes, Monteiro, Oliveira e Silva (1992). Por fim, o item 7
“Né&o estou ativamente a procura de outro emprego noutra Organizacdo”, foi elaborado de raiz
pelas autoras com base nos objetivos da investigacdo de Mendes (2014).

Para responder, os participantes devem, a semelhanca da Escala de Identificacdo
Organizacional, assinalar as suas respostas, numa escala de tipo Likert de 1 (Discordo Totalmente)
a 5 (Concordo Totalmente). De evidenciar, que os itens 1, 3, 5 e 7 estdo construidos de modo a
traduzir concordancia com a intencao de os individuos se manterem na Organizagao, enquanto que
0s restantes itens (2, 4, 6 e 8) traduzem a intencéo inversa, isto €, a de abandonarem a Organizacéo
(intencdo de turnover).

A consisténcia interna dos estudos experimental e principal da Escala de Intencdo de

Turnover (Mendes, 2014), revelaram elevados coeficientes Alpha de Cronbach (respetivamente,
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0.85 e 0.92), valores que foram confirmados em estudos posteriores com indices de precisdo de
0.95, 0.82 e 0.84, respetivamente, Sequeira (2016), Sampaio (2017) e Dias (2018), o que sé&o bons

indicadores da utilizacdo deste instrumento de medida.

1.3 Escala de Satisfacdo com os Papéis de Vida

A Escala de Satisfacdo com os Papéis de Vida (ESPV) foi desenvolvida com o intuito de
avaliar a satisfacdo dos individuos relativamente aos papéis de vida profissional, familiar e de lazer.
Inicialmente a ESPV foi utilizada em dois estudos ainda com 12 itens, mais especificamente com
uma amostra de adultos trabalhadores (Janeiro & Lima, 2011) e com uma amostra de trabalhadores
do setor farmacéutico (Janeiro & Lima, 2012). Apesar dos coeficientes de precisdo de ambos os
estudos se terem revelado adequados (valores Alpha de Cronbach de 0.78 e 0.83, respetivamente),
os resultados foram indicadores da necessidade de eliminar e reformular alguns dos itens, de modo
a corresponder a estrutura proposta pelas autoras.

Assim, apds terem sido eliminados e reestruturados alguns dos itens, a versdo atual da
ESPV é composta por 11 itens que permitem avaliar a satisfacdo no que se refere ao Trabalho (4
itens), a Familia (3 itens) e a atividades de Lazer (4 itens) (Janeiro & Lima, 2013; Janeiro & Lima,
2016). A Satisfacdo Profissional ¢ composta pelos itens “Sinto-me satisfeito(a) com a minha
atividade profissional”; “Gosto do que faco na minha atividade profissional”; “A atividade
profissional que desempenho permite-me atingir os objetivos que pretendo” e “Sinto-me
satisfeito(a) com as oportunidades que tenho na minha profissdo”, a Satisfacdo Familiar pelos
itens “Sinto-me satisfeito(a) com o meu ambiente familiar”, *Sinto-me satisfeito(a) com a minha
familia” e “Gosto de ocupar o meu tempo em atividades com a familia”, e por fim, a Satisfagdao
com o papel Lazer pelos itens “Gosto do que faco nos tempos livres”, “Sinto-me satisfeito(a) a
ocupar o meu tempo em atividades de lazer”, ““Sinto-me satisfeito(a) com os amigos que tenho” e
“Estou satisfeito(a) com as oportunidades de realizacdo pessoal que as atividades de lazer me
proporcionam”.

A semelhanca das escalas supramencionadas, as respostas séo dadas em fungéo do grau de
concordancia com os diversos itens, utilizando uma escala de tipo Likert de 1 (Discordo
Totalmente) a 5 (Concordo Totalmente).Varios estudos tém revelado bons indices de consisténcia

interna, tendo-se obtido valores Alpha de Cronbach entre 0.79 e 0.88 (Agostinho, 2013; Anjos
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2013; Reis, 2014, Silva, 2015; Zuzarte, 2016; Acto, 2017; Dias, 2018), o0 que parece corroborar a
precisdo do instrumento de medida e a sua utilidade em contexto de investigacao.

A versdo da ESPV utilizada no presente estudo incluiu, ainda, cinco itens traduzidos e
adaptados pelas autoras (Janeiro & Lima, 2011) da Escala de Diener, Emmons, Larsen e Griffin
(1985), cuja versdo original é composta por 48 itens, que se traduzem em questdes relacionadas
com a satisfacdo com a vida dos individuos (efeito positivo e efeito negativo), e que avaliam a
satisfacdo com a vida e o0 bem-estar. J& a versdo portuguesa, derivada da dimenséo Satisfacdo com
a Vida, € composta apenas por cinco dos 48 itens, sendo utilizada, a semelhanca da verséo original,
uma escala de Likert de cinco pontos (de “Discordo Totalmente” a “Concordo Totalmente™), a
saber “Foi também utilizada a escala de satisfacdo geral”, “Em muitos aspetos a minha vida
aproxima-se do meu ideal”, “As minhas condi¢ées de vida sdo excelentes”’, “Estou satisfeito com
a minha vida”, “Até agora tenho tido as coisas que considero mais importantes na minha vida” e
“Se eu pudesse viver a minha vida outra vez, ndo mudava quase nada’.

