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Trabalho digno, satisfacdo no trabalho e inteng¢do de rotatividade em Enfermeiros

portugueses

Resumo: A presente investigacdo tem como objetivo analisar as relagdes entre o trabalho

digno (assumindo as 7 dimensdes), a satisfacdo no trabalho, e a intencdo de rotatividade.

A partir destes construtos mencionados, foi proposto um modelo teérico, realizando-se
um estudo empirico, com uma amostra de 367 inquiridos. Através do tratamento
estatistico com o Smart PLS4 chegou-se a conclusdo de que a percec¢do do trabalho digno
por parte dos enfermeiros portugueses, assim como a sua satisfacdo no trabalho
influenciam o compromisso e o envolvimento, evitando ou aumentando a sua intencao

de rotatividade.

Com base nos resultados, este estudo apresenta contribuicdes académicas, uma vez que
fornece suporte adicional as relagdes entre o trabalho digno, a satisfagdo no trabalho, e a
intenc¢do de rotatividade, de acordo com o previsto na literatura. Por outro lado, também
apresenta contribuicGes para quem tem responsabilidade no sector da saude, no que diz
respeito ao que estd associado aos pressupostos do exercicio da profissdo de enfermagem
em Portugal, pois ajuda na compreensdo e entendimento destes de uma forma geral, a

perspetiva individual dos profissionais.

De uma forma geral, conclui-se que a percec¢do do trabalho como digno é extremamente
importante na promog¢do da satisfagdo no trabalho e na redugdo da intencdo de
rotatividade. As limitagGes, as implicagdes praticas e perspetivas de desenvolvimento

futuros sdo apresentadas na seccgao final.

Palavras-chave: Trabalho digno. Satisfacdo no trabalho, intencdo de rotatividade, saude.
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Decent work, job satisfaction and turnover intention in Portuguese nurses.

Abstract: The present investigation aims to analyze the relationships between decent

work (assuming the 7 dimensions), job satisfaction, and turnover intention.

Based on these mentioned constructs, a theoretical model was proposed, carrying out an
empirical study, with a sample of 367 respondents. Through treatment statistical analysis
using Smart PLS4 came to the conclusion that Portuguese nurses' perception of decent
work, as well as their job satisfaction, influence commitment and involvement, avoiding

or increasing their turnover intention.

Based on the results, this study presents academic contributions, as it provides additional
support to the relationships between decent work, job satisfaction, and turnover
intention, in accordance with what is predicted in the literature. On the other hand, it also
presents contributions for those who have responsibility in the health sector, with regard
to what is associated with the assumptions of exercising the nursing profession in
Portugal, as it helps in understanding these in general, from an individual perspective. of

professionals.

In general, it is concluded that the perception of work as dignified is extremely important
in promoting job satisfaction and turnover intentions. Limitations, practical implications

and future development perspectives are presented in the final section.

Keywords: Decent work. Job satisfaction, turnover intention, health.
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1. INTRODUCAO
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1.1 Contextualizagdo e relevancia do tema

O conceito de “decente work” ou trabalho digno, foi inicialmente proposto pela
organizac¢ao internacional do trabalho (OIT) (Ferraro et al., 2015). Estabeleceu-se a partir
dos quatro valores principais da OIT: liberdade, equidade, seguranca e dignidade humana.
Os elementos centrais do conceito de trabalho digno estdo assentes em 11 dimensdes, e
sdo elas: as oportunidades de emprego, trabalho produtivo ganhos recompensas
adequadas, horarios de trabalho dignos, equilibrio entre trabalho e vida familiar, aboli¢cdo
de trabalho inadequado, estabilidade e seguranca no trabalho, Igualdade de
oportunidades e tratamento no emprego, ambiente de trabalho seguro, seguranca social,
didlogo social entre trabalhadores e seus representantes, contexto social e econdmico

para o trabalho digno.

O conceito tem evoluido para se tornar um objetivo que seja operacional para todos, com
responsabilidades partilhadas por todos os agentes econdmicos e sociais (lideres
politicos, empresarios, trabalhadores ou qualquer um dos outros agentes econdmicos e
sociais). Embora o trabalho digno possa ser considerado sob varios niveis de analise, neste
estudo o conceito serd abordado sob o ponto vista global, a partir da percecdo do
trabalhador sobre seu trabalho e o seu contexto profissional. Segundo Locke (1969), a
satisfacdo no trabalho é um estado emocional, porque a emogao deriva da avaliagao dos
valores do individuo, e por se tratar de um estado emocional, a satisfacdo possui dois
fendmenos: o de alegria (satisfacdo) e o de sofrimento (insatisfacdo). A satisfacdo quando
existe é positiva para o colaborador e para a organizagdo. A satisfagdo e um bom ambiente
na organizacao podem prevenir e reduzir acidentes profissionais, doencas, absentismo e
rotatividade dos colaboradores. A satisfagao no trabalho, pode provocar uma vontade de

continuidade profissional e ndo a sua saida.

A intengdo de rotatividade, segundo Siqueira e Junior (2014), é um processo cognitivo

definido como um desejo consciente de deixar a organizagdo num futuro préximo.

Embora a intencdo de rotatividade ndo tenha de corresponder obrigatoriamente a
decisdo final de deixar a organizacao, o conhecimento dos fatores que estdo relacionados

para esse objetivo deverd responder a perguntas e conseguir fornecer informacgao para a
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compreensdo deste contexto. Neste sentido, e porque em Portugal tem existido uma
relevante rotatividade, assim como uma crescente contesta¢ao social sobre as condi¢des
de trabalho dos enfermeiros, pretende-se avaliar a perce¢do destes profissionais sobre as

caracteristicas do seu trabalho, no que concerne ao conceito de trabalho digno.

1.2 Problema e relevancia da investigacao

A pertinéncia deste estudo baseia-se no facto de que o termo “trabalho digno” ganha
cada vez mais enfoque na vida dos trabalhadores e na importancia que tem no

desempenho destes dentro das organizagdes.

Hoje, em Portugal, a profissio de enfermagem enfrenta variados desafios no que diz
respeito a retencdo dos seus profissionais. E nesse sentido que a intencdo de rotatividade
em enfermagem carece de uma atencdo redobrada, porque ao acontecer perdemos
profissionais validos, que poderiam permanecer se existisse uma outra atencgdo sobre as

variadas causas que provocam a saida.

Em 2004, e de acordo com a Organisation for Economic Co-operation and Development
(2005) (OECD), Portugal era o terceiro pais com um racio de enfermeiros mais baixo (em
cada 1000 habitantes, 4.4 exerciam a profissdo de enfermeiro). Em 2021, e segundo a
Ordem dos Enfermeiros, Portugal encontrava-se com um racio de 7.1 enfermeiros sendo
que a média da OCDE é de 8.8, o que demonstra a falta e notdria caréncia destes

profissionais de saude.

Para agravar a dimensdo deste problema, Portugal é o 42 pais europeu com mais saida de
enfermeiros para outros paises. Por ano em Portugal, formam-se cerca de 3000 a 3500

enfermeiros e mais de metade tem a inteng¢ao de emigrar (OECD,2005).

Em Portugal e segundo Er e S6kmen (2018), os enfermeiros estdo diariamente sujeitos a
niveis de stress elevados no seu local de trabalho, ao aumento do seu horario de trabalho,
a cortes salariais, ao congelamento das carreiras, e a inUmeros outros fatores que
destabilizam o seu trabalho e a sua mais profunda vontade de continuar na profissao.

Todos estes fatores conduzem a insatisfacdo e descontentamento geral na sua profissdo,
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e que leva a dificuldade de retengdo de profissionais de salde em Portugal e ao seu desejo

de abandonar a profissdo (Ordem dos Enfermeiros, 2014).

Neste estudo, pretende-se avaliar a importancia que o trabalho digno tem na satisfagdo

dos enfermeiros em Portugal, bem como a sua relagdo com a intenc¢do de rotatividade.

1.3 Objetivos do estudo

A pandemia de COVID19 entre outras coisas tornou mais visiveis algumas
vulnerabilidades, nomeadamente no sector da saude. Foi neste contexto que ao ver
diariamente a resposta que era necessdria por parte de todos os profissionais de saude,
gue estavam na linha da frente a salvar vidas, que me sensibilizou para o estudo
apresentado. Foi nos enfermeiros portugueses que recaiu a minha investigacao, pois é
uma classe profissional muitas vezes esquecida, e tdo pouco reconhecida como alias

constatei no percurso do estudo em causa.

Com base numa analise preliminar da literatura, percebeu-se que existem varios estudos
relacionando o trabalho digno com outra varidvel, no entanto relacionar estes 3
construtos em causa (trabalho digno, satisfacdo no trabalho, intencédo de rotatividade),

em contexto de enfermeiros portugueses nao verifiquei a existéncia.

Deste modo, para responder a questdo de investigacdo e apoiar o objetivo geral, foram

enunciados os seguintes objetivos especificos:

1 - Avaliar a perceg¢do dos enfermeiros sobre as caracteristicas do seu trabalho em cada

uma das dimensd&es que integram o conceito de trabalho digno.
2 - Avaliar a intengdo de rotatividade dos enfermeiros.

3 - Avaliar o grau de satisfacdo, no local de trabalho dos enfermeiros a trabalhar em

Portugal.

4 - Verificar se existe uma relacdo entre o trabalho digno, satisfacdo, e intencdo de

rotatividade.
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1.4 Estrutura da dissertagao

O presente trabalho organiza-se em cinco capitulos, sendo estes: introducao;
enquadramento tedrico; metodologia de investigacdo; resultados; e discussdo dos
resultados e conclusGes. O capitulo 1 procura enquadrar o tema, a sua relevancia, assim

como o problema e os objetivos de investigagao.

O capitulo 2 apresenta o enquadramento tedrico, com uma revisdo da literatura de trés
construtos: trabalho digno, satisfacdo no trabalho, intencdo de rotatividade. E também
neste capitulo que sdo apresentadas as hipdteses que formam o modelo de investigacao.
O capitulo 3 apresenta a metodologia de investigacdo, descrevendo a populagdo, a
amostra, o instrumento da recolha dos dados, os procedimentos de recolha de dados e

as técnicas estatisticas utilizadas no tratamento dos dados.

O capitulo 4 descreve os resultados, caracterizando a amostra, analisando de forma
descritiva os constructos e avaliando o modelo de medida e o modelo estrutural, de modo

a verificar que hipéteses sdo validadas.

