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«... [T]al como os penteados e as roupas, as ideias na gestdo vao e vém. Todavia, ha uma
que tem prevalecido de forma consistente nos Gltimos vinte anos: as organiza¢des mais bem-
sucedidas sdo as que utilizam de forma mais eficaz os seus recursos humanos.»

PRICE (1997, p.6)
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Resumo

O sucesso das organizacOes naturalmente passa pela gestdo dos seus recursos e, nomeadamente,
dos seus Recursos Humanos, o que implica que os gestores, cada mais, devem apostar numa
politica das praticas de recursos humanos consistente e adequada, tendo em conta a faixa etéria,
porque sdo as pessoas, com as suas competéncias, atitudes e o seu grau de envolvimento que
constituem o principal fator de diferenciacdo e competitividade nas empresas num mundo
global. No presente estudo de design transversal foram estudadas as relagdes entre as percecoes
dos colaboradores sobre as caracteristicas do emprego e as necessidades psicoldgicas dos
trabalhadores, em que a idade foi analisada como variavel moderadora destas rela¢fes. Quanto
a idade foram distinguidos trés grupos etarios: os mais jovens com idade inferior ou igual a 35
anos, os de meia-idade entre os 36 e 49 anos de idade e os mais velhos com mais de 50 anos de
idade. A amostragem deste estudo € relativa a populacdo ativa portuguesa (n = 350) numa
determinada empresa com uma atividade especifica em Portugal. Os resultados obtidos
permitiram verificar que, de um modo geral, a percecdo das caracteristicas do emprego esta
significativamente relacionada com a satisfacdo das necessidades psicoldgicas dos
trabalhadores. Adicionalmente constatou-se o papel moderador da idade nas relacdes entre as
variaveis em estudo, i.e., enquanto a relacao entre a percecdo de empregabilidade e percecédo de
inseguranca do trabalho com a satisfacdo das necessidades psicoldgicas foi significativa para a
faixa etaria dos mais velhos e os colaboradores de meia-idade, para os colaboradores mais
jovens esta relacdo nao foi significativa. Curiosamente, quanto a relacdo entre overqualification
e necessidades psicoldgicas, verificou-se o oposto, i.e., para 0s colaboradores mais jovens esta
relacdo foi significativa, enquanto para os colaboradores mais velhos esta associagéo nao se
verifica. As implicagdes destes resultados para a gestdo de Recursos Humanos seréo discutidas.

Palavras-chave: caracteristicas do emprego; percecio de empregabilidade; inseguranca do

trabalho; overqualification; necessidades psicologicas; teoria da autodeterminagdo; idade.
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Abstract

The success of organizations naturally involves the management of their resources and their
Human Resources, when it is constantly changing, which implies that managers, more and
more, must bet on a consistent and adequate human resource practices policy, considering the
age group, because it is the people, with their skills, attitudes and their degree of involvement
that are the main factor of differentiation and competitiveness in companies in a global world.
In the present cross-sectional design study, the relationships between the employees'
perceptions about the employment characteristics and the psychological needs of the workers
were studied, in which age was analyzed as a moderating variable of these relationships. As for
age, three age groups were distinguished: the youngest being younger than 35 years, the middle-
aged ones between 36 and 49 years of age and the older ones over 50 years of age. The sample
of this study is related to the Portuguese active population (n = 350) in a certain company with
a specific activity in Portugal. The obtained results allowed verifying that, in a general way, the
perception of the employment characteristics is significantly related to the satisfaction of the
psychological needs of the workers. Additionally, the moderating role of age in the relationships
between the study variables was verified, this is, while the relation between the perceived
employability and the perceived insecurity of the work with the satisfaction of the psychological
needs was significant for the age group of the elderly and the middle-aged employees, for
younger employees this relationship was not significant. Interestingly, the relationship between
overqualification and psychological needs was found to be the opposite, i.e., for younger
employees this relationship was significant, while for older employees this association does not
occur. The implications of these results for the management of Human Resources will be
discussed.

Key words: characteristics of employment; perceived employability; job insecurity;

overqualification; psychological needs; theory of self-determination; age.
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1 Introducéo

“A gestdo seria facil... se ndo fossem as pessoas”

ADESSO (1996)

“As pessoas sd0 0 Nosso ativo mais importante”, afirmacdo mais recorrente nos relatérios
e contas das organizagOes e dos Chief Executive Officer (CEO), contudo, nem sempre € valido
pela prética organizacional, em que, frequentemente, as decisdes de cariz humano, sdo tomadas

de forma pouco rigorosa e com conhecimento pouco avancado (Cunha et al., 2012).

Nas ultimas duas décadas as mudancas que tém surgido no dominio do trabalho trouxeram
algumas probleméticas, nomeadamente, a empregabilidade, a inseguranca do trabalho e a
overqualification (Lopes, 2018). A inseguranca do trabalho é oposta ao modelo tradicional de
emprego, em que, as pessoas iniciavam a sua vida profissional e permaneciam na empresa até
ao fim da sua carreira contributiva (Lopes, 2018) A empregabilidade € um conceito que surgiu
mais recentemente e que de alguma forma vem “atenuar” a natureza adversa da inseguranca do
trabalho (Lopes, 2018). Por fim, a overqualification, também, surge na medida em que o nivel
de escolaridade dos Portugueses tem aumentado (PORDATA, 2018), onde se verifica que
houve um aumento de pessoas com estudos ao nivel do ensino superior e esse aumento na
qualificacdo nem sempre se tem traduzido num trabalho que esta ao nivel das qualificacdes do
trabalhador (Lopes, 2018).

Entre as varias tematicas na area da Gestdo de Recursos Humanos, a proposta de
trabalho de investigacdo incidira sobre as questdes relacionadas com a percecdo que 0S
trabalhadores tém sobre as caracteristicas do seu emprego, nomeadamente a inseguranca do
trabalho, a percecdo de empregabilidade e o ajustamento das competéncias pessoais (i.e.,
capacidades, conhecimentos e experiéncia) dos trabalhadores as ineréncias do seu atual
emprego, i.e., overqualification. Adicionalmente, pretende-se verificar a relevancia das
carateristicas do emprego para explicar a satisfacdo das necessidades psicoldgicas dos
trabalhadores, nomeadamente, a necessidade de competéncia, a necessidade de autonomia e a
necessidade de relacionamento, tal como, preconizado na teoria da autodeterminagéo. Pretende-
se ainda perceber se as relacGes entre estas variaveis diferem consoante a faixa etaria, i.e., se a
idade sera uma variavel moderadora (VM) na relacdo entre as variaveis independentes (V1) e a
variavel dependente (VD) (Aiken & West, 1991; Baron & Kenny, 1986).
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Os objetivos tragados neste estudo surgem na sequéncia de questdes de partida que foram
levantadas no seguimento da anélise de campo que a autora do presente trabalho efetuou
previamente antes de dar inicio a presente investigacdo. Nomeadamente, as questdes de partida

que surgiram foram as seguintes:

= Serd que varidveis relacionadas com o dominio do trabalho tém influéncia na
satisfacdo das necessidades psicologicas dos individuos?
= E serd que essa influéncia é diferente consoante a faixa etaria em que o individuo se

inclui?

O estudo das relagOes entre as variaveis suprarreferidas terd contribui¢des tanto do ponto
vista tedrico como do ponto vista empirico. Em primeiro lugar, que seja do conhecimento da
autora do presente trabalho ainda ndo existe nenhum estudo que tenha analisado a relacao entre
as caracteristicas do emprego e as necessidades psicoldgicas dos trabalhadores. Como tal, a
presente investigacao contribuira para a literatura na medida em que ira fornecer evidéncias
empiricas que permitirdo suportar o defendido teoricamente, i.e., as variaveis contextuais

influenciam o grau de satisfacdo das necessidades psicoldgicas dos trabalhadores.