Quanto ao indice de consisténcia interna, este revelou-se elevado com um valor Alpha de
Cronbach de 0.87 (Janeiro & Lima, 2011), tendo-se obtido indices de precisdo igualmente elevados
em estudos mais recentes (Agostinho, 2013; Anjos 2013; Reis, 2014; Zuzarte, 2016; Acto, 2017,
entre 0.79 e 0.88).

3.3 Procedimento

Como ja referido, a presente investigacdo foi desenvolvida numa Organizagdo do Setor
Tecnologico, mais especificamente numa empresa de servigos de IT, tendo-se inicialmente
estabelecido contacto com um dos membros da respetiva equipa de Recursos Humanos e,
posteriormente, com a Diretora da Unidade de Negdécio. Explicado e devidamente fundamentado,
0 objetivo da investigacdo, o tipo de amostra necessaria e 0s instrumentos de medida a serem
utilizados, foi aprovada a proposta do projeto de investigacdo para efeitos de Dissertacdo de
Mestrado. Nesta sequéncia, foi preparado o formulario a ser aplicado numa plataforma online de
recolha de dados, no qual constavam o consentimento informado, um questionario de dados
sociodemograficos e os trés instrumentos de medida utilizados j& apresentados. O consentimento
incluia uma breve explicacdo dos objetivos da investigacdo, das condicdes de confidencialidade e
anonimato, de uma estimativa do tempo de resposta, da possibilidade de desisténcia e de posterior

acesso a resultados globais da investigacao, sendo disponibilizado o e-mail da investigadora para
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eventuais esclarecimentos. O envio do formulério foi realizado internamente para os e-mails
corporativos dos colaboradores da Organizacao, de modo a abranger o maior nimero possivel de
participantes e, assim, obter uma amostra 0 mais representativa possivel da populacdo em causa.
Foi dado um prazo de cerca quatro semanas para responderem ao formulario, tendo-se obtido um
total de 99 respostas entre 1 de Fevereiro e 1 de Marco, o que traduz a participagéo de 24.75% dos
colaboradores da &rea de negocio em causa.

IV - RESULTADOS

Nesta seccdo, apresentam-se os resultados obtidos no presente estudo, para 0 que se
comecou por estudar a precisdo dos trés instrumentos de medida utilizados recorrendo ao
Coeficiente Alpha de Cronbach, analisando ainda a contribuicdo de cada item para a precisdo do
instrumento, através do célculo do Coeficiente Alpha de Cronbach quando cada item é excluido.
Seguidamente, procedeu-se a andlise descritiva (medidas de tendéncia central e de dispersdo) dos
instrumentos usados Identificacdo Organizacional, Intencdo de Turnover e Satisfacdo com o0s
Papeéis de Vida, considerando também as suas dimensBes Satisfagdo Profissional, Satisfacdo
Familiar e Satisfacdo com o Lazer.

De modo a testar as hipoteses de investigacdo inicialmente formuladas foi realizada uma
analise correlacional e um estudo sobre um possivel efeito de mediacdo. Para realizar o tratamento

estatistico dos resultados obtidos, utilizou-se como ferramenta o software IBM SPSS Statistics 25.

4.1. Indices de Precisdo e Analise Descritiva

De forma a analisar a precisdo das medidas utilizadas, efetuou-se o célculo dos respetivos
coeficientes Alpha de Cronbach, tendo-se obtido valores entre 0.80 e 0.88, o que é revelador de
uma boa consisténcia interna, uma vez que o patamar minimo habitualmente exigido é o de 0.70
(Mar6co & Garcia-Marques, 2006). Estes indices de precisdo foram ainda confirmados através da
analise por exclusdo de cada item (alpha if item deleted), que permitiu concluir que a generalidade
dos itens dos trés instrumentos em estudo, contribuem para a precisao dos instrumentos uma vez
que o valor do indice de precisdo nunca aumentou quando se excluiu cada um dos itens. De destacar
apenas o item 5 da Escala de Identificacdo Organizacional (“O sucesso desta Organizagdo € o
meu sucesso”), que, quando excluido, faz aumentar ligeiramente o valor do coeficiente Alpha de
0.84 para 0.85.

10s instrumentos de medida utilizados estdo disponiveis no Anexo | 20



Na Tabela 1, apresentam-se os indices de consisténcia interna e a analise descritiva
(Minimo, maximo, média e o desvio-padrdo) de cada um dos instrumentos de medida utilizados -
Escala de Identificacdo Organizacional (EIO), Escala de Intencdo de Turnover (EIT) e Escala de

Satisfacdo com os Papéis de Vida (ESPV) e respetivas dimensoes.