O capitulo 5 apresenta a discussdo dos resultados a luz da literatura de referéncia, e
detalha as conclusdes, destacando as contribuicdes do estudo, as suas limitagGes e as

recomendacdes para futuras investigagoes.
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2. ENQUADRAMENTO TEORICO
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2.1 Trabalho Digno

A designacdo de “decente work”, que, em portugués é traduzido por trabalho digno (TD),
esta associada ao discurso do Diretor Geral da OIT, Juan Somavia, na Conferéncia
Internacional do Trabalho de 1999 (ILO, 1999). Este conceito traduz uma perspetiva de
desenvolvimento pessoal, profissional e de integra¢do social dignos, dando a todos os
individuos o direito de participarem nas decisdes que afetam a sua vida no trabalho e
tendo por base o respeito pelos direitos humanos, assim como se relaciona com as

possibilidades de ter um posto de trabalho e condigdes do mesmo trabalho.

O Trabalho Digno expressa as aspiracdes das pessoas ao longo do seu percurso
profissional face aos seus contextos de trabalho (Santos, 2019). Este conceito recebeu
inimeras contribuicdes ao longo da histéria da Organizagao Internacional do Trabalho no

qguadro das Nagdes Unidas (Ferraro et al., 2016).

Este conceito deve ser compreendido como a oportunidade de uma forma igual (homens
e mulheres), obter um trabalho produtivo, em condi¢des dignas e tendo em conta a
liberdade, a equidade, a seguranca e a dignidade humana (ILO, 1999). Assim sendo, a ILO
procurou traduzir este conceito em objetivos bem delineados da sua prépria atuacao
enquanto instituicdo voltada para as relagGes internacionais, sendo elas, a promocgdo e
respeito pelos direitos humanos no local de trabalho para todos os trabalhadores; a
promogao de oportunidades no local de trabalho, no sentido de promover as capacidades
pessoais e criar mais oportunidades; assegurar o trabalho digno, ou seja, a importancia
de criar oportunidades de trabalho tanto em quantidade como em qualidade; a protecao
contra as vulnerabilidades como doengas ou desemprego; a promogao do dialogo social
no sentido de todos poderem participar na tomada de decisGes, resolucdo de conflitos,

igualdade social e implementagdo de politicas efetivas (ILO, 1999).

O conceito de trabalho digno foi evoluindo ao longo do tempo em funcdo das suas
caracteristicas, tendo em conta o desenvolvimento a nivel internacional no ambito de
trabalho da OIT (Ferraro et al., 2016). As transformacdes na evolu¢do no mercado de

trabalho (Rubery et al., 2002) tém vindo a contribuir no sentido de tornar este conceito
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mais presente e que deva ser estudado de diversas perspetivas, ndo apenas a nivel

econdmico, ou juridico/legal, mas também a nivel socioldgico e/ou psicoldgico.

Desta forma, a OIT prop0s indicadores do trabalho digno, e a sistematizacdo deste
conceito conduziu a 11 pontos substantivos (Ferraro et al., 2015). Sdo eles: oportunidades
de emprego; ganhos/recompensas e trabalho produtivo; horario de trabalho digno;
equilibrio entre trabalho, familia e vida pessoal; trabalho que deve ser abolido;
estabilidade e seguranga no trabalho; oportunidades e tratamentos iguais no trabalho;
ambiente de trabalho seguro; seguranga social; didlogo social-representacdo dos
trabalhadores e empregados; contexto econémico e social para trabalho digno (ILO,

1999).

No entanto, estes indicadores nao incluiam outras perspetivas, como a Sociologia ou a
Psicologia. Desta forma, como anteriormente sinalizado por (Rubery et al.,, 2002),
observava-se uma falta que precisava de ser completada. Ferraro et al. (2018) focando-se
num nivel de analise dos individuos, a partir da perspetiva dos trabalhadores, o seu
contexto profissional e a percegdo que tém sobre o mesmo, desenvolveram um

instrumento psicométrico para a medigdo do trabalho digno dum ponto de vista da

Psicologia das Organizacdes, do Trabalho e dos Recursos Humanos (POTRH), o

Questionario de Trabalho Digno (QTD) e que foi utilizado nesta investigacao.

Sendo assim, o QTD apresenta sete dimensdes: (1) Principios fundamentais e valores no
trabalho, relativamente ao sentimento de ser respeitado, tratado justamente e
dignamente no local de trabalho, e ainda a liberdade de participacdo; (2) Tempo e carga
de trabalho adequados, que supde o equilibrio entre a carga horaria e laboral do trabalho
e das outras facetas da vida do trabalhador, ou seja, entre o trabalho e o tempo disponivel
para a familia e para vida pessoal; (3) Trabalho que se pode realizar e produtivo, onde o
trabalho é percebido como um meio de realizacdo pessoal e profissional, onde o
trabalhador perceciona desenvolvimentos a nivel pessoal e profissional, cria valor e
contribui para o futuro; (4) Remuneragdo significativa para o exercicio da cidadania,
relacdo entre o que foi recebido do trabalho e a capacidade que este trabalhador tem
para exercitar a sua cidadania, viver dignamente e oferecer bemestar aqueles que dele

dependem; (5) Protegdo social, relacionada com a perce¢do de seguranca e 0 apoio
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recebido em contexto de perda de trabalho ou doencas por parte da Segurancga Social,
para o trabalhador e sua familia; (6) Oportunidades, dimensdo que diz respeito as
oportunidades futuras advindas da percecdo de valorizacdo do trabalho feito; além do
investimento percebido na empregabilidade e empreendedorismo do trabalhador; (7)
Saude e Seguranca, respeitando as condi¢cGes no local de trabalho que assegurem a
segurancga e integridade (Ferraro et al., 2018). Considerando, entdo, o nivel de andlise
individual, esta perspetiva fundamentada na Psicologia das Organizag¢des, do Trabalho e
dos Recursos Humanos (POTRH) permite avaliar, a partir do ponto de vista dos
trabalhadores, como os mesmos percebem o seu proprio trabalho. A avaliacdo do
trabalho feita de acordo com estas dimensdes pode indicar os aspetos em que o trabalho
realizado se mostra mais digno, ou, onde se apresentam défices de trabalho digno.
Estamos perante uma sociedade em evolugdo onde os trabalhadores exigem cada vez
mais, quer da forma como sdo tratados, pela forma como trabalham, e onde a motivacao
ou a falta dela dependem da sua autoestima e satisfacdo pessoal. As organizacGes estdo
cada vez mais atentas a este fendmeno e tendem a estar mais préximas de proporcionar
as melhores condi¢Ges para que os seus trabalhadores se sintam felizes para assim
produzirem mais e com maior eficiéncia. As pessoas que trabalham em condi¢des dignas
e apropriadas, onde o ambiente social se caracteriza por relagGes positivas e respeitosas,
tendem a manter-se mais motivadas e comprometidas com os objetivos organizacionais
(Cooman et al., 2013). Varios tém sido os estudos realizados nas variadas profissdes, que

vao do desporto a advocacia.

De acordo com a investigacdo existente sobre trabalho digno, aumenta a necessidade de
se estudar este fendmeno. Avaliar em diferentes areas laborais e em contextos
socioculturais, avaliar o respeito pelos direitos dos profissionais e a sua satisfacdo tem
uma importancia crescente no sentido de entendermos a percegao do trabalho digno, de

todas as pessoas em contexto profissional (Pereira et al., 2019).

2.2 Satisfacdo no Trabalho
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Ao abordarmos o conceito da satisfacdo no trabalho, ndo encontramos apenas uma
definicdo. A satisfagdo no trabalho é o resultado de uma avaliagdo afetiva e/ou cognitiva

das caracteristicas individuais dos individuos

Este indicador é de extrema importancia para que exista um bom clima dentro de uma

organizacdo, e como resultado uma melhor avaliacdo da qualidade dessas organizacdes.

Martins e Santos (2006) referem que a Satisfagdo no trabalho é uma varidvel de natureza
afetiva e é o resultado de um processo mental de avaliacdo das experiéncias existentes

no trabalho e onde percecionamos se nos agrada ou desagrada.

E um dado adquirido que o trabalho nas nossas vidas, ocupa uma parte substancial do
nosso tempo e espaco visto que passamos uma grande parte da nossa vida dentro das
organizagGes que nos acolhem e onde executamos a nossa atividade profissional. Assim
sendo, tona-se evidente que a satisfacdo no trabalho é fundamental pois é disso que um
trabalhador adquire o seu sustento como também consegue satisfazer as mais diversas
necessidades, tais como, a realizagdo, o crescimento e o desenvolvimento de

competéncias pessoais, entre outras.

Nesse sentido é de salientar aimportancia que as organizacdes tém neste processo, e que
consigam promover ambientes de trabalho mais sauddveis, seguros e também capazes
de proporcionar niveis de conforto fisico, mental e social aos seus colaboradores. A
autoestima e o éxito profissional sdo indicadores importantes no trabalhador, que assim
consegue expressar na sua identidade e estilo de vida o seu préprio desempenho dentro

da sociedade.

Segundo Castro et al. (2008) “os individuos passam cerca de um ter¢o da vida adulta no
local de trabalho” (p.10). Martinez et al. (2004) dizem ainda que “o trabalho surge como
uma necessidade da propria existéncia humana, expressando uma visdo ndo sé
econdmica, mas social (...) representando uma componente de felicidade humana,
resultante da satisfacdo de necessidades psicossociais, de sentimentos de prazer e de

contribui¢do profissional” (p.55).

A satisfacdo no trabalho, sendo da maior importancia para o profissional, e a sua relacao

com o seu trabalho é também vital para as organizagdes e por isso tem sido estudada
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como uma das mais importantes varidveis na drea de comportamento organizacional. A
satisfacdo no trabalho interfere na salde e qualidade de vida do trabalhador, e também

ao nivel da produtividade e da qualidade de bens e servicos prestados pelas organizacées.

Como afirma Rodrigues (2011) “conceptualizar a satisfacdo no trabalho torna-se uma
tarefa dificil ja que esta se refere a um fendmeno de natureza complexa, subjetiva,

multifatorial e por vezes ambigua” (p.16).