Em segundo lugar, embora estudos anteriores ja tenham verificado o papel da idade como
variavel moderadora na relacéo entre variaveis contextuais e resultado dos trabalhadores, como
exemplo, o seu bem-estar (e.g., De Lange et al., 2006), ainda n&o foi verificado o papel
moderador da idade na relacdo entre as caracteristicas do emprego e as necessidades
psicoldgicas dos trabalhadores. Desta forma, a presente investigacdo ird permitir perceber se a
relacdo entre as caracteristicas do emprego e as necessidades psicologicas dos trabalhadores
serd mais forte para uma determinada faixa etaria comparativamente com as restantes faixas
etarias analisadas. Esta andlise sera importante do ponto vista pratico na medida em que
fornecera evidéncias para a gestdo de recursos humanos consoante a faixa etaria em que o

colaborador se situa.

16
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2 Revisao da Literatura

2.1 As necessidades psicoldgicas dos trabalhadores

Na literatura é possivel encontrar vérias teorias sobre o conceito de necessidades
humanas. Alguns modelos tedricos concentraram-se em necessidades baseadas em processos
fisiolégicos que fundamentam os estados de pulsdo (Hull, 1943), enquanto outras teorias
concentraram-se nas necessidades que sdo conceitualizadas em termos de processos
psicoldgicos (Baumeister & Leary, 1995; McClelland, Atkinson, Clark, & Lowell, 1953;
Murray, 1938).

A teoria da autodeterminacdo (SDT; Deci & Ryan, 2000), enquadra-se na segunda
categoria na medida em que se conceitua necessidades no nivel psicoldgico. No entanto, esta
abordagem difere da maioria das outras abordagens que teorizam sobre as necessidades
psicoldgicas, porque esta teoria tem por base a nogédo de que existe um conjunto central de trés
necessidades psicoldgicas basicas que, tal como as necessidades fisioldgicas, sdo inatas,
essenciais para funcionamento étimo do individuo e universais, existindo independentemente
da fase de desenvolvimento do individuo (e.g., infancia ou idade adulta) ou contexto cultural
(Deci & Ryan, 2000). Desta forma, o termo necessidade é usado de uma forma que é especifica
e funcional. E também um uso do conceito de necessidade que tem apoio consideravel de
analises filosoficas, que forneceram amplos argumentos para a viabilidade de necessidades
humanas, incluindo necessidades psicoldgicas, como constru¢@es dentro de teorias cientificas
e conhecimento pratico (e.g., Braybrooke, 1987; Deci & Ryan, 2000; Dover, 2016; Doyal &
Gough, 1991; May, 2010).

O conceito de necessidades psicoldgicas remonta aos primordios do estudo da

motivacdo humana e da psicologia em geral (Conceigéo, 2015).

Sdo diversas as teorias que versam sobre as necessidades psicol6gicas dos
trabalhadores, desde os estudos sobre personalidade de Maslow (1943), a hierarquizagédo das
necessidades fundamentais, até a Teoria da Autodeterminacéo (Deci & Ryan, 2000). Na Tabela
1, apresenta-se um resumo de alguns dos principais modelos tedricos desenvolvidos quanto ao

conceito de necessidades psicologicas.

Entre varias teorias existentes sobre as necessidades psicoldgicas, a presente
investigacdo debruca-se na Teoria da Autodeterminacdo (Deci & Ryan, 1985; Ryan & Deci,
2000).
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Tabela 1. Modelos Teoricos sobre Necessidades Psicoldgicas

Modelo Tedrico Caracteristicas Principais

Inatas ou aprendidas e hierarquizadas. Maslow (1943) afirmou que as

H0 b e o ke | pessoas estdo motivadas para alcancar certas necessidades e quando
de Maslow (1943) uma necessidade é satisfeita a pessoa procura satisfazer a proxima e

assim por diante.

Os comportamentos e as motivacdes das pessoas dentro das empresas
resultam de dois fatores: fatores motivacionais, como a possibilidade
de crescimento e de desenvolvimento, bem como a responsabilidade e

Teoria dos Dois Fatores
reconhecimento decorrentes do trabalho (fatores que geram satisfacao)

de Frederick Herzberg
(1959)

e fatores higiénicos, como a politica da empresa, condigdes do
ambiente de trabalho, relacionamento com outros funcionérios e
seguranca (os que geram insatisfacao).
Teoria da Socialmente adquiridas: as necessidades sdo adquiridas ao longo da
Al gl (B Y vida do individuo por interacdo com 0s outros e no seu ambiente:
& Ryan, 1985) necessidade de realizacéo; de poder e de afiliacdo.

Fonte: Teoria das Necessidades de Maslow: McLeod (2007) e Royle & Hall (2012); Teoria dos Dois Fatores de
Frederick Herzberg: Gawel (1997); Teoria da Autodeterminagdo: Deci, Olafsen & Ryan (2017).

Entre as varias teorias existentes sobre necessidades psicoldgicas, optou-se por utilizar
0 enquadramento da teoria da autodeterminagdo, uma vez que € uma teoria que tem
demonstrado ter aplicabilidade ao nivel do trabalho, particularmente porque com base no
enquadramento tedrico sobre as necessidades psicologicas e motivacdo humana, oferece uma
predicdo sobre quais as condigdes mais favordveis a um desempenho e bem-estar dos

trabalhadores mais elevados (Deci, Olafsen, & Ryan, 2017).

Segundo Chambel (2011), o bem-estar no trabalho é fundamental para compreender o
comportamento dos trabalhadores e, consequentemente, para explicar o contributo que estes

déo para a eficacia das organizagdes.

De acordo com a teoria da autodeterminacdo, quando as necessidades psicoldgicas dos
trabalhadores se encontram satisfeitas, o individuo tem um funcionamento 6timo, o que resulta
num bem-estar psicolégico mais elevado (Deci, Olafsen, & Ryan, 2017). Pelo contrario, quando

alguma das necessidades psicoldgicas do individuo ndo esta a ser convenientemente satisfeita,
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essa situacdo afigura-se como sendo promotora de mal-estar psicolégico (Deci, Olafsen, &
Ryan, 2017).

Dentro do SDT, as necessidades sdo especificamente definidas como nutrientes

essenciais para o crescimento, integridade e bem-estar, ver Tabela 2.

Tabela 2. As trés necessidades psicoldgicas de acordo com a teoria da autodeterminac&o.

. Representa um desejo intrinseco de nos sentirmos ligados alguém (i.e.,
Necessidade de _ _

. pertencer a um grupo) e uma satisfacdo de afeicoamento por outras pessoas e
Relacionamento |+

vice-versa.

. Representa o desejo intrinseco para nos sentirmos com vontade e experienciar
Necessidade de . . . .
um sentido de escolha e liberdade psicol6gica quando realizamos uma

Autonomia

atividade.

NERESS 0 EL ER BN Representa o desejo intrinseco para nos sentirmos eficazes na interagdo com o

Competéncia ambiente dominando diferentes habilidades.

Fonte: Adaptado de Deci & Ryan (2000).

A primeira das necessidades bésicas especificadas na SDT é a necessidade de
autonomia, que implica a necessidade do proprio individuo em autorregular as suas
experiéncias e as suas acdes. A necessidade de autonomia € uma forma de funcionamento
associada ao sentimento volitivo, congruente e integrado (de Charms, 1968; Friedman, 2003;
Ryan, 1993; Shapiro, 1981).

A necessidade de competéncia é uma das questdes mais investigadas na psicologia e é
amplamente vista como um elemento central em a¢des motivadas (Bandura, 1989; Deci, 1975;
Harter, 2012; White, 1959). Na SDT, a necessidade de competéncia refere-se a nossa

necessidade basica de sentir a efetividade e o dominio (Deci & Moller, 2005).