Tabela 1
Medidas descritivas (Minimo, mé&ximo, média, desvio-Padrdo) e Coeficiente Alpha de Cronbach
da EIO, EIT e ESPV

N° de - " . Desvio-  Alpha de
Itens Minimo  Maximo  Meédia Padrdo  Cronbach
| | | | | | | 1
Identificagdo Organizacional 6 1.33 5 3.55 0.14 0.84
| | | | | | | 1
Intencdo de Turnover 8 2.25 4 3.04 0.06 0.88
| | | | | | | 1
Sa}tlsfagao com os Papéis de 1 273 5 402 0.54 0.84
Vida
| | | | | | | 1
Satisfacao Profissional 4 2 5 3.83 0.26 0.82
| | | | | | | 1
Satisfacdo Familiar 3 1.67 5 3.97 0.24 0.80
| | | | | | | 1
Satisfacdo Lazer 4 1.75 5 4.24 0.20 0.87

Pela observacdo dos valores apresentados na Tabela 1, constata-se que as médias de
Identificagdo Organizacional e de Intengdo de Turnover s&o moderadas, apresentando,
respetivamente, os valores de 3.55 e de 3.04, numa escala de 1 a 5, com valores de variabilidade
muito baixos (inferiores a 10% da média), traduzindo pois que os participantes no estudo revelam
uma identificacdo com a Organizacéo e intencdo de Turnover muito semelhantes. Pode-se, assim,
afirmar que, globalmente, quase todos os colaboradores tendem a identificar-se moderadamente
com a Organizagdo a qual pertencem, mas simultaneamente a manifestar alguma intencdo de a
abandonar.

Relativamente a Satisfacdo com os Papéis de Vida, a média no global (4.02 numa escala de
1 a 5) revela um nivel relativamente elevado de satisfagdo com os papéis de vida em geral, bem
como o desempenho nos papéis de vida profissional, familiar e de lazer. De salientar o facto de ser
a satisfacdo com as atividades de lazer a que apresenta uma média mais elevada, seguida da

satisfagdo com a familia, e por fim da satisfacdo profissional, com a média inferior.
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4.2. Analise Correlacional

Para a andlise da relagdo entre as variaveis em estudo (10, IT e SPV), determinou-se o valor
do coeficiente de correlacdo linear de Pearson, sempre que a distribuicdo da duas variaveis em
analise se aproximava da distribuicdo normal; e o coeficiente de correlacdo ordinal de Spearman
nos casos em que essa condi¢do ndo se verificava pelo menos para uma das varidveis em estudo.
Para a analise da distribuicdo das diversas variaveis em estudo, utilizaram-se diversos critérios:
Coeficientes de Assimetria e de Curtose, Teste de Ajustamento de Kolmogorov-Smirnov e ainda as
representacdes graficas Q-Q Plots que confrontam os Quantis da Distribuicdo Normal (0,1) com
0s quantis observados na presente amostra, tendo-se concluido que a distribuicdo de todas as
variaveis em andlise se aproxima da distribuicdo normal, com excecdo da variavel Satisfacdo com
atividades de Lazer da ESPV. Nesta sequéncia, efetuou-se o calculo do valor dos coeficientes de
correlacdo entre as variaveis, recorrendo-se ao coeficiente de correlagdo linear de Pearson ou ao
coeficiente de correlacdo ordinal de Spearman no caso da andlise da relacdo entre as diversas
variaveis em analise e a varidvel Satisfacdo com atividades de lazer. Apresenta-se no Tabela 2 a

matriz de intercorrelacdes entre as diversas variaveis.

Tabela 2
Matriz de Intercorrelacdes entre EIO, EIT e SPV

S.
Coef. correl. 4 IT  SPV  Profissi >, S.
e significancia Familiar  Lazer
onal
| I | ! | | | | 1
Identificagéo Pearson
Organizacional Sig.
! ! ! ! ! | | | 1
Intencdo de Pearson -.040 1 i i i i
Turnover Sig. .696
| . . I | ! | | | | 1
Sigsgggzg)s?em Pea_rson 131 .033 1 i i i
Vida Sig. 199 747
Satisfacéo Pearson 241* 154 .642** 1 i i
Profissional Sig. .017 129 0.00
| | ! ! ! | | | 1
Satisfacéo Pearson 136 -004  .794**  220* 1 i
Familiar Sig. 183 .965 .000 .030
[ I I | | | | | 1
Satisfacéo de Spearman -.030 -.130 .804**  270** .645** 1
Lazer Sig. 71 .202 .000 .007 .000

* Correlacao significativa p <0.05
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** Correlagdo altamente significativo p <0.01

De acordo com os valores apresentados na Tabela 2, verifica-se a existéncia de relacfes
fracas e néo significativas, diretas ou inversas ((rp=.131; p=.199), (rp=.136; p=.183)) e (rs=-.030;
p=.771)), entre 10 e SPV, com excecdo da relacdo entre 10 e SP (rp=.241; p=.017), que apesar de
direta e fraca é significativa. Isto ¢, a ldentificacdo Organizacional tende a aumentar quando
aumenta a Satisfacdo Profissional. Confirma-se, assim, a hipdtese Hla (Existe uma relacéo direta
entre Identificacdo Organizacional e Satisfacdo Profissional) e ndo se confirmam as hipoteses H1
(Existe uma relacéo direta entre Identificacdo Organizacional e Satisfacdo com os Papéis de
Vida), H1b (Existe uma relacdo direta entre Identificacdo Organizacional e Satisfacdo Familiar)
e Hlc (Existe uma relacéo direta entre Identificacdo Organizacional e Satisfacdo com atividades
de Lazer).