No presente estudo e em especifico no setor de saude, é importante conhecer o grau de
satisfacdo dos enfermeiros, as suas atitudes e os seus pensamentos, dando assim
oportunidade as organizacdes onde trabalham, conseguirem identificar as causas de
inadaptagdes, bem como as suas consequéncias, para implementar medidas a fim de
obter as transformacdes desejadas (Batista et al., 2010). Chiavenato (2014) salienta que
as organizacbes devem promover ambientes de trabalho agraddveis, que sejam
facilitadores de relacionamentos interpessoais positivos, ja que estes influenciam
favoravelmente a melhoria da produtividade e a reducdo de acidentes, doencas,

absentismo e rotatividade do pessoal.

Lu et al. (2012) referem que a atual falta de enfermeiros e a rotatividade elevada sdo as
grandes preocupacoes em diversos paises devido ao impacto na eficiéncia e a eficacia de
qualquer sistema de cuidados de saude. Segundo estes autores, a atracdo e a retengao

dos enfermeiros sdo problemas que persistem, associados a satisfacdo no trabalho.

Podemos afirmar, na maior parte das vezes, que as expectativas dos enfermeiros
representam um papel no modelo tradicional de satisfacdo no trabalho e que por sua vez,
a satisfacdo estd relacionada com o desempenho (Liu et al., 2016). De acordo com Liu et
al. (2016), os baixos niveis de satisfagdo no trabalho estdo relacionados com a saude
mental do trabalhador (o stress no local de trabalho pode causar depressdo) e pode
conduzir a intencdo de abandonar a profissdo. Neste caso consiste em entender o efeito
da Satisfagdo no trabalho, no desempenho individual, mais propriamente na
produtividade, absentismo, rotatividade, entre outros. Partimos do principio de que
funcionarios satisfeitos e comprometidos tém menores taxas de rotatividade, absentismo
e comportamentos desviantes além de melhores desempenhos profissionais (Robbins et

al,, 2011). Assim sendo, a satisfacdo no trabalho, é considerada um preditor da
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rotatividade (Cunha et al., 2007). Os enfermeiros com um maior nivel de satisfacdo no
trabalho tém uma maior probabilidade de permanecerem na organizacdo onde trabalham

(Giallonardo et al., 2010).

2.3 Intengao de rotatividade

Aintengdo de rotatividade, segundo Siqueira e Junior (2014), é um fendmeno de ordem
psicoldgica, e originou uma preocupacao para os profissionais da area de gestdo de

pessoas has organizagoes.

No decorrer deste processo surge o interesse por esta dimensao cognitiva do processo de
rotatividade, ou seja, a intencdo de sair (Torres, 2015). Como conceito, a intencdo de
rotatividade é definida como a probabilidade estimada de um individuo trocar o emprego
ou organizacdo a que pertence em um momento proximo (Mowday et al.,, 1982;

SousaPoza & Henneberger, 2004). Mobley et al. (1979) partem de uma abordagem
psicoldgica para definir que a intencdo de sair € um comportamento de escolha individual.

Por outras palavras, a intencdo de rotatividade refere-se a probabilidade dos individuos
deixarem a organizacao onde trabalham. Devemos entender os motivos que levam a
rotatividade e é essencial entendé-los para promover a¢des de comprometimento
organizacional do colaborador com a organizacdo. E importante contratar, integrar e
desenvolver profissionais talentosos permanentemente, mas é crucial reté-los nas
organizagGes. Controlar a intengao de rotatividade tornou-se uma preocupagao crescente
nas organizagdes que pretendem atuar de forma preventiva e rigorosa sobre essas
possibilidades. Entre as satisfacdes especificas que podem ser estudadas, a satisfagdo com
a remuneracao e os beneficios sociais no trabalho também pode afetar a satisfacdo e a
continuidade. A remuneracgao recebida pelo trabalhador, como defendem Vieira et al.
(2007), “pode interferir na satisfacdo e autoestima do trabalhador” (p. 5), pois a
compensacdo recebida pelo trabalho realizado é muitas vezes utilizada para realizar

diversos objetivos da vida do trabalhador.

12



Mestrado em Marketing e Comunicagdo

A falta de reconhecimento e satisfacdo no trabalho também sao fatores que intensificam
aintencdo de rotatividade, a auséncia de formas de premiar a qualidade e a produtividade
do trabalhador e a vinculacdo entre salario recebido e esforco despendido constituem
uma importante fonte geradora de rotatividade. O comprometimento organizacional,
ligado ao vinculo afetivo do funciondrio com a organizacdo reduz a intencdo do

empregado de procurar novas alternativas de trabalho, e com isso a sua saida.

Podemos considerar dois tipos de rotatividade: a rotatividade interna que envolve a
mobilidade dos enfermeiros de cargo para cargo dentro da mesma organizagdo (ICN,
2015); a rotatividade externa, referente ao nimero de enfermeiros que abandonam a

organizacdo (Hayes et al., 2006).

Este estudo incide na rotatividade externa dado que constituiu o nosso objetivo analisar

a inten¢do de abandonar a organizagao.

A literatura destaca com especial importancia o ambiente de trabalho (Simon et al., 2010),
o clima organizacional (Stone et al., 2007) e o bem-estar dos enfermeiros para que haja
uma menor taxa de inten¢ao de abandonar a organizacdao e que se consiga reter mais

profissionais de saude em Portugal.

2.4 Enfermagem em Portugal

A enfermagem é uma profissdo que, no decorrer dos tempos, sofreu variadas mudancas
no sentido de ir ao encontro das necessidades das pessoas e da populacdo em geral. E
indiscutivel a sua importancia na area da salde, onde as exigéncias estdao cada vez mais
presentes, 133 0s6 devido a implementac¢do de novos procedimentos e tecnologias, mas
a exigéncia da sociedade portuguesa dos nossos dias. As expectativas e as necessidades
de cuidados de enfermagem, exigem uma maior qualificacdo técnica, cientifica e ética, e
maior qualidade de cuidados prestados, para niveis de saude cada vez mais exigentes da

populagdo no nosso pais.
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Nos ultimos 100 anos a enfermagem passou de uma formacao basica e com pouco valor
social para uma profissdo reconhecida do ponto de vista cientifico e social cada vez mais

significativa e importante.

Em 1971 o decreto-lei n.o 413/71, de 27 de Setembro veio agravar a situacdo dos
docentes de enfermagem quanto as condicdes de trabalho, salariais, horario e
reconhecimento social (Amendoeira, 2004). Em 1972 é criado e comega a funcionar o
curso de promogao dos auxiliares de enfermagem que tinha a duracao de dois anos. No
periodo pds 25 de Abril os enfermeiros comecam a solicitar melhores salarios, melhores
condicBes de trabalho e o reconhecimento e importancia da sua profissdo. Segundo
Nunes (2009), nos anos 80 é publicado o diploma da Carreira de enfermagem, decretolei
305/81 que foi considerado o verdadeiro normativo da pratica de enfermagem dos anos
80 pela Bastonaria Mariana Diniz em 2002 e encerra pressupostos e conceitos que estdo

na base dos caminhos dos anos 90.

De acordo com Potter et al. (2013), a enfermagem é uma ciéncia que tem como objetivo
prestar todos os cuidados que os pacientes necessitem com o maximo respeito, dignidade
e dedicacdo possivel. Portugal ao longo dos anos tem exibido nimeros reduzidos de

enfermeiros face a dimensao da sua populacao.

2.5 Modelo de investigacdo

O modelo de investigacao proposto esta representado na Figura 1, sendo composto por

3 construtos, sendo que o construto Trabalho digno tem 7 dimensdes, e 15 hipoteses.
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Trabalho Digno

Principios e Valores

Fundamentais no

Tempo e carga de Satisfacdo no

trabalho adequados trabalho

Trabalho realizante e

produtivo

Remuneragao
significativa para o

exercicio da cidadania

Y

Intencdo de

Rotatividade

Protecdo Social

Oportunidades

Salde e Seguranca

Figura 1 - Modelo de investigagdo

Fonte: elaboragdo propria

Na tabela 1, sdo apresentadas as defini¢cdes de cada construto que compdem o modelo

de investigacao.

Construtos DefinigGes Referéncias
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Trabalho digno
(7 dimensoes)

- Principios e Valores
Fundamentais no

Trabalho

- Tempo e carga de

trabalho adequados

- Trabalho realizante e

produtivo

- Remuneracao
significativa para o
exercicio da
cidadania

- Protecgao Social
- Oportunidades

- Saude e Seguranca

“O Trabalho digno expressa as aspira¢oes
das pessoas ao longo do seu percurso
profissional face aos seus contextos de

trabalho”.

“Este conceito traduz uma perspetiva de
desenvolvimento pessoal, profissional e de
integragdo social dignos, dando a todos os
individuos o direito de participarem nas
decisbes que afetam a sua vida no trabalho
e tendo por base o respeito pelos direitos
humanos, assim como se relaciona com as
possibilidades de ter um posto de trabalho

e condi¢des do mesmo trabalho”.

ILO (1999);

Santos (2019)
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Satisfa¢do no trabalho

Satisfacdo no trabalho é uma variavel de
natureza afetiva e é o resultado de um

processo mental de avaliacio das

experiéncias existentes no trabalho e onde

percecionamos se nos agrada ou

desagrada.

Martins e Santos

(2006)

Intengao de

Rotatividade

Como conceito, a inten¢do de rotatividade
é definida como a probabilidade estimada
de um individuo trocar o emprego ou

organizagdo a que pertence em um

momento préoximo

Mowday et al.
(1982; Sousa-
Poza e
Henneberger

(2004)

Tabela 1 - Construtos do modelo de investiga¢do

Fonte: elaboragdo propria

De seguida apresenta-se a relagdo das hipdteses, com suporte na literatura (tabela 2).