Quanto a necessidade de relacionamento, representa a necessidade dos individuos em
se sentirem amados ou cuidados. A necessidade de relacionamento é satisfeita quando as
pessoas experimentam um sentido de comunidade e desenvolvem relagdes proximas e intimas

com os outros. Esta necessidade é importante para a aquisicao de regulamentos sociais (normas,
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regras e valores), pois é pelos vinculos com os outros que ocorre a aprendizagem. (Lopes,
2018).

Estas trés necessidades basicas de autonomia, competéncia e relacionamento foram
inicialmente identificadas funcionalmente porque serviram bem para integrar os resultados de
experiéncias comportamentais com relagdo aos efeitos de eventos ambientais e contextos

interpessoais na motivacao intrinseca e a internalizacao de fatores extrinsecos (Lopes, 2018).

Investigacdes subsequentes confirmaram que essas necessidades, diferentemente de
uma variedade de outros desejos ou gratificagdes humanas que motivam o comportamento, sao
essenciais ndo apenas para a motivacao ideal, mas também para o bem-estar (Deci, Olafsen, &
Ryan, 2017).

A consciéncia e a necessidade da regulacéo das necessidades dos trabalhadores tornam-
se fundamentais na adaptacdo do trabalhador como pessoa, promovendo a mobilizacdo de
recursos e agoes compensadoras que restabelecam a adequada regulacgéo das suas necessidades
e por conseguinte o seu bem-estar (Deci, Olafsen, & Ryan, 2017).

Em suma, esta teoria mostra que, quando as necessidades psicologicas basicas das
pessoas sao satisfeitas no local de trabalho, elas sdo mais autonomamente motivadas a trabalhar
e, quando as suas necessidades basicas nao sao satisfeitas, as pessoas agem com um sentimento
de ser controladas quando estdo no trabalho. A motivacdo autdnoma, que envolve os esforcos
genuinos dos colaboradores, tem resultados mais positivos em termos de produtividade,

criatividade e menor desgaste e rotatividade (Deci, Olafsen, & Ryan, 2017).

2.2 Empregabilidade e satisfacdo das necessidades psicologicas dos trabalhadores

O conceito de empregabilidade pode definir-se como o “continuo preenchimento,
aquisicdo ou criacdo de trabalho por meio do uso otimizado da competéncia de uma pessoa”
(Van der Heijde & Van der Heijden, 2006), ou ainda, "as a¢fes delineadas para desenvolver
habilidades e diligenciar conhecimentos favoraveis, com vista a conseguir uma colocagdo no
mercado de trabalho” (Rueda, Martins, & Campos, 2004).

Segundo Forrier, Sels e Stynen (2009), empregabilidade refere-se a probabilidade que
0 empregado tem em obter e manter o seu emprego, quer no mercado de trabalho interno, quer
no externo. No entanto, alguns autores veem a empregabilidade como uma abordagem

disposicional e fundamentada nas competéncias, atividades ou atitudes do empregado e que vai
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aumentar a sua empregabilidade. Outros autores focam-se no resultado, associando a
probabilidade, por exemplo, das mudancas de trabalho ou empregabilidade percebida, como a
inseguranca no emprego e a empregabilidade, tornando-se num mediador entre o empregador
e empregado, adotando, assim, uma opcao de seguranca em relagdo ao seu emprego (Baruch,
2001).

Outros autores, como De Cuyper e De Witte (2011) avancaram com a seguinte
distingdo: a empregabilidade interna diz respeito as oportunidades de emprego com o
empregador atual (o mercado de trabalho interno), enquanto a empregabilidade externa diz

respeito a oportunidades de trabalho com outro empregador (o mercado de trabalho externo).

Segundo Forrier, Sels e Stynen (2009), os antecedentes da empregabilidade dividem-se

em trés grupos:

1. O primeiro diz respeito a variaveis ao nivel do mercado de trabalho (interno ou
externo), por exemplo, prosperidade econémica e regido. Além disso, diz respeito as
variaveis relacionadas com a segmentacdo do mercado de trabalho (por exemplo,
emprego temporario versus emprego permanente, caracteristicas do trabalho), as

quais sdo igualmente criticas para a empregabilidade percebida;

2. O segundo diz respeito a variaveis ao nivel do individuo, por exemplo, variaveis
demograficas, disposicdes e competéncias, podendo ser compreendidos pela nogao

de capital de movimento;

3. Finalmente, o terceiro refere-se a atitudes relativas as atividades relacionadas a

empregabilidade, como a concorréncia/competicédo em geral.

A empregabilidade é vista como um recurso pessoal, com consequéncias positivas
gerais para um individuo e para a sua carreira. Podera acontecer que a empregabilidade
provavelmente aumente a sensacao de controlo do individuo sobre a sua carreira impedindo-o
que fique preso ao seu posto de trabalho (De Cuyper, Mékikangas, Kinnunen, Mauno & Witte,
2012).

A nivel organizacional, a empregabilidade pode fomentar o desempenho promovendo
grandes vantagens ao capital humano, trazendo riscos para uma elevada rotatividade
empresarial. De Cuyper e De Witte (2011), demonstraram que a rotatividade € apenas provavel
entre os trabalhadores que veem melhores oportunidades de emprego em outros lugares.
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Este conceito tem particular repercussao no contexto da eroséo da seguranga de emprego
ao longo da vida fornecida pela organizacao, ou seja, estimula os colaboradores a assumir o

controlo sobre sua carreira além das fronteiras organizacionais (Direnzo & Greenhaus, 2011).

A percecdo da empregabilidade pode afetar as necessidades psicologicas dos
trabalhadores. Segundo Van den Broeck et al. (2014), a empregabilidade percebida, ou seja, a
percecdo do trabalhador sobre as oportunidades de emprego disponiveis € vista como o
‘proximo recurso’ para os trabalhadores e organizacdes, tendo em conta a sua competéncia, o

relacionamento interpessoal e a autonomia dentro da empresa.

Com base na SDT, na presente investigacdo, argumenta-se que o apoio da organizagéo
a valores intrinsecos (por exemplo, crescimento pessoal) e extrinsecos (por exemplo, status)

pode ter um papel critico.

Estudos empiricos (e.g., Rego, Cunha & Souto, 2007; Antunes, 2013) mostram que 0s
empregadores podem investir na empregabilidade dos trabalhadores sem prejudicar a
organizacdo, por forma a atingir uma forca de trabalho flexivel, em que o apoio dos valores

intrinsecos, como a possibilidade de crescimento pessoal, é de uma importancia fundamental.
Tendo por base a literatura existente, formula-se a seguinte hipdtese de investigacao:

H1. A percecdo de empregabilidade relaciona-se positivamente com a satisfacdo das
necessidades psicoldgicas dos trabalhadores.

2.3 Inseguranca do trabalho e satisfagdo das necessidades psicoldgicas dos

trabalhadores

A inseguranca do trabalho € definida como a inseguranga do cargo ou "ameaca de
desemprego" que €é definida por varios autores: Greenhalgh e Rosenblatt (1984), que definem
como a perce¢do da impoténcia para manter a continuidade desejada em situacdo de trabalho
ameacado. Heany, Israel e House (1994) referem-se a percecdo de uma potencial ameaca a
continuidade do trabalho atual, e Sverke, Hellgren e Néswall (2002), a antecipagdo
subjetivamente experimentada de um evento fundamental e involuntario relacionado a perda de

emprego.

O conceito, inseguranca do trabalho, situa-se entre emprego e desemprego e refere-se

a pessoas no ativo que se sentem ameacadas pelo desemprego (Dachapalli & Parumasur, 2012).
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A inseguranca do trabalho pode assumir uma natureza subjetiva, pois os trabalhadores
podem perceber a mesma situacao de maneiras diferentes devido a sua personalidade ou posicao
no mercado de trabalho. Crucial e transversal a todos os perfis humanos sera a inseguranga em

relacdo ao futuro — havera ou ndo retencdo /perda do atual emprego (De Witte, 2005).