Observando agora o valor dos coeficientes de correlacdo entre IT e SPV, constata-se que
ndo existem relac6es significativas entre as variaveis, sendo as relagdes observadas diretas, bastante
fracas e ndo significativas no caso da SPV (rp=.033; p=.747) e na Satisfacdo Profissional (r,=.154;
p=.129) e inversas, também bastante fracas e ndo significativas, relativamente a Satisfacdo Familiar
e de Lazer (rp=-.004; p<=.965 e rs=-.130; p<=.202, respetivamente). Assim, ndo se confirmam as
hipdteses H2 (Existe uma relacdo inversa entre Intencdo de Turnover e Satisfacdo com os Papéis
de Vida), H2a (Existe uma relacéo inversa entre Intencéo de Turnover e Satisfacao Profissional),
H2b (Existe uma relacdo inversa entre Intencdo de Turnover e Satisfacdo Familiar) e H2c (Existe
uma relacéo inversa entre Intencéo de Turnover e Satisfacdo com atividades de Lazer).

Ja a relacdo entre as variaveis Identificacdo Organizacional e Intencdo de Turnover,
verifica-se ser inversa, quase nula e ndo significativa (rr=-.040; p=.696), pelo que ndo se confirma
H3 (Existe uma relacdo inversa entre ldentificacdo Organizacional e Intencdo de Turnover).

Pretendia-se estudar o efeito de mediacdo da Satisfacdo com os Papéis de Vida e respetivas
dimensGes na relacdo entre Identificacdo Organizacional e Intencdo de Turnover, sendo para isso
necessario averiguar se a introducdo da variavel supostamente mediadora anulava ou diminuia a
relacdo entre 10 e IT, atraves da analise de dois modelos da regressao linear. Uma que vez que a
relacdo entre a varidvel ldentificacdo Organizacional e Intencdo de Turnover ndo se verificou, ndo
faz sentido estudar efeitos de mediacdo nessa esta mesma relagdo. Desse modo, ndo se pode
confirmar a hipdtese H4 (A relagéo entre Identificagdo Organizacional e Inten¢éo de Turnover é

mediada pela Satisfagdo com os Papeis de Vida).
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4.3 Anélise Comparativa

N&o se tendo verificado, nos dados recolhidos, a relagao entre 10 e IT e, por iSS0O mesmo,

ndo fazendo qualquer sentido pensar num efeito de mediacdo das variaveis SPV nessa relacéo,

procedeu-se a um estudo complementar tentando perceber a informacéo que os presentes dados

nos fornecem. De acordo com a Tabela 1, verificou-se que os 99 colaboradores do estudo obtém

valores em IT entre 2.25 e 4, com variabilidade muito baixa. Deste modo, considerou-se a amostra

global particionada em dois grupos de participantes (Média de IT = 3.04 e Mediana = 3):

- Grupo 1 (IT ndo superior a 3) com 56 colaboradores e;

- Grupo 2 (IT superior a 3) com 43 colaboradores;

Realizou-se, entdo, a andlise correlacional entre as variaveis em estudo (10, IT e SPV),

recorrendo-se ao coeficiente de correlacdo linear de Pearson ou ao coeficiente de correlacao

ordinal de Spearman no caso da andlise entre as diversas varidveis em analise e a variavel

Satisfacdo com atividades de lazer. Na Tabela 3, apresentam-se as respetivas matrizes de

intercorrelacoes.

Tabela 3

Matriz de Intercorrelacdes entre EIO, EIT e SPV nos dois grupos

S. S. S.
IT 10 IT SPV Profissional Familiar Lazer
Pearson 1 - - - - -
10
Sig. (2-tailed) - - - - - -
Pearson .02 1
IT
Sig. (2-tailed) .882
Pearson 22 -.068 1
IT SPV _ )
baixa Sig. (2-tailed) 103 .621
S Pearson .33* .08 .75** 1
Profissional  gjo (>-tailed) 015 575 .00
S Pearson A1 -10 .76** .28* 1
Familiar — gjo (o-tailed) 441 467 000 037
S. Spearman A5 -15 .83** A42%* .68** 1
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Lazer Sig. (2-tailed)  .292 282 .000 002 .000

Pearson 1
10
Sig. (2-tailed)
Pearson -.35* 1
IT
Sig. (2-tailed) .020
Pearson .00 32* 1
SPV
IT Sig. (2-tailed) 1.000 .038
mais
elevada S Pearson .07 24 A2** 1

Profissional Sig. (2-tailed)  .646  .128 .006

S. Pearson 18 24 87r* 14 1

Familiar — qj0 (otailed) 244 127 .000 350

S, Spearman -.22 22 79** .05 B61** 1
Lazer Sig. (2-tailed)  .154  .152 .000 756 .000

* Correlacdo significativa p <0.05
** Correlacdo altamente significativo p <0.01

Podemos verificar na Tabela 3, que no Grupo 1 em que os participantes tém uma intencao
de Turnover baixa, a relacdo entre 10 e SP é direta, moderada e significativa (r,=.33, p=.015), ou
seja, quando os individuos revelam uma intencdo de sair baixa, manifestam paralelamente, uma
tendéncia para que a identificacdo com a Organizacdo aumente quando os niveis de satisfacéo
também aumentam.