H1

H2

H3

H4

TD) Principios e
Valores

Fundamentais
no

Trabalho
(TD) Tempo e
trabalho
(TD) Trabalho
realizante e
produtivo
(TD)
Remuneragdo

significativa para

o exercicio da
cidadania

- Satisfacdo no trabalho Positivo
- Satisfacdo no trabalho Positivo
- Satisfagdo no trabalho Positivo
- Satisfagdo no trabalho Positivo
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H5

H6

H7

H8

H9

H10

H11

H12

H13

H14

H15

(TD) Protegao
Social

(TD)
Oportunidades

(TD) Saude e
Seguranga

(TD) Principios
e Valores no
Trabalho

(TD) Tempo e
carga de
trabalho

adequados

(TD) Trabalho
realizante e
produtivo

(TD)
Remuneragao
significativa para

o exercicio da
cidadania

(TD) Protecao
Social

(TD)
Oportunidades

(TD) Saude e
Seguranga

Satisfacdo no
trabalho

Tabela 2 - Hipéteses do modelo de investigagdo
Fonte: elaboragdo prépria

>

>

9

>

Satisfacdo no trabalho

Satisfacdo no trabalho

Satisfacdao no trabalho

Intencao de
Rotatividade

Intenc¢do de
Rotatividade

Intencao de
Rotatividade

Intencdo de
Rotatividade

Intenc¢do de
Rotatividade

Intencdo de
Rotatividade

Intencao de
Rotatividade

Intencao de
Rotatividade

Positivo

Positivo

Positivo

Negativo

Negativo

Negativo

Negativo

Negativo

Negativo

Negativo

Negativo
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3. METODOLOGIA DE INVESTIGAGAO
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3.1 Enquadramento e op¢ao metodoldgica

Fortin (2009) define metodologia como sendo o conjunto dos métodos e técnicas que
guiam a elaboragdo do processo de investigacdo cientifica. Também Polit e BecK (2011)
refere que as melhores evidéncias cientificas para a pratica de Enfermagem tém origem
em descobertas de pesquisas rigorosas e metodologicamente apropriadas para a questao
proposta. Nesta fase, sdo estabelecidos os procedimentos que conduzem o projeto de

investigacdo para obter respostas as questdes cientificas.

De modo a proceder ao estudo e dar resposta a questdo de investigacdo, este ponto
procura descrever e justificar as op¢cdes metodoldgicas, no que diz respeito ao tipo de
metodologia, aos instrumentos a usar e aos procedimentos a tomar. Relativamente  a
op¢do metodoldgica, ird ser escolhida a metodologia
guantitativa. Para este estudo, ird ser definida uma amostra por conveniéncia, com

recurso a um processo de amostragem nao probabilistica.

3.2 Populagao e amostra

A populacdo diz respeito a todos os individuos que apresentam as mesmas caracteristicas

definidas para a investiga¢do (Maroco, 2021).

Nesta investigacdo, a populacdo em estudo serdo os enfermeiros portugueses. A escolha
desta populacdo deve-se ao facto de haver cada vez mais visibilidade na necessidade da
profissdo, mas ao mesmo tempo, os seus profissionais ndo se veem reconhecidos pelo
trabalho que exercem. Essa falta de reconhecimento atinge profissionais de todos os

géneros, idade, ou servico onde trabalham.

A amostra é um subconjunto da populacdo, retirada da populagdo profissional de
enfermagem em Portugal. Neste estudo, ndo sendo possivel atingir todos os profissionais,
espera-se recolher uma amostra representativa da populacdo, que permita a

extrapola¢do dos dados.
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3.3 Instrumentos de recolha de dados

Neste estudo deverao ser utilizadas 3 escalas traduzidas e validadas. O Questionario de
Trabalho Digno (Decent Work Questionnaire - DWQ) desenvolvido por Ferraro, Pais et al.
(2016), com escala construida para a populagdo portuguesa. E constituida por uma escala
global com sete subescalas representativas das dimensdes do DW (anteriormente listadas
e explicadas), num total de 31 itens avaliados a partir de uma escala de Likert de 5 pontos,

desde o concordo completamente (5) até ao ndo concordo nada (1).

A escala de intengdo de abandonar a organiza¢do, desenvolvida por Cohen (1998), é
composta por 3 itens que medem a intencdo de abandonar a organizacdo (e.g., “Penso
frequentemente em abandonar a organizagdo?”). As respostas sdo dadas numa escala de

Likert de cinco pontos, onde 1 = Discordo Totalmente e 5 = Concordo Totalmente.

Escala de satisfacdo no trabalho é composta por 4 itens da versdo longa da versdo
portuguesa do questionario psicossocial de Copenhaga (Silva et al. 2006). ). A resposta é
dada numa escala de Likert de 5 pontos, desde o concordo completamente (5) até ao nédo

concordo nada (1).

3.4 Procedimentos de recolha de dados

O questiondrio foi disponibilizado online através da plataforma Google forms. Foi
disponibilizado um link de acesso ao questionario que foi divulgado através grupos
fechados nas diversas redes sociais, tais como Facebook, Instagram e WhatsApp, onde

apenas os enfermeiros Portugueses responderam aos questionarios.

3.5 Técnicas estatisticas de tratamento de dados

Ap0s a recolha de dados, iremos procedeu-se ao tratamento dos dados, primeiramente
recorrendo ao Excel, para a andlise demografica através de tabelas de frequéncia e

estatisticas descritivas.
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Como forma de analisar e validar o modelo estrutural iremos também importar os dados

para o Smart PLS 4, que permite aplicar a modelacdo de equagdes estruturais (SEM).
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4. ANALISE DOS RESULTADOS
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4.1 Caracterizacao da amostra

Foram recolhidas 367 respostas, atendendo aos critérios de os respondentes serem
maiores de idade, todos enfermeiros e residentes em Portugal. Em termos gerais, os
dados demograficos parecem indicar que a amostra foi bem distribuida, sendo composta

por pessoas de diversos escaldes etarios, diferentes géneros, entre outros indicadores.

Conforme pode ser visto na Tabela 3, a maior parte dos respondentes é do sexo feminino
(88%), tem entre 40 e 49 anos (37,1%), é casado, (65,1%), é funcionario publico com
contrato com o estado (53,1%) concluiu uma licenciatura (36,2%) e possui a categoria

principal de enfermeiro (53,7%).

A regido onde exerce a sua atividade, com maior percentagem de respostas foi a da area
metropolitana de Lisboa (30%), com cerca de (34,3%) a responderem que tém entre 20 a
29 anos de exercicio profissional. O tipo de horario rotativo obteve cerca de (54,8%) e as

35 horas de carga horaria semanal (83,9%).

No tipo de instituicdo de saude (91,3%) responderam instituicdao hospitalar publica, e na

tipologia do servigo onde trabalha (67,8%) responderam hospital.

A funcdo de enfermeiro/a é predominantemente exercida por profissionais do sexo
feminino e de fato é revelador pela percentagem neste questionario, com cerca de 88%

de respondentes.

Embora o grupo etario dos 40 aos 49 anos tenha sido o mais representativo (37,1%), as
respostas foram dispersas entre as opg¢des, mostrando que o inquérito alcangou pessoas
de diversas faixas etarias: 29,4% tem entre 50 e 59 anos; 22,6% tem entre 30 e 39
anos;7,4% tem mais de 60 anos e entre 25 e 29 anos cerca de 3,5%, o que pode indiciar

ainda o inicio da funcao.

Quanto ao estado civil, a maior parte dos respondentes é casado, correspondendo a
65,1% da amostra, enquanto 19,6% dos respondentes sdo solteiros; com 0,3% sdo viluvos,

e cerca de 7,4% responderam a opgao outra.

Quanto a regido onde exerce a sua atividade, cerca de 30% respondeu area metropolitana

de Lisboa, seguida de 29,7% na regido centro e 29,4% na regido norte do pais. 4,9% de
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respondentes exercem no Alentejo e nas regiGes auténomas da Madeira e Agores, 2,2%

e 1,9% respetivamente.

Em relacdo ao nivel de escolaridade, 36,2% da amostra possui um grau de licenciatura,
sendo 30,2% detentor de Pds-licenciatura de Especializagdo em Enfermagem
(Especialidade), 24,8% de um mestrado e 7,4% de uma pds-graduagdo. 0,8% dos
respondentes indicou ter concluido um bacharelato enquanto 0,5% um doutoramento.
Na questdo referente ao tipo de relagdo laboral (principal), 53,1% responderam que tém
contrato trabalho fungdo publica ("Funcionario Publico"); com cerca de 43,3% de
respondentes, tém contrato individual de trabalho por tempo indeterminado (CIT); com
contrato individual de trabalho a termo resolutivo (Termo Certo), forma cerca de 2,5% e

1.1% admite ter uma prestagdo de servigos/recibos verdes.

No que concerne a categoria profissional, 53,7% responderam enfermeiro/a; 40,9%
enfermeiro/a especialista; sendo que responderam ainda a categoria de enfermeiro/a
chefe (ou equivalente/nomeado) cerca de 5,2%; com 0,3% enfermeiro/a supervisor/a (ou
equivalente/nomeado); e com a percentagem de 0.3% a categoria profissional de

enfermeiro/a diretor/a.

Na questdo em que a pergunta eram os anos de exercicio profissional, cerca de 34,3%
responderam que tinham entre 20 a 29 anos; 30,2% dos respondentes de 10 a 19 anos de
exercicio profissional; ente os 30 e 39 anove anos foram cerca de 23,4%; de 1 a 9 a
percentagem centrou-se nos 10,1% de respostas e com mais de 40 anos de exercicio

profissional 1,9% de respondentes.

Em relacdo ao tipo de hordrio de trabalho, 54,8% responderam como tendo horario
rotativo; cerca de 35,7% fixo/ apenas dias Uteis; e 9,5% fixo/ qualquer dia da semana. Na
questdo respeitante 4 carga hordria semanal, 35 horas foi a resposta para 83,9% dos
respondentes; cerca de 8,7% fazem 40 horas semanais; 1,9% responderam 42 horas;
inferior a 42 horas, 1.1%; responderam ainda como sendo inferior a 35 horas semanais

cerca de 4,4%.

A pergunta seguinte era em que tipo de instituicdo de saude exercia. 91,3% de respostas
gue exerce numa instituicdo hospitalar pubica enquanto os restantes 8,7% numa

instituicdo hospitalar privada.
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Na pergunta qual a tipologia do servico, na instituicdo onde trabalha, 67,6% dos
respondentes colocaram hospital; cerca de 12,8% em centro de salde; em unidades de
salde familiar responderam 7,4%; em maternidades 6,3%; lares de idosos cerca de 0,3%;

sendo que na resposta outros 5,7% foi a percentagem apurada.