Pode-se distinguir inseguranca de emprego de forma quantitativa e qualitativa. A
inseguranca quantitativa refere-se a conservar (ou a perda) do emprego como tal, tornando-se
desempregado. A inseguranca qualitativa do emprego, refere-se a inseguranca quanto a
preservacdo de caracteristicas de trabalho valorizadas, como autonomia, utilizacdo de

competéncias, colegas ou salario (De Witte, 2005).

Em torno deste tdpico, existem estudos de pesquisa desde a década de 1980 (e.g.,
Hartley, Jacobson, Klandermans, & van Vuuren, 1991; Klandermans & van Vuuren, 1999). A
inseguranca no trabalho tornou-se um fendmeno social consideravel, causado por mudancas
fundamentais no sistema econémico na maioria dos paises europeus e dos EUA, como o
encerramento de fabricas, a reestruturacdo de empresas e 0 aumento de contratos temporarios
(De Witte, 2005).

Os antecedentes de inseguranca no trabalho estdo ao nivel macro (pais), ao nivel meso
(variaveis organizacionais, como reducao de pessoal) e ao nivel individual (como demografia
e personalidade). As variaveis objetivas, como o nivel de desemprego no pais, a percentagem
de funcionarios temporarios na organizacdo e a classe social ou nivel de educacdo do
trabalhador poderdo ser os antecedentes da inseguranca no trabalho. Isso sugere que a
inseguranca sentida reflete a posicdo objetiva do mercado de trabalho do individuo (De Witte,
2005). Consequentemente, a inseguranca no trabalho é um fator de stress e esta ilustrado por
um estudo de Cheng e Chan (2008), onde se conclui que a inseguranca no trabalho esta

negativamente associada a salde e ao bem-estar dos individuos.

Segundo a autora Jahoda (citada por De Witte, 2005), os empregos detém a chave para
a integracdo social, participacdo e reconhecimento, porque eles satisfazem um grande nimero
de necessidades (ordenado e estatuto social). A ameaca de perder o emprego implica a
frustracdo dessas necessidades e, consequentemente, as questfes negativas para as atitudes e
comportamentos organizacionais estdo relacionadas com a quebra do contrato psicoldgico, ou
seja, a troca entre seguranca (empregador) e lealdade (empregado). Neste sentido, a inseguranca
no trabalho é percebida como uma violacdo do contrato psicolégico pelo empregador, o que

por sua vez prejudica as atitudes e 0 comportamento organizacional do empregado, bem como
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a sua saude e bem-estar. Por fim, a inseguranca no trabalho também é problematica porque

envolve falta de poder ou falta de controlo (De Witte, 2005).

A percecdo da inseguranca no trabalho pode afetar as necessidades psicoldgicas dos
trabalhadores em contexto do laboral. Segundo Jiménez (2011) o principal fator pode ser
psicossocial e refere-se as situagBes laborais relacionadas com a hierarquia, a realizacdo da
tarefa, a organizacdo do trabalho e o meio ambiente, que pode prejudicar ou favorecer a
atividade laboral, bem como a saude dos trabalhadores e a qualidade de vida. Esta percecéo de
inseguranca de trabalho, fortes exigéncias emocionais no trabalho e intensificacdo do trabalho
pode afetar as necessidades psicolégicas dos trabalhadores, porque fomentam o seu
desenvolvimento pessoal e quando sdo adversas, prejudicam o bem-estar e a salde, causando
burnout (EU-OSHA, 2007; Gil-Monte, 2009, 2012).

Esta relacdo é provavelmente aquela em que as exigéncias sobre os colaboradores estao
relacionadas as suas capacidades e recursos, a quantidade de controlo que possuem sobre o seu
trabalho e também, ao apoio que recebem de pessoas importantes para si (Leka, Griffiths &
Cox, 2003).

Tendo por base a literatura existente, formula-se a seguinte hipotese:

H2. A percecdo de inseguranca do trabalho relaciona-se negativamente com a satisfagdo das
necessidades psicoldgicas dos trabalhadores.

2.4 Overqualification e satisfacdo das necessidades psicoldgicas dos trabalhadores

O termo overqualification aplica-se a trabalhadores cuja qualificagdo é superior ao que
Ihes é exigido, nomeadamente formacdo académica, as competéncias especificas, técnicas ou
adquiridas etc., de acordo com os requisitos especificos do seu posto de trabalho (Khan &
Morrow, 1991).

Nas duas ultimas décadas, tem sido mais referido os efeitos psicolégicos negativos
relativamente ao desemprego (e.g., Flynn, 1993; Kasl, Rodriguez, & Lasch, 1998). Em
comparacéo, sabe-se relativamente pouco sobre estes efeitos de Overqualification — ou seja, a
realizacdo de trabalhos, que, de alguma forma sejam inferiores ou de menor qualidade, em
relacdo as exigéncias de perfil de funcBes requeridas pelas organizacdes (Feldman, 1996).
Estudos revelam que (as estimativas variam quer nos Estados Unidos quer no Reino
Unido) pelo menos um em cada cinco trabalhadores experiéncia esta situagdo de
Overqualification, de
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uma forma ou de outra (Athey & Hautaluoma, 1994; Feldman e Turnley, 1995; Nabi, 2003;
Polivka, 1996).

As organizacgdes recorrem-se cada vez mais a acordos coletivos de trabalho que estdo
fora do &mbito das competéncias estabelecidas a cada trabalhador, em tempo parcial ou
contingente, para maximizar a flexibilidade de pessoal, reduzindo os custos (Barker, 1995;
Barling & Gallagher, 1996; Beard e Edwards, 1995; Gallagher, 2002). Esta tendéncia, de acordo
com a realidade atual, consiste nas demissdes continuas, na obrigatoriedade de forcar os
trabalhadores a tomar posi¢6es que sdo ndo uniformizadas na organizacéo e/ou ndo sejam das
suas competéncias, estando continuamente pressionados pela possibilidade de desemprego
(Feldman & Leana, 2000; Polivka, 1996).

A percecdo de overqualification pode afetar as necessidades psicologicas dos
trabalhadores porque provoca insatisfagdo, menos realizacdo pessoal, intencéo de saida e menor
cooperacao do colaborador na organizacao, resultantes das restricbes que o individuo sente
relativamente a possibilidade de desenvolvimento e uso das suas competéncias. Segundo
estudos empiricos (Caetano & Vala, 1999; Silva, 2016), os colaboradores que se encontram
nestas situacdes sentem-se desmotivados intrinsecamente e extrinsecamente, em resultado de

uma menor satisfagdo das suas necessidades de relacionamento, de autonomia e competéncia.
Tendo por base a literatura existente, formula-se a hipotese que se segue:

H3. A percecdo de overqualification relaciona-se negativamente com a satisfagdo das

necessidades psicoldgicas dos trabalhadores.

2.5 Moderacéo pela idade

Segundo Longman (2003, p. 28), a idade é “o nimero de anos que alguém viveu ou algo
existiu (quantos anos)”, “um dos periodos especificos da vida de alguem (como a velhice, a
meia idade, etc.), "o estado de ser velho™ e "um periodo particular da histéria”. No entanto,
muitos pesquisadores concordam que o envelhecimento ndo é simplesmente um efeito do
tempo. Como o tempo ndo mede diretamente as mudancas que todos nds experimentamos
(Arking, 1998), a idade ou o envelhecimento podem ser melhor retratados como um processo
multidimensional que ndo € facil de capturar dentro de uma Unica definicéo e refere-se a muitas
mudancas psicologicas, bem como sociais ou do funcionamento ao longo do tempo (Birren &

Birren, 1990; Jansen, 1993; Kanfer & Ackerman, 2004; Sterns e Miklos, 1995).
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A nivel organizacional, esta definicdo tem outro impacto. A distingdo entre empregados
mais jovens e mais velhos é frequentemente baseada na idade cronoldgica ou civil do
entrevistado. O termo "trabalhador mais velho™ pode se referir a trabalhadores de 40 a 75 anos,
dependendo do proposito da organizagdo, bem como das necessidades do trabalhador (Collins,
2003; Stein & Rocco, 2001). Embora o ponto de corte entre trabalhadores jovens e mais velhos
ndo seja consensual na literatura, no presente estudo, tem-se por base 0s pontos de corte
estabelecidos por de Lange et al. (2006), nomeadamente: trabalhadores mais velhos tém mais
de 50 anos de idade; trabalhadores de meia-idade tém entre 36 e 50 anos de idade e

trabalhadores jovens tém menos de 35 anos de idade.