No Grupo 1 destacam-se ainda relagdes diretas fortes e significativas entre a Satisfacdo com
os Papéis de Vida global, a Satisfacéo Profissional, Familiar e com o Lazer (r,=.75, p=.000; r,=.76,
p=.000; rs=.83, p=.000, respetivamente).

Assim, no Grupo 1 confirma-se a hipétese Hla (Existe uma relacdo direta entre
Identificacdo Organizacional e Satisfagdo Profissional), e ndo se confirmam as hip6teses H1
(Existe uma relacéo direta entre Identificacdo Organizacional e Satisfacdo com os Papéis de
Vida), H1b (Existe uma relagéo direta entre Identificacdo Organizacional e Satisfacdo Familiar)
e Hlc (Existe uma relacéo direta entre ldentificacdo Organizacional e Satisfa¢cdo com atividades

de Lazer).
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No Grupo 2, em que os participantes tém uma intengédo de Turnover mais elevada, verifica-
-se a existéncia de uma relagdo inversa, moderada e significativa entre 10 e IT (rp=-.35, p=-.020),
bem como uma relacdo direta, moderada e significativa entre SPV e IT (r,=.32, p=.038). As
Satisfacfes com os Papéis de Vida, Profissional, Familiar e de Lazer revelam também relacbes
diretas, moderadas ou fortes e significativas com a Satisfacdo com os Papeis de Vida global (rp=.42,
p=.006, rp=.87, p=.000; rs=.79, p=.000).

Assim, quer no Grupo 1 quer no 2, ndo se confirmam as hipoteses H2a (Existe uma relagdo
inversa entre Intenc@o de Turnover e Satisfacdo Profissional), H2b (Existe uma relacéo inversa
entre Intengdo de Turnover e Satisfagdo Familiar) e H2c (Existe uma relagdo inversa entre
Intencdo de Turnover e Satisfacdo com atividades de Lazer). Contudo, comprova-se no Grupo 2,
a existéncia de uma relacéo direta entre Intencéo de Turnover e Satisfacdo com os Papéis de Vida,
mas ndo se confirma também neste grupo a H2 (Existe uma relacéo inversa entre Intencdo de
Turnover e Satisfacdo com os Papéis de Vida).

A hipotese H3 (Existe uma relaco inversa entre ldentificacdo Organizacional e Intencao
de Turnover) confirma-se no Grupo 2.

Identificada a relacdo entre Intencédo de Turnover e Identificacdo Organizacional no Grupo
2 (IT superior a 3), existe também a relacdo entre Satisfagdo com os Papéis de Vida e Inten¢do de
Turnover contudo, ndo se verifica a existéncia de relagdo entre a Identificagdo Organizacional e a
variavel Satisfacdo com os Papéis de Vida, pelo que ndo se verifica o efeito de mediacdo da
Satisfacdo com os Papéis de Vida na relacdo entre Intencdo de Turnover e ldentificacéo
Organizacional. Assim, no Grupo 2 também ndo se confirma a hipotese H4 (A relacdo entre
Identificacdo Organizacional e Intencdo de Turnover é mediada pela Satisfacdo com os Papéis de
Vida).

Né&o sdo encontradas diferencas nas relacdes que se estabelecem entre as variaveis IT, 10 e
SPV na amostra total comparativamente ao Grupo 1, ou seja, 0s 56 individuos com Intencdes de
Turnover mais baixas ndo divergem nos comportamentos relacionais da amostra total, no entanto,
no Grupo 2, os 43 individuos com maiores intencdes de abandonar a Organizacdo, ja revelam
diferencas nas relacGes estabelecidas. Passou a observar-se uma relacdo entre a intencdo de
abandonar a Organizacdo e a Satisfagdo Profissional, bem como a relagdo entre a Identificacdo

Organizacional e a Intencdo de Turnover. Estas relagdes manifestaram-se nesta amostra devido ao
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nivel mais elevado dos individuos quererem abandonar a Organizagdo, 0 que vai ao encontro da

literatura bibliografica.