Categoria N %
Feminino 323 88,0%
Género Masculino 43 11,7%
N&o binario 1 0,3%
25-29 13 3,5%
30-39 83 22,6%
Escaldo etario 40-49 136 | 37,1%
50-59 108 | 29,4%
Mais de 60 anos 27 7,4%
72 19,6%
Solteiro/a
Casado/a 239 65,1%
Estado civil 28 7,6%
Divorciado/a
Vidvo/a 1 0,3%
Outra 27 7,4%
Norte 108 29,4%
Centro 109 29,7%
Area Metropolitana de Lisboa 110 30,0%
Regido onde exerce atividade Alentejo 18 4,9%
Algarve 1,9%
Regido Auténoma da Madeira 2,2%
Regido Auténoma dos Acgores 1,9%
Bacharelato 0,8%
Licenciatura 133 36,2%
Pés-Graduagao 27 7,4%
Nivel de escolaridade Pés-licenciatura de Especializagdo em
111 30,2%
Enfermagem (Especialidade)
Mestrado 91 24,8%
Doutoramento 2 0,5%
Contrato Trabalho Fungdo Publica ("Funciondrio
195 53,1%
Publico")
Contrato Individual de Trabalho por Tempo
Tipo de Relagdo Laboral . 159 43,3%
L Indeterminado (CIT)
(principal) Contrato individual de Trabalho a Termo
9 2,5%
Resolutivo (Termo Certo)
Prestacdo de servigos/recibos verdes 4 1,1%
Enfermeiro/a 197 53,7%
Categoria Profissional Enfermeiro/a Especialista 150 40,9%
Enfermeiro/a Chefe (ou equivalente/nomeado) 19 5,2%
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Enfermeiro/a Supervisor/a (ou
equivalente/nomeado) ! 0.3%
Enfermeiro/a Diretor/a 0 0,0%
1-9 37 10,1%
10-19 111 | 30,2%
Anos de Exercicio profissional 20-29 126 34,3%
30-39 86 23,4%
Mais de 40 anos 7 1,9%
Rotativo 201 54,8%
Tipo de Horario de Trabalho Fixo/apenas dias Uteis 131 35,7%
Fixo/ qualquer dia da semana 35 9,5%
35 horas 308 83,9%
40 horas 32 8,7%

Carga Horaria Semanal

42 horas 7 1,9%
Inferior a 35 horas 16 4,4%
Inferior a 42 horas 4 1,1%
Tipo de Instituicdo de Saude Instituicdo Hospitalar Publica 335 91,3%
Instituicdo Hospitalar Privada 32 8,7%
Hospital 248 67,6%
Centro de Saude 47 12,8%
Tipologia do servigo na Institui¢do Unidade de Saude Familiar 27 7,4%
onde trabalha Lar de Idosos 1 0,3%
Maternidade 23 6,3%
Outros 21 5,7%

Tabela 3 - Caracterizagéo sociodemogrdfica da amostra
Fonte: elaborag¢do propria

4.2 Analise descritiva e da normalidade dos dados

O objetivo da estatistica descritiva é o de representar, de forma concisa, sintética e
compreensivel, a informacgdo contida num conjunto de dados (Marconi & Lakatos, 2003).
Para isso, pode recorrer-se aos cdlculos de distribuicdo de frequéncia, medidas de
localizacdo (média, mediana, moda), medidas de dispersdo (amplitude intervalar, desvio
padrdo, varidncia e coeficiente de variacdo) e medidas de forma (assimetria e curtose)

(Maroco, 2021).

Ja tinha dito quando apresentou as escalas Inicialmente, no que concerne ao constructo
“Trabalho Digno” (TD), é possivel perceber que a média dos itens oscila entre 1,594 (DP=
0,740) e 4,005 (DP=0,932), sendo que o ponto médio da escala de Likert é (2). Da mesma

forma, a mediana dos 31 itens de “TD” situa-se em 2.
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Quanto a moda, TD1, TD2, TD4, TD5, TD6, TD7, TD8, TD9, TD10, TD16, TD17, TD18, TD20,
TD23, TD26, TD27 e TD28 apresentam valores moderados, estando no ponto médio da
escala de Likert (2).J4 TD3, TD11, TD12, TD13, TD14, TD15, TD19, TD21, TD22 e TD25
(moda=3), TD24, TD29, TD30 (moda=4, apresentaram valores altos da moda, enquanto

TD31 (moda=1) apresentou um valor baixo.

Quanto ao constructo “Satisfacdo no Trabalho” (SAT), a média dos itens oscilou entre
2,499 (DP=0,896) e 2,910 (0,859) estando acima do ponto médio da escala de Likert (2). A
mediana situa-se em (3). Significa que metade das respostas do seu questionario foi

menor ou igual a 5 e metade das respostas foi maior ou igual a 5.

Em relagdo a moda, SAT2 apresentou um valor moderado (2), enquanto SAT1, SAT3 e

SAT4 apresentaram um valor de (moda=3).

No constructo “Inten¢do de Rotatividade” (INTRO), a média dos itens oscilou entre 2,357
e 3,065, sendo que o ponto médio da escala de LIKERT é (2). Da mesma forma a mediana

destes trés itens é 2.

No que diz respeito a moda, INTRO1 apresentou um valor alto de (4), INTRO2 apresentou

um valor moderado de (2) e INTRO3 apresentou um valor baixo de (1).

O desvio padrdao mostra a magnitude da dispersdo existe em relagdo a média (Marconi &
Lakatos, 2017). Um baixo desvio padrao indica que as observagoes estdao pouco desviadas
da média ou préoximas dela. Um desvio padrao alto indica que as observagdes estdao muito

espalhadas e se distanciam de maneira significativa da média (Maroco, 2021),

Na tabela (2), os resultados demonstram que o desvio-padrdo varia entre 0,842 (TD9) e
1,266 (INTRO1), permitindo concluir que existe variabilidade nos dados recolhidos

(Marconi & Lakatos, 2003).

Quanto ao coeficiente de variacdo (CV), a analise considera os seguintes valores de
referéncia: CV<15% indica dispersao baixa; 15%<CV<30% indica dispersdao média; CV>30%

indica dispersdo elevada (Pestana & Gageiro, 2014).

Quase todos os itens do “Trabalho Digno” apresentaram dispersao elevada, exceto, TD24,

TRABDI29 e TD30, que se situam no patamar de dispersdao média.
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Nos itens do construto “Satisfacdo no Trabalho”, apresentaram dispersdo elevada, com
SAT4 a indicar dispersdao média, mas com valore do coeficiente de variagdo muito préximo

de 30% (29,52).

Todos os itens da “Intengao de rotatividade” apresentaram dispersdo elevada. Uma vez
gue a presente investigacdo possui uma amostra superior a 50 observagdes, o teste de
Kolmogorov-Smirnov (K-S) pode ser aplicado para aferir a normalidade das distribuicdes

dos dados (Zhu et al., 2021). Assim, sdo propostas as seguintes hipoteses no teste K-S:
HO: Os dados seguem uma distribuicao normal.
H1: Os dados ndo seguem uma distribuicdo normal.

Neste caso, aceita-se a hipdtese nula se o valor-p do teste for superior ao nivel de

significancia adotado na investigagdo.

Conforme apresentado na tabela 4, em todas as varidveis do modelo, o valor-p do teste
K-S é inferior a 0,001. Considerando um nivel de significancia de 5%, rejeita-se a HO. Logo,

admite-se que os dados ndao seguem uma distribuicdo normal.

Embora os dados ndo sigam uma distribuicdo normal, os afastamentos ndo sdo severos,
dado que os valores absolutos obtidos na assimetria e na curtose sdo inferioresa3ea 7,

respetivamente (Curran et al., 1996).

Média Mediana | Moda Desviopadrao Coeficiente Assimetria | Curtose | Teste K-S
de variagao

(valor-p)
TD1 2,4905 2 2 0,862 34,60 0,313 -0,024 | <0,001
TD2 2,046 2 2 0,875 42,76 0,771 0,570 <0,001
TD3 2,864 3 3 1,052 36,74 0,020 -0,660 | <0,001
TD4 2,485 2 2 0,923 37,13 0,464 0,026 <0,001
TD5 2,120 2 2 1,044 49,24 0,860 0,249 <0,001
TD6 2,136 2 2 0,966 45,20 0,603 -0,077 | <0,001
TD7 2,207 2 P 0,900 40,76 0,485 0,165 <0,001
TD8 2,351 2 2 0,966 41,09 0,545 -0,014 | <0,001
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TD9 2,275 2 2 0,842 36,99 0,301 0,094 <0,001
TD10 2,079 2 2 0,863 41,52 0,590 0,182 <0,001
TD11 2,924 3 3 0,992 33,92 -0,134 -0,580 | <0,001
TD12 3,144 3 3 1,093 34,76 -0,050 -0,676 | <0,001
TD13 3,054 3 3 0,942 30,85 -0,247 -0,443 <0,001
TD14 2,839 3 3 1,142 40,23 0,153 -0,718 | <0,001
TD15 2,657 3 3 0,971 36,53 0,138 -0,476 | <0,001
TD16 2,444 2 2 0,847 34,66 0,122 -0,446 | <0,001
TD17 2,104 2 2 0,986 46,89 0,839 0,320 <0,001
TD18 2,529 2 2 0,892 35,29 0,261 -0,459 <0,001
TD19 2,790 3 3 0,954 34,18 0,164 -0,311 <0,001
TD20 2,583 3 2 0,845 32,71 0,420 0,265 <0,001
TD21 2,801 3 3 0,927 33,09 0,095 -0,498 | <0,001
TD22 2,962 3 3 1,045 35,27 0,004 -0,561 <0,001
TD23 2,548 2 2 0,982 38,54 0,275 -0,495 <0,001
TD24 3,616 4 4 1,028 28,43 -0,496 -0,358 | <0,001
TD25 3,046 3 3 0,989 32,48 0,077 -0,620 | <0,001
TD26 2,259 2 2 0,987 43,69 0,611 0,006 <0,001
TD27 2,398 2 2 0,941 39,23 0,239 -0,393 <0,001
TD28 2,417 2 2 0,937 38,76 0,283 -0,451 <0,001
TD29 3,537 4 4 1,007 28,48 -0,359 -0,445 <0,001
ITD30 4,005 4 4 0,932 23,27 -0,866 0,462 <0,001
TD31 1,594 1 1 0,740 46,43 1,177 1,296 <0,001
SAT1 2,499 3 3 0,896 35,85 0,061 -0,438 <0,001
SAT2 2,578 3 2 0,972 37,69 0,175 -0,531 <0,001
SAT3 2,670 3 3 0,895 33,51 -0,084 -0,684 <0,001
SAT4 2,910 3 3 0,859 29,52 -0,112 -0,093 <0,001
INTROT1 3,065 3 4 1,266 41,29 -0,148 -1,037 <0,001
INTROT2 2,357 2 2 1,213 51,45 0,684 -0,433 <0,001
INTROT3 [2,409 2 1 1,257 52,20 0,585 -0,672 <0,001

Tabela 4 - Estatisticas descritivas e andlise da normalidade
Fonte: elaboragéo propria
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4.3 Analise da fiabilidade do modelo de medida

O presente estudo utiliza a metodologia PLS-SEM, que é cada vez mais usada em estudos
de diversas areas, para testar, explicar e prever modelos de mensuragdo (Hair et al.,

2019).