A geracdo do baby boom (nascida em 1946-1964, com mais de 55 anos de idade)
constitui uma grande e crescente percentagem da populacdo ativa na maioria dos paises
ocidentais (Collins, 2003). A percentagem de trabalhadores mais velhos na Europa aumentara
em 25,1% (aproximadamente 13 milhdes de pessoas) nos proximos 25 anos, enquanto o0 nimero
de jovens trabalhadores diminuird em 20,1% (Comissdo Europeia, 2005).

Consequentemente, as empresas terdo de confiar cada vez mais no trabalho das pessoas
mais velhas. Embora este grupo de trabalhadores tenha atraido consideravel interesse de
pesquisa durante a Gltima década, o desenvolvimento de sua carreira e 0 bem-estar ainda nao
foram estudados extensivamente (Stroh & Greller, 1995; Warr, 2000). Ao mesmo tempo, a pré-
reforma é cada vez menos aplicada em todo mundo, e atualmente existe a previsdo de que
provavelmente a maioria dos trabalhadores ndo se reformardo antes dos 65 anos de idade (de
Lange et al., 2006).

Sob esta luz, é importante notar que a administracdo de empresas frequentemente
mantém estereotipos negativos sobre os trabalhadores mais velhos (Boerlijst & van der Heijden,
1999; Offerman & Gowing, 1990; Schruijer, 2006). Por exemplo, existem atitudes negativas
em relagdo a flexibilidade, adaptabilidade & tecnologia, motivagdo para a aprendizagem ou
formacdo e bem-estar dos trabalhadores mais velhos (Warr, 2000). Além disso, os proprios
trabalhadores mais velhos também relatam tratamento diferenciado negativo no ambiente de
trabalho (Shore, Cleveland & Goldberg, 2003).

De acordo com Offerman e Gowing (1990), essas ideias estereotipadas podem ter
impacto nos niveis atuais de desempenho e contribuir para o aumento de receios dos

empregadores quanto as perspetivas futuras dos trabalhadores mais velhos. Portanto, torna-se
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necessario obter mais conhecimento empirico sobre a influéncia da idade nos resultados dos

trabalhadores.

Estudos anteriores quanto a relacdo entre a idade e resultados organizacionalmente
relevantes (e.g., Sterns & Miklos, 1995; Warr, 2001) sugerem que a idade cronoldgica ou de
calendario serve frequentemente como uma medida substituta para muitos processos
relacionados a idade que podem influenciar os resultados do trabalho diretamente ou
indiretamente (Kanfer & Ackerman, 2004).

Em sumula, para a US Census Bureau, (2011), a populacdo mundial estd a envelhecer
e, atualmente um quinto tem 50 anos de idade ou mais, sendo que em 2050 serdo cerca de um
terco. Com o avancar do envelhecimento populacional espera-se um aumento de trabalhadores
nesta faixa etaria em plena atividade laboral, segundo Alley e Crimmins, (2007). Com uma
passagem tardia a reforma €, imperativo analisar os fatores que influenciam as caracteristicas

do emprego e 0 bem-estar destes trabalhadores em especifico.

Segundo Feyrer (2007), numa perspetiva politico-social, € fundamental que estes
trabalhadores permanecam no mercado de trabalho por formar a minimizar os custos inerentes
ao sistema social e econdmico do pais. Apesar de a idade poder influenciar o bem-estar de cada
trabalhador, quer nas recompensas extrinsecas quer nas recompensas intrinsecas, esta
investigagdo ajudard a perceber se a idade ter4& um efeito moderador na relacdo entre as
caracteristicas do emprego e as necessidades psicoldgicas dos trabalhadores. Assim, embora
independentemente da faixa etéria se preveja a existéncia de uma relacéo significativa entre as
caracteristicas do emprego (i.e., empregabilidade, inseguranca do trabalho e overqualification)
e as necessidades psicoldgicas, espera-se que a relacdo entre estas variaveis possa ser mais forte

ou mais fraca, dependendo da faixa etaria analisada.
Desta forma, formulam-se as hipdteses seguintes:

H4. A idade tem um efeito moderador na relacdo entre a percecdo das caracteristicas do

emprego e a satisfacdo das necessidades psicoldgicas, nomeadamente:

H4a. O grupo de colaboradores mais jovens (menos de 35 anos de idade), comparativamente
com os restantes grupos, € aquele que apresenta uma relacdo entre a perce¢do de

empregabilidade e a satisfagdo das necessidades psicoldgicas mais forte.

H4b. O grupo de colaboradores mais jovens (menos de 35 anos de idade), comparativamente
com os restantes grupos, € aquele que apresenta uma relacdo entre a perce¢do de

inseguranca do trabalho e a satisfacdo das necessidades psicoldgicas mais forte.
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H4c. O grupo de colaboradores mais jovens (menos de 35 anos de idade), comparativamente
com os restantes grupos, € aquele que apresenta uma relacdo entre a perce¢do de

overqualification e a satisfacdo das necessidades psicologicas mais forte.

2.6 Modelo conceptual

Conforme € possivel verificar na Figura 1., esta investigacao incluird a analise de trés
variaveis principais, i.e. uma variavel é um “atributo que reflete ou expressa um conceito ou
constructo e pode assumir diferentes valores” (Ary et al., 1989, p.2), opondo-se ao conceito de
“constante” (Almeida & Freire, 1997, p.56), que do ponto de vista tedrico assumem: o papel de
variavel, independente (VI), designada como varidvel manipuladora em que o investigador
pode manipular, pois serd o investigador a determinar o seu efeito, por forma a comparar
grupos; a variavel dependente (VD), define-se como a caracteristica que aparece quando o
investigador aplica, suprime ou modifica a variavel independente (Almeida & Freire, 1997) e a
variavel moderadora (VM), que é um fator que influencia o impacto entre a VI sobre a VD e
que o investigador procura medir o efeito que segundo Black (1999) sera uma variavel
manipuladora ativa neste estudo, tal como a variavel mediadora ambas tém a particularidade de

interferirem na relacédo entre VI e VD, de acordo com a Tabela 3.

Tabela 3. — Caracterizacdo das Variaveis Moderadoras e Mediadoras

Variavel Moderadora  Afeta a relacdo (Aiken et al.)

Variavel Mediadora Explica com mais pormenor o efeito da VI e VD (Baron & Kenny, 1986).

Fonte: de Haro et al. (2013)

As variaveis podem ser classificadas segundo diversos critérios. A Tabela 4 esclarece,
segundo os autores Bisquerra (1989) e de Black (1999), uma classificagcdo que nasceu da analise

das propostas.
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Tabela 4. Classificacdo de Variaveis

Critério de Classificagdo

Teorico/Explicativo

Metodolégico

Manipulacéo

Neste sentido as caracteristicas do emprego (i.e., empregabilidade, inseguranca do

Estimulo
Resposta

¥ Universidade
Europeia

Tipo de Variavel

Intermediarias ou intervenientes

Independentes
Dependentes
Estranhas

Controlo

Qualitativas ou categorias (dicotomicas ou politonicas)

Quantitativas (discretas ou continuas)

Ativas
Atribuidas

Fonte: Coutinho (2018)

trabalho e overqualification) assumem do ponto de vista tedrico o papel de VI, enquanto as

necessidades psicologicas assumem o papel de VD. Adicionalmente, a idade é prevista como

tendo o papel de VM da relacdo entre as caracteristicas do emprego e a satisfacdo das

necessidades psicoldgicas.