V - DISCUSSAO

Com base nos resultados obtidos, pode afirmar-se que, de um modo geral, 0s objetivos da
presente investigacdo foram atingidos, tendo-se contribuido para a analise da relacdo entre as
variaveis ldentificacdo Organizacional, Intencdo de Turnover e Satisfacdo com os Papéis de Vida
na amostra em estudo - jovens adultos trabalhadores da Geragdo dos Millennials no setor
tecnoldgico. Os valores médios obtidos nas escalas de 10 e da SPV permitem concluir que 0s
colaboradores estdo bastante satisfeitos com os diversos papéis que desempenham e que se
identificam com a Organizacdo onde trabalham. Este resultado pode dever-se ao facto de a empresa
em questao se caracterizar por ter praticas que promovem a identificacdo organizacional, através
da cultura, clima e partilha e promocao da missao, crencas e valores. A Organizacdo e a unidade
de negdcio em causa, caracterizam-se por integrarem nas suas equipas, todos 0s anos, cerca de cem
jovens, recém-licenciados ou recém-mestres e por terem em atencao este dado demogréfico no que
toca a retencédo de individuos da Geragdo dos Millennials.

Uma forma de combater a saida dos colaboradores da Organizacdo € trabalhar a
identificacdo, o sentido de “vestir a camisola”, pelo que muitas das atividades que sdo realizadas
ao longo do ano visam tornar os trabalhadores e a Organizagdo num “nods”, através de momentos
de convivio, atividades fisicas de grupo, atividades de voluntariado, distribuicdo de brindes
alusivos a Organizacdo, atividades de team-building, entre outros. Tratando-se de individuos da
Geracdo dos Millennials e, como tal, ainda na fase de formacéao da identidade pessoal, é mais facil
moldar a identidade organizacional (Kowske, Rasch, & Wiley, 2010) e, consequentemente, obter
resultados favoraveis através de préaticas organizacionais que visam precisamente contribuir para a
plena integragdo dos colaboradores.

Relativamente a satisfacdo com os papéis de vida, a média mais elevada é a da satisfacdo
com atividades de lazer, sequido do papel familiar e s6 depois da satisfagdo com o papel
profissional. Estes resultados podem relacionar-se com a flexibilidade de horéario praticada nesta
unidade de negocio, ja que os colaboradores tém Isencdo de Horario de Trabalho, o que lhes
permite fazer a gestdo deste. Esta gestdo é, assim, facilitadora, por exemplo, da decisdo de sair mais

cedo do trabalho, bem como incentivadora de diversas atividades extra (e.g., banda, equipa de
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futebol, equipa de voluntariado) a serem desempenhadas em tempo de lazer. A diferenca entre a
satisfagdo com os papéis, comparativamente com outras geragoes, podera também dever-se ao facto
de uma das fontes de insatisfacdo profissional dos Millennials ser a divergéncia entre as
expectativas do equilibrio trabalho-vida pessoal e a forma como se sentem apoiados pelos seus
superiores nesta tematica (Gilley, Hall, Jackson & Gilley, 2015).

Contudo, os valores médios da intencdo de turnover, ainda que relativamente mais baixos
comparativamente com as outras variaveis, revelam também ser moderados, resultado expectavel,
tendo em conta a tendéncia desta Geracdo mudar mais frequentemente de trabalho e,
consequentemente, de Organizacdo, 0 que se traduz numa maior taxa de turnover real. Esta
caracteristica é considerada frequente na Geragdo dos Millennials, uma vez que esta é a Geragao
gue mais procura a paixdo na funcdo que desempenha, mas que também continua a ser bastante
recetiva a propostas mais atrativas. Também a propria area onde a amostra esta inserida contribui
para estes niveis de intencdo de turnover, devido & grande oferta que existe atualmente tanto no
mercado portugués, como no resto do mundo. Este dado faz com que o leque de opgdes seja
bastante diverso e, dessa forma, os jovens Millennials tenham a seguranca, e também a audécia, de
procurarem num novo trabalho, o que o anterior ndo Ihes conseguiu proporcionar.

Quanto ao estudo da relacdo entre varidveis, os resultados permitem afirmar que, tal como
indicado na literatura (Mael & Ashforth, 1992; VVan Dick et al., 2004; De Moura et al., 2009), existe
uma relacdo direta e significativa, ainda que fraca, entre Identificacdo Organizacional e Satisfacao
Profissional, ou seja, os colaboradores, quanto mais se identificam com a Organizacdo onde
trabalham, melhor percecionam as suas condi¢6es de trabalho e, de um modo geral, mais satisfeitos
ficam com a Organizacao.

Considerando que os individuos da Geragdo dos Millennials, comparativamente com as
geracOes anteriores, sdo aqueles que tendencialmente sdo mais mal remunerados e com empregos
mais instaveis, tal podera levar a um maior descontentamento e, consequentemente, a uma
insatisfacdo na esfera profissional. Como mencionado anteriormente, os Millennials sio das
geragdes mais exigentes no que toca ao mercado de trabalho, ja que “trabalham para viver, em vez
de viverem para trabalhar”, procuram um equilibrio saudavel entre os diferentes aspetos da vida e
podem mudar de Organizacdo se sentirem que o trabalho ndo é impactante ou que nédo esta a

proporcionar uma experiéncia positiva.