A fiabilidade de um construto diz respeito “a propriedade de consisténcia e
reprodutibilidade da medida” e, numa determinada amostra, um instrumento é
considerado fidvel “se mede, de forma consistente e reprodutivel, a caracteristica ou fator

de interesse, na amostra sob estudo” (Maroco, 2021).

Para determinar e examinar a fiabilidade dos itens, procedeu-se a respetiva andlise aos
loadings e valores-p. Essa analise serve para poder avaliar o quanto cada item serve para
explicar a variavel a que o mesmo pertence, sendo 0,7 o valor minimo recomendado para

o loading, conforme (Hair et al., 2019).

A partir dos resultados apresentados na tabela 5, é possivel observar que os loadings de
todos os itens sdo superiores a 0,7, com excegdo dos itens SAT2, TD12, TD14, TD2, TD29
e TD30, que apresentam um loading de 0,669, 0,652, 0,607, 0,670, 0,649 e 0,628
respetivamente. Uma vez que os loadings sdo muito baixos, optou-se por eliminar estas
varidveis. Todos os restantes itens sdo fidveis e estatisticamente significativos ao nivel de

0,1% (valores-p<0,001).

As andlises seguintes ndo contemplam os itens SAT2, TD12, TD14, TD2, TD29 e TD30.

Itens Loading Valor-p
INTROT1 0,879 <0,001
INTROT2 0,891 <0,001
INTROT3 0,911 <0,001

SAT1 0,821 <0,001

SAT2 0,669 <0,001

SAT3 0,854 <0,001
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SAT4 0,814 <0,001
TD10 0,904 <0,001
TD11 0,738 <0,001
TD12 0,652 <0,001
TD13 0,807 <0,001
TD14 0,607 <0,001
TD15 0,822 <0,001
TD16 0,764 <0,001
TD17 0,779 <0,001
TD18 0,868 <0,001
TD19 0,832 <0,001
TD2 0,670 <0,001
TD20 0,901 <0,001
TD21 0,814 <0,001
TD22 0,816 <0,001
TD23 0,775 <0,001
TD24 0,711 <0,001
TD25 0,730 <0,001
TD26 0,810 <0,001
TD27 0,806 <0,001
TD28 0,765 <0,001
TD29 0,649 <0,001
TD3 0,719 <0,001
TD30 0,628 <0,001
TD31 0,759 <0,001
TD4 0,858 <0,001
TD5 0,753 <0,001
TD6 0,795 <0,001
TD7 0,896 <0,001
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TD8 0,824 <0,001
TD9 0,910 <0,001
TD1 0,813 <0,001

Tabela 5 — Loadings e valores-p
Fonte: elaboragdo propria

Para analisar se as escalas que medem os construtos sdo fidveis, deve considerar-se os
valores obtidos para a fiabilidade compésita (CR) e para o Alfa de Cronbach na tabela 6.
Quanto a fiabilidade compdsita (CR), valores mais elevados indicam geralmente niveis de
fiabilidade mais elevados, considerando-se que 0,7 é o valor minimo recomendado (Hair
et al., 2019). A partir dos dados apresentados na tabela 6, é possivel observar que todos
os valores de CR oscilaram entre 0,831 e 0,925, sendo, portanto, superiores ao valor
minimo de 0,7. O alfa de Cronbach é outra medida de fiabilidade de consisténcia interna
gue assume limiares semelhantes, mas produz valores mais baixos do que CR (Hair et al.,
2019). Os valores obtidos para o Alfa de Cronbach apresentaram-se com variagao entre
0,694 e 0,890, sendo a maioria superiores ao patamar minimo recomendado de 0,7 (Hair
et al., 2019), com excec¢do do valor de TD_6. A partir dos dados apresentados, é possivel

afirmar que todas as escalas tém fiabilidade adequada, com exce¢do do TD_6.

Construtos | Alpha de Fiabilidade
Cronbach (a) Compdsita (CR)

INTROT 0,874 0,922
SAT 0,814 0,890
TD_1 0,862 0,897
TD_2 0,819 0,880
TD_3 0,745 0,886
TD_4 0,890 0,925
TD_5 0,780 0,872
TD_6 0,694 0,831
TD_7 0,858 0,904

Tabela 6 — Alpha de Cronbach e Fiabilidade Compdsita
Fonte: elaboragdo propria
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4.4 Andlise da validade convergente do modelo de medida

A validade convergente pode ser demonstrada “quando os itens que constituem o
construto apresentam correlacbes positivas e elevadas entre si” (Maroco, 2021). A
validade convergente pode ser avaliada através da média das variancias dos itens que o
fator explica. Por outras palavras, a validade convergente pode ser avaliada através da
AVE pelo fator. Assim, procedeu-se a analise da AVE de cada um dos construtos, conforme
observado na tabela 7. Uma AVE aceitavel deve ser igual ou superior a 0,50, indicando
que o construto explica pelo menos 50% da variancia dos seus itens (Hair et al., 2019).
Todos os valores da AVE se mostraram superiores ao valor minimo de 0,5, variando entre
0,591 e 0,799. Deste modo, fica demonstrado que todas as escalas possuem validade

convergente.

Construtos AVE

INTROT 0,799
SAT 0,729
TD_1 0,591
TD_2 0,649
TD_3 0,796
TD_4 0,756
TD_5 0,693
TD_6 0,623
TD_7 0,702

Tabela 7 — Variéncia média extraida (AVE)
Fonte: elaboragdo propria

4.5 Analise da validade discriminante do modelo de medida

A validade discriminante “ocorre quando o construto sob estudo ndo se encontra

correlacionado, consideravelmente, com construtos que operacionalizam varidveis
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latentes diferentes daquela operacionalizada pelo construto sob estudo” (Maroco, 2021).
Para analisar a validade discriminante das escalas, procedeu-se ao exame do racio
Heterotrait-Monotrait (HTMT), cujo valor deve ser menor que 0,85, para constructos
conceptualmente diferentes, e menor que 0,9, para constructos similares. Conforme a
tabela 8, é possivel observar que os valores de HTMT sdo inferiores a 0,85. Assim, conclui-

se que todos os constructos tém validade discriminante.

Deste modo, o modelo de medida é fiavel e valido para os construtos do modelo de

investigacdo.

Récio (HTMT)

SAT <> INTROT 0,542
TD_1 <> INTROT 0,369
TD_1 ¢> SAT 0,790
TD_2 <> INTROT 0,385
TD_2 > SAT 0,637
TD_2¢>TD_1 0,569
TD_3 <> INTROT 0,568
TD_3 &> SAT 0,775
TD_3<¢>TD_1 0,760
TD_3¢>TD_2 0,597
TD_4 <> INTROT 0,432
TD_4 <> SAT 0,652
TD_4¢<>TD_1 0,524
TD_4 > TD_2 0,572
TD_ 4¢>TD 3 0,601
TD_5 <> INTROT 0,307
TD_5 ©SAT 0,477
TD 5 TD_1 0,430
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TD_5 ¢> TD_2 0,470
TD_5 ¢> TD_3 0,407
TD_5 <> TD_4 0,660
TD_6 <> INTROT 0,357
TD_6 <> SAT 0,751
TD_6 <> TD_1 0,606
TD_6 ¢> TD_2 0,637
TD_6 <> TD_3 0,668
TD_6 <> TD_4 0,641
TD_6 ¢> TD_5 0,591
TD_7 <> INTROT 0,249
TD_7 > SAT 0,591
TD_7 <> TD_1 0,589
TD_7 <> TD_2 0,563
TD_7 <> TD_3 0,451
TD_7 <> TD_4 0,577
TD_7 <> TD_5 0,506
TD_7 <> TD_6 0,523

Tabela 8 — Rdcio Heterotrait-Monotrait (HTMT)
Fonte: elaborag¢do propria

4.6 Analise de multicolinearidade

Nesta secc¢do, procedeu-se com a analise da multicolinearidade.

Na presenca de multicolinearidade, “uma ou mais varidveis independentes é redundante
e esta redundancia inflaciona a estimacdo das variancias dos parametros” (Maroco, 2021).
Para avaliar a ocorréncia de multicolinearidade, pode recorrer-se ao VIF (variance
inflation factor). De maneira geral, é possivel afirmar-se que existem problemas de
multicolinearidade quando os valores de VIF sdo superiores a 5, mas, idealmente, estes

valores devem ser préximos de 3 ou menos (Hair et al., 2019). Conforme pode ser visto
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na tabela 9, os valores de VIF oscilaram entre 1,000 e 2,046, ndo havendo indicios,
portanto, de problemas sérios de multicolinearidade. Sendo assim e nessa medida VIF 3,

entdo podemos concluir que ndo ha problemas de colinearidade nas relagGes estruturais.

Relagdo VIF

SAT -> INTROT 2,436
TD_1-> INTROT 2,251
TD_1->SAT 1,993
TD_1->TD_2 1,000
TD_2 -> INTROT 1,722
TD_2 -> SAT 1,706
TD_2->TD_3 1,000
TD_3 -> INTROT 1,938
TD_3 -> SAT 1,861
TD_3->TD_4 1,000
TD_4 -> INTROT 2,046
TD_4 -> SAT 1,993
TD_4->TD_5 1,000
TD_5-> INTROT 1,568
TD_5 -> SAT 1,567
TD 5->TD_6 1,000
TD_6 -> INTROT 1,757
TD_6 -> SAT 1,675
TD_6->TD_7 1,000
TD_7 -> INTROT 1,684
TD_7 ->SAT 1,665

Tabela 9 - Multicolinearidade dos itens

Fonte: elaboragdo propria
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4.7 Analise do modelo estrutural

A andlise do modelo estrutural é resultante da avaliagdo da significancia, sinal e relevancia

dos coeficientes estruturais (tabela 10).