Caracteristicas do

Emprego

Necessidades Psicologicas

Vi

dos Trabalhadores

Idade

VD

VM

Figura 1. Esquema Concetual da Pesquisa

Fonte: Elaboracéo propria
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3 Metodologia

3.1 Estratégia e desenho de investigacao

Segundo Coutinho (2018), questionar é especifico do ser humano, devido a sua natureza
cognitiva. De facto, questionar consiste num processo sistematico que desde os primoérdios da
historia tem envolvido o homem com o objetivo de conhecer e compreender a sua envolvéncia.
Por outras palavras, o ser humano sempre exteriorizou o gosto pela investigacdo que reflete e
problematizam os problemas nascidos na préatica. “Ser dono do universo” sempre foi uma
crenga e um desejo permanente do Homem, nomeadamente, em conhecer as leis que se
escondem por detrds dos fendmenos e que os regulam, suscitando o debate e edificando as

ideias inovadoras.

A investigagdo cientifica e a Ciéncia sdo o resultado dessa atitude continua que o homem
tem em querer dominar e conhecer o mundo (Latorre et al., 1996). E através dela que se foram
encontrando solugdes para os problemas que vao surgindo e ao mesmo tempo acumulando
conhecimento que foi transmitido de geracdo em geracao, até aos nossos dias. De acordo com
Coutinho (2018), existem duas perguntas que muito frequentemente ocorrem ao investigador:

a primeira “Qual é o meu problema” e a segunda é “O que devo fazer?”.

A Metodologia, “métodos” e mesmo a palavra “técnicas” sdo termos que surgem na
literatura para assinalar os diversos meios que ajudam e/ou orientam o investigador na busca

do seu conhecimento (Crotty, 1998; p.3).

Segundo Bisquerra (1989), os métodos de investigacdo “constituem o caminho para
chegar ao conhecimento cientifico, (sendo) o conjunto de procedimentos que servem de
instrumentos para alcancar os fins da investigacdo” (p.55). Em relacdo as técnicas, segundo
Bisquerra (1989), sdo “procedimentos de atuacdo” reais e proprios, “meios auxiliares” do
método e que se pode utilizar diversas técnicas dentro de um método. Opinido também
partilhada por Latorre et al. (1996) quando afirmam que “... 0 método € o caminho e as técnicas

0 modo de percorré-lo”.

Concludentemente, a metodologia, preocupa-se com as técnicas e 0s principios mais
generalizados e que teria como fungdo “... velar pelos métodos, assinalar os seus limites e
alcance, clarificar-se e valorizar os seus principios, procedimentos e estratégias mais adequadas
para a investigacdo” (Latorre et al., 1996, p.87), ou seja, “refletir sobre os meios que

demonstram o seu valor na pratica” (Kaplan 1998, p.24), interessando-se mais “pelo processo
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da investigacao do que pelos resultados” (Bisquerra. 1989. P.56). Para Crotty (1998, p.3) atribui
a investigacdo uma funcdo mais pragmatica “de plano de acao, processo e desenho da escolha

e uso dos métodos”, mas nunca negligenciam a sua funcéo critica e reguladora.

As investigagdes cientificas assentam em métodos: qualitativo, quantitativo ou misto

(qualitativo e quantitativo) (Coutinho 2018).

Os métodos quantitativos estudam fendmenos sobre os quais ja existem modelos tedricos
e/ou hipdteses desenvolvidas, utilizando uma abordagem dedutiva, operacionalizam conceitos
em variaveis e indicadores, testando relacdes de causa/efeito ou associacdes entre variaveis,
fazendo uso de uma maior quantidade de respostas tendo maior capacidade de generalizagéo
dos resultados encontrados (Coutinho, 2018).

Os metodos qualitativos utilizam uma abordagem indutiva e costumam estar relacionados
com estudo exploratorio de maior profundidade, onde o objetivo é descrever qualitativamente
e ndao em termos de quantidade, tendo por isso uma generalizacdo inferior a das abordagens
quantitativas, por isso, que a escolha da metodologia deve depender essencialmente do
problema de investigacao, da questdo ou topico em analise e do tipo de resposta que se procura
(Coutinho, 2018).

Teoria a testar Construgédo da Teoria
Problema e hipoteses Busca de padrdes (Teorias)

I

Formar categoria de dados

Conceitos e variaveis
operacionalizados a partir da Teoria l

Levantamento de questdes

v

Recolha de dados Y
conforme a Teoria Investigador recolhe dados

Figura 1. O Desenrolar de uma Investigacdo Quantitativa versus Qualitativa

Fonte: (adaptada de Creswell, 1994, p.88)
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Este estudo baseou-se numa estratégia quantitativa e no ponto de vista concetual, a
pesquisa € realizada na analise de factos e fendmenos observaveis e na medicdo/avaliacdo em
variaveis comportamentais e socio afetivas passiveis de serem medidas, comparadas e

relacionadas do decurso do processos e investigacdo empirica (Carr & Kemmis,1988).

Neste capitulo, pretende-se demonstrar os procedimentos metodolégicos do tipo de
pesquisa utilizado, quantitativo. Serdo igualmente abordados os critérios para a construcao do
universo de estudo, 0 método de coleta de dados, a forma de tratamento desses dados e, por

fim, as limitacdes do método escolhido.

De acordo com a metodologia que se escolhe designa-se um plano de investigacao,
escolhe-se as técnicas a utilizar que pode ser através de um questionario ou de uma entrevista,
cujo objetivo é descobri leis, prever acontecimentos e permitir ao investigador afastar-se ao
méaximo do seu objeto de estudo ou seja, um paradigma, com pressupostos referenciais do
investigador em que o0 mesmo tera que ter uma posicdo o mais imparcial possivel e,
exclusivamente estuda-lo com o objetivo de aplicar uma determinada teoria a um problema.
Segundo Kuhn, os “paradigmas séo as realizac6es cientificas universalmente reconhecidas que,
durante algum tempo, fornecem problemas e solu¢bes modelares para uma comunidade de
praticantes de uma ciéncia” (Kuhn, 1991, p.13), que sdo: positivista ou quantitativo, 0
interpretativo ou qualitativo e o sociocritico ou hermenéutico (Bisquerra, 1989; Latorre et al.
1996; Morin, 1983).

A metodologia quantitativa carateriza-se em realidades concretas, indicadores
observaveis e quantificaveis, ou seja, transformar a investigacdo em nimeros, para poder prever
e controlar fendbmenos — razdes, causa e efeitos, enquanto a metodologia qualitativa consiste
em descrever e compreender o fendmeno, por isso, que muitas vezes na investigagédo qualitativa,
0 investigador vai para o terreno sem nada, observa e interpreta a realidade de acordo com a
sua experiéncia vivida. Em estudos qualitativos existem conjuntos de triangulagdes que iréo
validar a qualidade da investigacdo cientifica, técnicas a usar, a entrevista, fotografia, diarios,

etc.

O objetivo geral desta pesquisa quantitativa € classificar caracteristicas, obter dados
relevantes e uteis para a investigacao e construir modelos estatisticos na tentativa de explicar o
que é observado, comportamentos e conhecimentos representativos da populacao investigada
(Sousa & Baptista, 2014), atraves de questionarios, pois esta associado a técnica de investigacéo

quantitativa (Gémez, Flores, & Jiménez, 1996).
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Em suma, do ponto de vista metodoldgico, segundo os autores (Bisquerra, 1989; Black,

1999), é um critério com uma figura experimental, cuja conjetura é classificar as variaveis em

quatro tipos: independentes, dependentes, estranhas, moderadoras e de controlo.