28



J& a relagdo entre a Intengdo de Turnover e a Satisfagdo com os Papéis de Vida, ndo se
verificou na amostra total, mas sim na amostra constituida apenas com pessoas com niveis mais
elevados de intencdo de abandonar a Organizacdo, ou seja, a amostra deste grupo, mostrou que
quanto mais alto € o nivel de intencdo de turnover, mais baixa ¢ a satisfacdo com os diversos papéis
de vida, o que est& de acordo com a literatura (Mael & Ashforth, 1992; VVan Dick et al., 2004; De
Moura et al., 2009). Mais especificamente na amostra em estudo, este resultado pode relacionar-se
com o facto de, apesar dos respetivos superiores proporcionarem um sentido e orientacdo atraveés
de uma mente-aberta sobre igualdade, gestdo, autonomia e trabalho em equipa, 0S jovens
Millennials s&o sempre exigentes no seu local de trabalho (Price, 2003).

Ao contrario do que seria expectavel, a relacdo inversa entre as variaveis Intencdo de
Turnover e Identificacdo Organizacional ndo se verificou. Se por um lado esta Geragdo ndo tem
como objetivo “o trabalho para uma vida”, o que a leva facilmente a procura de outras opgdes caso
a situacdo atual ndo seja do seu agrado, por outro, o grande numero de ofertas de trabalho que ha
atualmente na area das Tecnologias de Informacdo, permite aos jovens terem a ousadia de trocarem
de trabalho com maior frequéncia, ndo sendo estas mudancas muito afetadas pela ligacédo
previamente criada com a Organizacdo na qual trabalham e da qual fazem parte. Ao contrario do
que seria esperado, a amostra exibe uma média moderada tanto na IT como na IO, uma vez que
apesar de se sentirem bastante identificados com a Organizagdo para a qual estdo a trabalhar,
acabam sempre por pensar em sair da mesma. Este facto poderd dever-se, em grande parte, a
dindmica vivida no mercado das Tecnologias de Informacdo, que faz com que haja muita
movimentacao de colaboradores entre as empresas, sendo que o0 motivo de mudanca principal, ao
contrario do que acontecia no passado, ja ndo é a insatisfacdo, mas a promessa de algo melhor.

Com o objetivo de trazer um novo contributo ao estudo das trés variaveis, foi formulada
uma ultima hipétese de investigacdo com o intuito de entender de que forma a Identificacdo
Organizacional combinada com a satisfacdo dos diversos papéis de vida, contribui ou ndo para a
intencdo de turnover. Apesar de ndo se ter confirmado esta relacdo e, consequentemente, a hipotese
do efeito de mediacdo da variavel Satisfacdo com os Papéis de Vida na relagdo entre IO e IT, o
presente estudo contribuiu do ponto de vista investigativo, j& que sdo poucas as investigacdes que
se debrugaram sobre o impacto na decisdo de abandonar ou ndo a Organizagcdo em funcdo da
relacdo entre a Identidade e a Satisfacdo dos colaboradores (Van Dick et al., 2004; De Moura et

al., 2009). A identificacdo do individuo com a Organizacdo e com 0 emprego em si € algo que 0s
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Recursos Humanos precisam de compreender, de modo a reter mais colaboradores da geracgéo Y.
Estes colaboradores procuram cada vez mais o sentimento de fazer parte de algo, seja na sua
funcdo, projetos, atividades extra-funcdo, entre outras. Este sentimento tem sido algo
frequentemente procurado pelos Millennials, recentemente comprovado como sendo critico na
reducdo da Taxa de Turnover, ou seja, para a retencdo de colaboradores (Scroggins, 2008).

Outro contributo a destacar no presente estudo é a amostra que foi utilizada, a Geracao Y,
uma vez que se trata de uma amostra que ainda foi pouco estudada, ndo havendo informacéo clara
e evidéncias comprovadas. Refira-se, ainda, ndo existir, no atual contexto laboral portugués, uma
descricdo clara dos tracos que definem esta populagdo. Tanto a geracdo dos Millennials como a
prépria area das tecnologias de informacdo, tém vindo a crescer exponencialmente nos Gltimos
anos, pelo que acompanhar e monitorizar esta evolucéo é especialmente importante, tendo em conta
tratar-se da principal forca no atual e futuro mercado de trabalho.

Destaca-se a limitacdo da presente investigacao relativamente a amostra em estudo, ndo s
no que se refere a dificuldade na procura de informacéo sobre a Geragdo Y no setor tecnolégico,
como também a dimenséo e diversidade reduzidas da amostra em estudo. Numa oOtica de dar
continuidade a investigacao realizada sugere-se, como sendo relevante, o estudo comparativo com
base em varidveis demograficas, como por exemplo diferenca entre sexos, entre as geragdes
anteriores e as proximas geracdes e diversos contextos organizacionais. Seria também bastante
interessante, com uma amostra mais representativa, comparar pequenos grupos dentro da mesma
geracdo, uma vez que a Geracdo dos Millennials tem vinte anos de diferenca entre os individuos
mais novos e 0s mais velhos. Este tipo de estudo comparativo pode contribuir para explorar o que
mais influencia as pessoas, a propria geracdo onde estdo inseridos ou os profissionais mais
préximos, mas que ja ndo fazem parte da Geracdo. Ainda como forma de melhoria do presente
estudo, teria sido interessante a realizacdo de entrevistas de modo a obter dados qualitativos e,
assim, aprofundar e complementar a informacdo recolhida através do questionario aplicado.
Destaca-se, igualmente, a pertinéncia de aprofundar o estudo da relagéo verificada entre 10 e IT,
uma vez que os resultados ndo se revelaram consoantes com a literatura sobre a temética em causa.