Na presente investigacdo foram consideradas estatisticamente significativas as relacées
cujos coeficientes estruturais apresentassem valor-p menores que o nivel de significancia
de 5%. Tendo em conta a tabela 10, as relagdes correspondentes a H8 (TD_1->INTROT),
H9 (TD_2->INTROT), H2 (TD_2->SAT, H12 (TD_5->INTROT), H5 (TD_5->SAT), H13
(TD_6—>INTROT), H14 (TD_7->INTROT), H7 (TD_7->SAT), apresentam um valor-p
superior a 5% (>0,05), o que significa que estas relacbes ndo sdo estatisticamente
significativas. As restantes relagdes apresentam vapor-p inferior a 5%, ou seja, sdo

estatisticamente significativas.

No que diz respeito ao sinal H5 (TD_5->SAT), H8 (TD_1->INTROT), H13 (TD_6->INTROT),
H14 (TD_7->INTROT) tém sinal contrario ao proposto no modelo de investigacdo. As

restantes tém sinal igual ao proposto no modelo.

Os resultados do modelo estrutural revelam que o trabalho digno 1 exerce o efeito direto
mais forte sobre a satisfacdao (f=0,326; valor-p<0,001). O trabalho digno 3 exerce o efeito
direto mais forte na intencao de rotatividade ($=-0,291; valor-p <0,001). O trabalho digno

4 exerce o efeito direto mais forte na satisfagdo ($=0,148; valor-p <0,001).

Os efeitos indiretos TD_4->INTROT, TD_5-2INTROT, TD_6->INTROT, TD_6—>SAT e
TD_7->INTROT n3o sdo estatisticamente significativos. As restantes relagBes sdo
estatisticamente significativas, nos efeitos indiretos. Relativamente ao sinal, todas tem
sinal igual ao proposto no modelo de investigacdo, com exce¢ao da relacao

TD_5->INTROT.

Com base nos efeitos diretos e indiretos obtém-se os efeitos totais, como apresentado na
tabela 10. Todos os efeitos totais sdo estatisticamente significativos e tém sinal igual ao
proposto no modelo de investigacdo. O efeito total de maior magnitude é exercido pelo

trabalho digno 3 sobre a Intencdo de rotatividade (f=-0,436; valor-p<0,001).
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Efeitos Diretos Efeitos indiretos Efeitos totais
totais

B Valor-p B Valor-p B Valor-p
SAT -> INTROT -0,291 0,000 -0,291 0,000
TD_1->INTROT 0,088 0,194 | -0,245 0,000| -0,157 0,015
TD_1->SAT 0,326 0,000| 0,104 0,000 0,429 0,000
TD_2 -> INTROT -0,070 0,241 -0,231 0,000| -0,301 0,000
TD_2 ->SAT 0,080 0,089 0,129 0,000 0,209 0,000
TD_3 -> INTROT -0,291 0,000| -0,146 0,000| -0,436 0,000
TD_3 ->SAT 0,177 0,001| 0,094 0,000| 0,271 0,000
TD_4 -> INTROT -0,132 0,032| -0,059 0,118 -0,191 0,000
TD_4 ->SAT 0,148 0,002| 0,043 0,089 0,190 0,000
TD_5->INTROT -0,051 0,373 0,021 0,499| -0,030 0,621
TD_5-> SAT -0,018 0,660| 0,095 0,000( 0,076 0,074
TD_6 -> INTROT 0,068 0,253| -0,031 0,330| 0,037 0,573
TD_6-> SAT 0,184 0,000 0,035 0,059 0,219 0,000
TD_7 -> INTROT 0,081 0,156 | -0,026 0,085 0,056 0,341
TD_7 -> SAT 0,088 0,053 0,088 0,053

Tabela 10 - Efeitos diretos, indiretos e totais

Fonte: elaboragéo propria

Em suma, na tabela 11, podemos verificar se as hipdteses previstas no modelo de estudo

foram corroboradas ou ndo. De entre as 15 hipéteses indicadas, é possivel corroborar 7.

Hipdteses Corroborada
H1 | Asatisfacdo influencia a intencdo de rotatividade Sim
H2 | O trabalho digno (dimens3do 1) influencia a intengao de rotatividade Nao
H3 | O trabalho digno (dimensdo 1) influencia a satisfagdo Sim
H4 | O trabalho digno (dimensdo 2) influencia a intencao de rotatividade Nao
H5 | O trabalho digno (dimens3o 2) influencia a satisfacao Nao
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H6 | O trabalho digno (dimensdo 3) influencia a intencdo de rotatividade Sim
H7 | O trabalho digno (dimensdo 3) influencia a satisfacdo Sim
H8 | O trabalho digno (dimensdo 4) influencia a intengao de rotatividade Sim
H9 | O trabalho digno (dimens&o 4) influencia a satisfacdo Sim
H10 | O trabalho digno (dimensdo 5) influencia a intencao de rotatividade Nao
H11 | O trabalho digno (dimens3do 5) influencia a satisfacao Nao
H12 | O trabalho digno (dimensdo 6) influencia a intencdo de rotatividade Nao
H13 | O trabalho digno (dimens3o 6) influencia a satisfacdo Sim
H14 | O trabalho digno (dimensdo 7) influencia a intengdo de rotatividade Nao
H15 | O trabalho digno (dimensdo 7) influencia a satisfacdo Nao

Tabela 11 - validagdo das hipdteses

Fonte: elaboragdo propria

De acordo com a tabela 12, todos os efeitos estatisticamente significativos sdo pequenos

(0,02<£2<0,15).

Relagdo f-square
SAT -> INTROT 0.049
TD_1->INTROT 0.005
TD_1->SAT 0.130
TD_2 -> INTROT 0.004
TD_2 -> SAT 0.009
TD_3 -> INTROT 0.061
TD_3->SAT 0.041
TD_4 -> INTROT 0.012
TD_4 -> SAT 0.027
TD_5-> INTROT 0.002
TD_5 -> SAT 0.001
TD_6-> INTROT 0.004
TD_6->SAT 0.049
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TD_7 -> INTROT

0.005

TD_7 -> SAT

0.011

Tabela 12 — Efeitos
Fonte: elaboragdo propria
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5. DISCUSSAO DOS RESULTADOS E CONCLUSOES
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5.1 Discussao dos resultados

O presente estudo surgiu de quatro questdes iniciais sobre os enfermeiros portugueses e
foram as seguintes: avaliar a percecdo dos enfermeiros sobre as caracteristicas do seu
trabalho em cada uma das dimensdes que integram o conceito de trabalho digno; avaliar
a intencdo de rotatividade dos enfermeiros; avaliar o grau de satisfacdo, no local de
trabalho dos enfermeiros a trabalhar em Portugal; verificar se existe uma relacdo entre o

trabalho digno, satisfacao, e intencdo de rotatividade.

Com base na revisdo da literatura, o presente estudo desenvolve e apresenta um modelo

com trés construtos: trabalho digno, satisfagcdo no trabalho, intengdo de rotatividade

Para a validacdo do modelo de investigacdo, foi realizado um estudo quantitativo.
Primeiro foi disponibilizado um inquérito na internet, através da plataforma Google
Forms, obtendo-se 367 respostas validas. Apds a recolha de dados, foi realizado o
tratamento estatistico com recurso ao software Smart PLS 4, este software foi utilizado
para analisar as propriedades psicométricas do modelo de medida e validar o modelo

estrutural.

Segundo os resultados do modelo estrutural revelam que o trabalho digno 1 (Principios e
Valores Fundamentais no Trabalho) exerce o efeito direto mais forte sobre a satisfagdo
(B=0,326; valor-p<0,001), ou seja, é uma variavel ou fator importante para existéncia de
satisfacdo no trabalho. O trabalho digno 3 (trabalho realizante e produtivo) exerce o efeito
direto mais forte na intenc¢do de rotatividade ($=-0,291; valor-p <0,001), ou seja, quanto
menos um enfermeiro achar que o seu trabalho é pouco realizante e produtivo maior sera
aintencdo de rotatividade. O trabalho digno 4 (Remuneracéo significativa para o exercicio
da cidadania), exerce o efeito direto mais forte na satisfacdo (f=0,148; valor-p <0,001), o
qgue quer dizer que a remuneracdao é um fator muito importante para a existéncia de
satisfagdo no trabalho. A satisfagao no trabalho influencia a intengao de rotatividade ((B=-
0,291; valor-p <0,001), e podemos verificar pelo sinal negativo da satisfacdo, que
podemos interpretar da seguinte forma, quanto menor a satisfagdo no trabalho maior
serd a intenc¢do de rotatividade. O trabalho digno 3 (trabalho realizante e produtivo)

exerce efeito direto sobre a satisfacdo no trabalho (B=-0,177; valor-p <0,001), que faz
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todo sentido, visto se tivermos a percecao de que o nosso trabalho nos transmite
realizacdo e produtividade, teremos mais satisfacdo no trabalho. O trabalho digno 4
(Remuneracdo significativa para o exercicio da cidadania) influencia a intencdo de
rotatividade (B=--0,132; valor-p 0,003). O trabalho digno 6 (oportunidades) influencia a
satisfacdo no trabalho ((B=-0,184; valor-p <0,001), o que se entende claramente, pois se
tivermos oportunidades teremos uma maior satisfacdo no trabalho e inversamente o

contrario.

5.2 Conclusoes

Com base nos resultados, este estudo apresenta contribuicdes académicas, uma vez que
fornece suporte adicional as relagdes entre o trabalho digno, a satisfagdo no trabalho, e a
intenc¢do de rotatividade, de acordo com o previsto na literatura. Por outro lado, também
apresenta contribuicGes para quem tem responsabilidade no sector da saude, no que diz
respeito ao que estd associado aos pressupostos do exercicio da profissdo de enfermagem
em Portugal, pois ajuda na compreensdo e entendimento destes de uma forma geral, a

perspetiva individual dos profissionais.