Tabela 5. Varios Tipos de Design

Tipo Design Caracteristicas

Recolha de dados de pesquisa durante um periodo de tempo designado, com
amostras diferentes ou iguais de uma populacdo (i.e., recolha de dados para

Estudo estudo de tendéncias, para verificar as mudangas nesse determinado periodo;
Longitudinal estudo de coorte, verificar e identificar as caracteristicas especificas de uma
subpopulacdo e estudo de painel, pesquisar as mesmas pessoas ao longo de
um determinado periodo.

Ocorre através de analises de regressdo ou correlacdo, onde o investigador

Estudo tenta explicar a relacdo entre duas ou mais variaveis, cujos dados sdo
Exploratério recolhidos num dado momento e de um grupo especifico, podendo ser
também de dados ja existentes.

Estudo O investigador prevé e antecipa o resultado da sua analise com base da
Preditivo relacdo entre duas ou mais variaveis.

Fonte: Edmonds & Kennedy, 2017

Qualquer estudo seja quantitativo, qualitativo ou misto, deve passar por todas as etapas
do método cientifico na tentativa de produzir resultados confiaveis e validos (Edmons &

Kennedy 2017; ver Figura 2).

Conforme a Figura 2, o primeiro passo, consiste na definicdo do problema de
investigacdo, sendo este, no caso do presente estudo, compreender qual a relagdo entre a
percecdo dos trabalhadores sobre as caracteristicas do emprego e a satisfacdo das suas
necessidades psicoldgicas na empresa onde trabalham, bem como em que medida a idade
influencia nesta relacdo; o segundo passo, o estabelecimento da fundamentacdo tedrica
consistiu em analisar a literatura existente sobre as caracteristicas do emprego, as necessidades
psicoldgicas, a sua relagdo e o efeito da varidvel idade sobres as mesmas, a qual foi
desenvolvida no ponto 2 deste trabalho; o terceiro passo, consistiu em formular as quatro
hipdteses de investigacdo com base na fundamentacdo teorica; o quarto passo do presente
projeto seguiu um design transversal; no quinto passo, a recolha de dados foi feita através de

um questionario, e, nos pontos que se seguem deste trabalho procedeu-se a analise da

interpretacdo dos dados empiricos recolhidos e, por fim no passo sete, discutidos os resultados
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obtidos.

O design transversal permite ao investigador recolher os dados num Gnico momento. A
aplicacdo deste design consistiu em reunir respostas de grupos etarios de uma Gnica instituicéo,
podendo em alguns casos estas serem comparadas por grupos (i.e., jovens, os de meia idade e

os mais velhos), quanto a resposta que dao a uma variavel.

Os dados recolhidos foram obtidos atraves de um instrumento de pesquisa estruturado. A
estratégia dos resultados € baseada em amostras representativas de uma determinada populacéo.
Os dados estdo em forma de nameros e estatisticas, organizados em tabelas, graficos, figuras
ou outras formas ndo textuais, permitindo retirar conclusbes das mesmas (Edmonds &
Kennedy, 2017). Estes autores referem que para além deste tipo de design, existem outros como

o0 estudo longitudinal, exploratorio e preditivo.

Modelo Cientifico

Definir o problema de investigacdo
Estabelecer a fundamentacéo teorica
Design do estudo
Recolher os dados

Analisar os dados

Y Discutir os resultados

Figura 2. Modelo Cientifico

Fonte: Edmons & Kennedy 2017

Conforme mencionado anteriormente, a estratégia de recolha de dados consistiu na
utilizacdo de um questionério, cuja informacdo foi obtida inquirindo véarios participantes de
uma s6 Unica empresa portuguesa do setor energético em Portugal. Foi solicitado a um total de
480 pessoas empregadas numa unidade de negdcio de uma empresa do sector energético que
respondessem a um inquérito online, lancado uma Unica vez, por meios de ferramentas que a
autora dispds. Quanto a aplicagdo de questionario, na Tabela 6, alguns pontos fortes e fracos

foram diagnosticados.
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Tabela 6. Pontos Fortes e Fracos da Estratégia de Recolha de Dados Aplicado ao Estudo

Estratégia Pontos Fortes Pontos Fracos

Devem ser curtos;
Podem gerar ndo-respostas o que
coloca problemas a validade
interna;

= A taxa de retorno pode ser baixa e
comprometer a validade externa do
estudo.

= Permite obter informacdo de
natureza muito diversa e medir
variaveis como atitudes,
percecdes, opinides;

= Baixo custo;

» Rapidez na obtencdo dos
dados.

Questionarios

Adaptado de: Teddlie & Tashakorri, 2009, p.239

Os critérios para avaliar este tipo de estudos do tipo survey ou inquérito, segundo Cardona
Molto (2002, p.189), devem pesar na avaliacdo da qualidade cientifica de uma investigacdo de
tipo inquérito, prestando atencéo ao tipo de conclusdes do estudo; observar se a amostra e o
instrumento estdo tracados de uma forma suficientemente precisa e detalhada; verificar se €
uma amostra de conveniéncia ou representativa da populacédo; as representac@es graficas cujos
resultados obtidos devem respeitar o equilibrio para evitar distor¢des que 0s ndmeros ndo

representam.

3.1.1 Cronograma de concecdo do trabalho
Conforme se pode ver na Tabela 7, o presente estudo iniciou-se no més de setembro de
2018, com a escolha do tema e do orientador.

Apos a definigdo do tema, que levou até ao més de outubro, iniciou-se durante o més de
outubro o processo de pesquisa para a revisdo da literatura sobre a relacdo entre as
caracteristicas do emprego e as necessidades psicologicas dos trabalhadores e a moderacéo pela
idade, até ao més de marco de 2019.

Esta etapa foi a que mais se prolongou durante a realizacéo da pesquisa de investigagéo.

Quanto a recolha de dados, esta teve inicio no més de novembro e terminou em dezembro

de 2019.

Nos meses de maio e junho de 2019 procedeu-se a analise de dados e elaboracdo da
analise e discussao dos resultados e as conclusdes principais do estudo.
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Tabela 7. Cronograma de Concecéo do Trabalho

Meses Set Out Nov ‘ Dez | Jan | Fev | Mar | Abr | Mai | Jun

Etapas

Revisdo da Literatura

Estudo
Empirico

Recolha de Inquéritos

Anélise e discussdo/recomendagdes
Conclusdes

Fonte: (elaboracdo propria)

3.2 Contexto do estudo

O presente estudo foi realizado numa empresa com caracteristicas de ‘grande empresa’
(i.e., empresa com mais de 250 colaboradores; ver, Fernandéz, Iglesias-Antelo, Lopez-L6pez,
Rodriguez-Rey, & Fernandez-Jardon, 2018) e que esta presente em quatro continentes (i.e.,
Europa, Asia, América e Africa). Opera no setor da eletricidade em Portugal, cujos valores se
manifestam através dos comportamentos e atitudes do seu capital humano, na confianca dos
seus acionistas, Stakeholders etc., e com exceléncia na forma como atuam, sustentavel,
preocupada com o bem-estar e qualidade de vida das futuras gera¢des e com a inovagéo, criando
valor nas diversas areas onde atuam, onde a sua visdo € ser uma empresa global de energia,

lider em criacéo de valor, inovacéo e sustentabilidade.

Os principios e politicas da empresa definem o posicionamento e atuacdo, de forma

transparente e responsavel, em todas as areas de atividade.

Para 0 seu sucesso, acreditam que a €tica é a condigdo necessaria para o sustento do
negocio, exercendo exercicios na sociedade para uma cidadania exemplar, onde pretendem
afirmar-se como uma empresa cosmopolita e socialmente responsavel, contribuindo para a

melhoria da qualidade da vida das pessoas, atraves de iniciativas socias, culturais e cientificas.