Espera-se, assim, ter contribuido através da presente investigacdo para o estudo das
variaveis psicoldgicas Identificacdo Organizacional, Intencdo de Turnover e Satisfacdo com o0s
papeis de vida e para destacar a relevancia e pertinéncia desta mesma relacdo em contexto

organizacional, na medida em que esta relacdo pode constituir uma mais-valia na predicdo e
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antecipacdo de atitudes e comportamentos dos individuos, de acordo com os interesses da
Organizacao, pode igualmente facilitar e melhorar de forma continua a implementacao de préaticas
de gestdo organizacional com o intuito de proporcionar consequéncias mais positivas para o
bindmio individuo-Organizacao.
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VII - ANEXOS
QUESTIONARIOS

ESCALA DE IDENTIFICACAO ORGANIZACIONAL
Escala de Identificagdo Organizacional de Mael e Asforth (1992).

Este questionario tem como objectivo avaliar o grau em que as pessoas se identificam com a Organizacédo onde
trabalham.

Instrucdes

Pense na Organizacdo em que trabalha e indique em que medida concorda ou discorda com as seguintes afirmacdes.
Assinale a resposta com um circulo e utilize a seguinte escala:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo N/Concordo Concordo Concordo
totalmente parcialmente N/Discordo parcialmente totalmente
1. Quando alguém critica a Organizagdo, sinto isso como um insulto pessoal. 1 2 3 4 5

2. Eu estou verdadeiramente interessado no que os outros pensam acerca desta Organizacao.
1 2 3 4 5

3. Quando falo desta Organizacao, digo mais vezes “nds” do que “eles”. 1 2 3 4 5
4. O sucesso desta Organizagao é 0 meu sucesso. 1 2 3 4 5
5. Quando alguém elogia a Organizacéo, sinto isso como um elogio pessoal. 1 2 3 4 5

6. Se uma histéria na comunicacéo social criticasse a Organizagdo sentir-me-ia embaragado.
1 2 3 4 5
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Escala de intengéo de turnover

Versdo Experimental (2014) — Rosario Lima & Ana Mendes (FP-UL)

Este questionario tem como objectivo avaliar o grau em que tenciona abandonar a Organizacdo onde atualmente
trabalha.

Instrucoes

Pense na Organizacdo em que trabalha e indique em que medida concorda ou discorda com
as seguintes afirmac@es. Assinale a resposta com um circulo e utilize a seguinte escala:

1 2 3 4 5 |
Discordo Discordo N/Concordo Concordo Concordo ‘
totalmente parcialmente N/Discordo parcialmente totalmente ‘

1. Se pudesse escolher novamente, escolheria trabalhar na Organizacdo onde atualmente

trabalho. 1 2 3 4
2. Tenho feito contactos para sair desta Organizagéo. 1 2 3 4
3. Tenciono manter-me na Organizac¢do onde trabalho 1 2 3 4

4. Penso com frequéncia “deixar” a Organizacdo onde atualmente trabalho.

5. Penso prosseguir a minha carreira na Organizacdo onde trabalho. 1 2 3 4 5

6. E bastante provavel que procure um novo emprego no proximoano. 1 2 3 4 5

7. Nao estou ativamente a procura de outro emprego noutra Organizacao.

8. Penso em sair desta Organizacdo logo que tenha oportunidade para isso.
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10.

11.

Escala de Satisfacdo com os Papéis de Vida*

a seguinte escala:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo N/Concordo Concordo Concordo
totalmente parcialmente N/Discordo parcialmente totalmente

Sinto-me satisfeito(a) com a minha atividade profissional

Gosto do que fagco na minha atividade profissional

Sinto-me satisfeito(a) com o0 meu ambiente familiar

A atividade profissional que desempenho permite-me atingir os
objetivos que pretendo

Sinto-me satisfeito(a) com a minha familia
Gosto do que fago nos tempos livres
Sinto-me satisfeito(a) a ocupar o meu tempo em atividades de lazer

Sinto-me satisfeito(a) com os amigos que tenho

Estou satisfeito(a) com as oportunidades de realizacéo pessoal que as
atividades de lazer me proporcionam

Gosto de ocupar 0 meu tempo em atividades com a familia

Sinto-me satisfeito(a) com as oportunidades que tenho na minha
profissdo

Por favor indique o seu grau de concordancia em relagéo a cada uma das frases abaixo indicadas, utilizando

Obrigado pela sua colaboracéo.

*2016, Isabel Janeiro & Rosario Lima. Faculdade de Psicologia da Universidade de Lisboa

49