No inicio deste estudo desenvolveram-se quatro objetivos para responder a questdo de
investigacdo e apoiar o objetivo geral. Nesse sentido foram enunciados os seguintes
objetivos especificos: avaliar a percegao dos enfermeiros sobre as caracteristicas do seu
trabalho em cada uma das dimensdes que integram o conceito de trabalho digno; avaliar
a intencdo de rotatividade dos enfermeiros; avaliar o grau de satisfacdo, no local de
trabalho dos enfermeiros a trabalhar em Portugal; verificar se existe uma relagdo entre o
trabalho digno, satisfacao, e intencao de rotatividade. Os resultados do presente estudo
sugerem que nem todas as dimensdées do trabalho digno, influenciam positivamente ou
negativamente a satisfacdo no trabalho, e a intencdo de rotatividade, no entanto existem
dimensdes que o fazem e devemos ter isso nas consideragdes finais deste estudo.
Podemos entdo concluir de uma forma geral, que a perce¢ao do trabalho como digno é
extremamente importante na promoc¢do da satisfacdo no trabalho e na reducdo da

intengdo de rotatividade.
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5.3 LimitagOes do estudo

Uma limitacdo compreendida, é a quase inexisténcia de conteldos académicos fidveis
sobre estes temas, a sua relacdo, e sobretudo neste contexto da profissdo de enfermagem
em Portugal. No entanto, o tema do trabalho digno ja tem vindo a ser discutido no
contexto do trabalho, mas em termos de enfermagem este tema ainda ndo suscitou

interesse por parte de alguns investigadores.

Outra limitacdo relaciona-se com a amostra, foram recolhidas 367 respostas, por
conveniéncia, o que pode influenciar os resultados obtidos visto que ndo se pode
generalizar. O facto de os resultados obtidos serem através do questionario pode levar a
gue o inquirido ndo tenha atencdo ao que esta a responder, comprometendo os
resultados. A percecdo sobre o tema do trabalho digno (todas as suas dimensdes), a
satisfacao no trabalho, ou mesmo a intencdo de rotatividade podem suscitar divida em
alguns respondentes por ndao saberem o seu real significado A liga¢do entre os construtos,
e o préprio construto em si é estudada pelo investigador. O respondente tem apenas de

dar a sua opinido sobre a afirmacao que Ihe é colocada.

5.4 Recomendago0es para investigacoes futuras

Com base nos resultados obtidos no presente estudo, bem como nos conhecimentos

adquiridos, é possivel sugerir recomendacgdes para futuras investigacoes.

Em investigac¢dGes futuras, recomenda-se investigar durante um periodo mais alongado no
tempo, e talvez assim ter um ndmero maior de respondentes. Outra sugestdo é a
realizacdo de estudos qualitativos que possam complementar o estudo quantitativo com
entrevistas que permitissem aprofundar os resultados obtidos. Nesse sentido poderia
aprofundar a investigacao sobre as interagGes no trabalho e os comportamentos entre
colaboradores, chefias e organizacdo, procurando buscando a compreensdo dos

fendmenos investigados.
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Espera-se também que o resultado desta e de futuras investigacdes possam contribuir

para o sucesso de todos os envolvidos.

Na sequéncia das conclusdes retiradas espera-se oferecer contributos para o tema da
rotatividade externa em enfermagem, nomeadamente os fatores que impulsionam os
niveis de intencdo de abandonar a profissdo, e sublinhar que, os resultados auferidos
pelas vozes dos enfermeiros, devem promover uma necessdria reflexdo sobre a
importancia da sua profissdao no sentido de obter uma melhoria continua na satisfagdo no
trabalho, onde o trabalho digno tem uma influencia muito grande na qualidade de vida

profissional e pessoal.
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QUESTIONARIO DE TRABALHO DIGNO

1 Versao portuguesa

Ferraro, T., Pais, L., dos Santos, N. R., & Moreira, J. M. (2018a). The Decent Work Questionnaire
(DWQ): Development and a validation in two samples of knowledge workers. International

Labour Review, 157(2), 243- 265. https://doi.org/10.1111/ilr.12039

Este questionario pode ser respondido por qualquer pessoa que trabalha. Ele refere-se ao
seu trabalho atual e ao contexto profissional no qual o realiza. Por ‘contexto profissional’
entenda o mercado de trabalho em geral (para alguém com as suas caracteristicas
profissionais), a(s) empresa(s)/organizacdo(6es) onde eventualmente trabalhe, bem com
0 a sua eventual atividade de prestador(a) de servico (profissionais liberais/auténomos).
Ndo ha respostas certas nem erradas. O importante é que avalie se concorda mais ou

menos com as afirmagdes apresentadas. Utilize a seguinte escala de respostas:

1 = N3o concordo nada

2 = Concordo pouco

3 = Concordo moderadamente
4 = Concordo muito

5 = Concordo completamente

Marque com um (X) a sua opgdo de resposta para cada afirmacdo. Responda a todas as
afirmagdes. Relembramos que elas se referem ao seu trabalho atual e ao contexto

profissional no qual o realiza.

1. No meu trabalho estou protegido(a) de riscos para a minha saude fisica. 1 2 3 4

1. Tenho perspetivas de ter uma reforma/aposentacdo tranquila (penséo, 1 2 3 4
previdéncia publica ou privada).

2. Considero adequada a quantidade média de horas que trabalho por dia. 1 2 3 4

3. Disponho de tudo o que preciso para manter a minha integridade fisicanomeu |1 2 3 {4
trabalho
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4. Sinto que estou protegido(a) caso fique sem trabalho (subsidios sociais, 1 4
programas sociais, etc).
5. Sinto a minha familia protegida através do meu sistema de protecdo social 1 3|4
(publico ou privado).
6. O que ganho com o meu trabalho pe mite-me viver com dignidade e 1 3|4
r autonomia.
7. Sinto que estarei protegido(a) no caso de ficar doente (seguranca social, 1 3|4
seguros de saude, etc.).
8. O que recebo pelo meu trabalho permite-me oferecer bem-estar aos que 1 3|4
dependem de mim.
9. O que ganho com o meu trabalho permite-me viver com um sentimento de 1 3|4
bem-estar pessoal.
10. No meu trabalho existe confianca entre as pessoas. 1 3|4
11. O meu trabalho contribui para assegurar o futuro das novas geragoes. 1 3|4
13. Através do meu trabalho desenvolvo-me profissionalmente. 1 314
14.Um(a) profissional como eu pode criar o seu préprio emprego. 1 3|4
15. O meu horério de trabalho permite-me gerir/administrar bem a minha vida 1 314
16. Em geral, os processos de tomada de decisao relativos ao meu trabalho sao 1 314
justos.
17. Penso que tenho perspetivas de melhorar a minha 1 314
remuneragdo/salario/beneficios.
18. O meu trabalho permite-me ter tempo para a minha familia/vida pessoal. 1 314
19. O meu trabalho contribui para a minha realizagado (pessoal e profissional). 1 3|4
20. Disponho do que preciso para trabalhar com seguranca. 1 314
21. Sou tratado(a) com dignidade no meu trabalho. 1 3|4
22. Sou livre para pensar e expressar o que penso sobre o meu trabalho. 1 4
23. Em geral, tenho condi¢cdes ambientais seguras no meu trabalho (condi¢cdes de |1 4
temperatura, ruido, umidade, etc).
24. No meu trabalho sou aceite tal como sou (independentemente de género, 1 4
idade, etnia, religido, orientagdo politica, etc).
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25. Atualmente, penso que ha oportunidades de trabalho para um profissional 1 P2
como eu.

26. Acho que tenho possibilidades de progredir profissionalmente (promogdes, 1 P2
desenvolvimento de competéncias, etc).

27. Considero adequado o ritmo que o meu trabalho exige. 1 P2
28. Na minha atividade profissional existe a possibilidade de participagdo 1 R
equilibrada nas decisdes por parte de todos os envolvidos/implicados.

29. O trabalho que realizo contribui para criar valor (para a minha 1 R
empresa/organizacdo/clientes/sociedade, etc).

30. Considero digno o trabalho que realizo. 1 R
31. O que ganho financeiramente com o meu trabalho é justo. 1 P2

Tarefas ilegitimas - (Jacobshagen, 2006) 8 itens — ( bifatorial) Semmmers et al 2010)

Para cada afirmagdo assinale a frequéncia com que ocorrem

1-Never 2-rarely3-once in a while 4-rather Often 5- sempre

No meu trabalho tenho tarefas a realizar que me mantém

a pensar se...

....tém de ser feitas de todo?

...fazem algum sentido?

...ndo existiriam (ou poderiam ser feitas com menos esforco),
se estivessem organizadas de forma diferente? (1) (2)
...s0 existem porque algumas pessoas simplesmente o
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(1) (2) (3)
exigem
desta
forma?

No meu trabalho tenho tarefas a cumprir que acredito...

...devem ser feitas por outra pessoa?

n @ 6

...estdo a ir longe demais, e que ndo deveriam esperar que eu

as realizasse (1) 2) (3) (4) (5)

...estdo a colocar-me numa posi¢do incémoda?

n @ 6

...6 injusto que tenha de lidar com elas?

1 @ 6)

No meu trabalho tenho tarefas a realizar que me mantém a pensar se...

1-No meu trabalho tenho tarefas a realizar que me mantém a pensar se. tém de ser feitas

de todo?

2-No meu trabalho tenho tarefas a realizar que me mantém a pensar se fazem algum
sentido? 3-No meu trabalho tenho tarefas a realizar que me mantém a pensar se nao
existiriam (ou poderiam ser feitas com menos esfor¢o), se estivessem organizadas de

forma diferente?

4-No meu trabalho tenho tarefas a realizar que me mantém a pensar se sé existem porque

algumas pessoas simplesmente o exigem desta forma?

5- No meu trabalho tenho tarefas a cumprir que acredito...devem ser feitas por outra

pessoa?

6-No meu trabalho tenho tarefas a cumprir que acredito...estdo a ir longe demais, e que

ndo deveriam esperar que eu as realizasse
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7-No meu trabalho tenho tarefas a cumprir que acredito...estdo a colocar-me numa

posi¢cdo incémoda?

8-No meu trabalho tenho tarefas a cumprir que acredito...é injusto que tenha de lidar com

elas?

COPSOQ Il - Versdo Média
Subescalas
(Kristensen, T., 2001) (Tradugdo e adaptacdo de Silva, C. et al., 2011)

Das seguintes afirmacgdes indique (X) a que mais se adequa a sua resposta de acordo com

as seguintes alternativas:
- Nunca/ quase nunca 2- Raramente 3- As vezes 4- Frequentemente 5Sempre

Satisfacdo no trabalho

Em relagdo ao seu trabalho em geral, quéo satisfeito estd com... 12345

56. As suas perspectivas de trabalho?

57. As condigoes fisicas do seu local de trabalho?

58. A forma como as suas capacidades s&o utilizadas?

1 89. 0 seu trabalho de uma forma global?
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