De acordo com dados do 1° trimestre de 2019 (janeiro a marco) fornecidos pela empresa,
esta conta com o total de 5855 colaboradores em Portugal. Este conjunto de trabalhadores
distribui-se da seguinte forma quanto a faixa etaria, antiguidade na empresa, habilitacdes e tipo

de contrato:

= Menos de 35 anos de idade 1651 colaboradores (28.2%), entre 36 e 49 anos de idade
1540 colaboradores (26.3 %) e mais de 50 anos de idade 2664 colaboradores (45.5 %);
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= Menos de 2 anos de antiguidade na empresa 815 colaboradores (13.9%), entre 3 a 5
anos de antiguidade na empresa 679 colaboradores (11.6 %), entre 6 a 10 anos de
antiguidade na empresa 646 colaboradores (11%) e mais de 10 anos de antiguidade na

empresa 3715 colaboradores (63.5%);

» 1043 colaboradores (17.5%) possuem o 9° ano de escolaridade, 1833 colaboradores
(30.7%) tém o 12° ano de escolaridade, 1817 colaboradores (30.5%) com licenciatura;
994 colaboradores (16.7%) com mestrado; 12 colaboradores (0.2%) com o
doutoramento e 265 colaboradores (4.4%) com a tipificacdo de outros (bacharelato e

sem certificado), conforme dados apurados em maio 2019;

» 5828 colaboradores (99.5%) tém contrato a tempo indeterminado.

3.3 Amostra e Procedimento

A amostra deste estudo é constituida por trabalhadores no ativo de uma empresa do setor
energético, sem qualquer restricdo, quer em relacdo ao género, quer em relacdo a idade,
contando com o total de 350 participantes, dos quais 196 eram homens (56%) e 154 eram
mulheres (44%). Quanto a idade média da amostra global recolhida (n = 350), verifica-se que
0s participantes tém em média 44 anos de idade (SD = 12.63). No que se refere as habilitacdes,
verifica-se que a maioria dos participantes (70.80%) tem habilitacdes ao nivel do ensino
superior. Adicionalmente, pode ainda observar-se que a maioria dos participantes (60.30%) esta
ha mais de 10 anos empregada na empresa, exerce funcdes de Técnico Superior (54.90%) e tem
contrato por tempo indeterminado (i.e., permanente; 78.30%). Para uma analise das
caracteristicas demograficas consoante a faixa etéria (i.e., jovens, meia-idade e mais velhos)

ver a Tabela 8.

No que ao procedimento diz respeito, o questionario elaborado foi divulgado pela rede
de contactos e redes sociais da empresa (Workplace e correio eletrénico), junto de
colaboradores empregados na mesma unidade da empresa em que a autora do presente trabalho
estd empregada. Assim sendo, a autora ndo teve acesso a toda a populagdo da empresa.l N&o

obstante, obteve uma taxa de respostas de 72.92%.

! Neste estudo, por limitagGes impostas pela empresa pelo RGPD (Regulamento Geral Protecéo de Dados), apenas
se divulgou o link que remetia para o questionario, junto de colaboradores empregados no mesmo departamento
em que a autora do presente trabalho esta integrada, deste modo, a populacdo total era de aproximadamente 480
participantes.
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O preenchimento do questionario levou cerca de 20 minutos, tendo sido garantida a
confidencialidade das respostas e disponibilizado o contacto do orientador do projeto caso 0s

participantes pretendessem receber informacGes sobre os resultados do estudo.

O questionario foi aplicado através da plataforma do Survey Monkey®, ficando
disponivel online para a obtencdo das respostas. Posteriormente, as respostas foram inseridas

num software estatistico para se proceder a analise dos dados.

Tabela 8. Caracterizacdo Demografica

Jovens Meia Idade Mais Velhos
AMOSTRA TOTAL [< 35 anos de idade] [36-49 anos de idade]  [> 50 anos de idade]
n3s0 (n =100)® (n = 100) (n =100) ®

Idade (Média) 44.37 (SD=12.63) -
Género (% Feminino) 44% 49% 41% 38%
Habilitacdes (%)

Até ao 9° Ano 4% 0% 2% 8%

Até a0 12° Ano 23.7% 9% 24% 34%

Licenciatura e Bacharelato 35.4% 15% 48% 42%

Mestrado 35.4% 73% 26% 14%

Doutoramento 1.4% 3% 0% 2%
Antiguidade (%)

Menos de 2 anos 12.9% 35% 7% 1%

Entre 2 a 5 anos 17.7% 44% 11% 5%

Entre 6 a 10 anos 9.1% 15% 15% 0%

Mais de 10 anos 60.3% 6% 67% 94%
Funcéo (%)

Operacional 13.1% 8% 21% 12%

Administrativo 14.3% 4% 6% 26%

Técnico Superior 54.9% 75% 57% 36%

Outra 17.7% 13% 16% 26%
Contrato (%)

Termo Certo 15.4% 19% 8% 15%

Termo Incerto 3.4% 3% 3% 2%
(P'I‘;m::e:]rlg;eterminado 78.3% 71% 89% 83%

Outro 2.9% 7% 0% 0%

Note. * p > .05; ** p <.01.

@ Esta amostra foi selecionada aleatoriamente de uma amostra inicial de 105 participantes;

® Esta amostra foi selecionada aleatoriamente de uma amostra inicial de 145 participantes.

38



4 Universidade
Europeia

3.4 Medidas/instrumentos

Para medir o constructo Caracteristica do Emprego foram utilizadas as seguintes

dimensoes:

A Empregabilidade foi medida com base na escala do De Witte (1992), composta por 3
itens (exemplo: «Seria muito facil arranjar um emprego semelhante, numa outra empresa™)
respondidos com base numa escala de Likert de 5 pontos, desde 1 ("Discordo Fortemente™) a 5
("Concordo Fortemente™). A analise fatorial confirmatoria revelou uma estrutura de 1 fator,
com uma variancia explicada de 68.10%. O indice de consisténcia interna (Alpha de Cronbach)
foi de .77. Quanto mais elevada a pontuacdo nesta escala mais elevada é a percecdo de

empregabilidade das pessoas.

A Inseguranca do Trabalho foi medida com base na escala de Witte (2000), composta
por 4 itens (exemplo: «Em breve perderei este emprego.») respondidos com base numa escala
de Likert de 5 pontos, desde "Discordo Fortemente™ a "Concordo Fortemente”. A analise
fatorial confirmatdria revelou uma estrutura de 1 fator, com uma variancia explicada de 65.40%.
O indice de consisténcia interna (Alpha de Cronbach) foi de .88. Quanto mais elevada a

pontuacdo nesta escala mais elevada é a percecdo de inseguranca no trabalho das pessoas.

A Overqualification foi medida com base escala de Maynard et al. (2006), composta por
9 itens (exemplo: «A formagdo que tenho néo esta totalmente a ser utilizada neste trabalho.»)
respondidos com base numa escala de Likert de 7 pontos, desde 1 ("Discordo Totalmente™) a 7
("Concordo Totalmente™). A andlise fatorial confirmatdria revelou uma estrutura de 1 fator,
com uma variancia explicada de 73.70%. O indice de consisténcia interna (Alpha de Cronbach)
foi de .88. Quanto mais elevada a pontuacdo nesta escala mais elevada é a percecdo de

overqualification dos participantes.

Para o constructo Necessidades Psicoldgicas, foi utilizada a escala de Sanchez-Oliva et
al. (2017), composta por um total de 12 itens, nomeadamente: 4 itens para avaliar a necessidade
de relacionamento (exemplo: «Quando estou com as pessoas com quem trabalho sinto-me
compreendido(a).»), 4 itens para avaliar a necessidade de competéncia (exemplo: «Sinto que
tenho capacidade para desempenhar bem o meu trabalho») e 4 itens para avaliar a necessidade
de autonomia (exemplo: «O meu trabalho permite-me tomar decisdes.»). A resposta dos
participantes a cada um destes itens foi dada com base numa escala de Likert de 6 pontos, desde
1 = Discordo Totalmente a 6 = Concordo Totalmente. A andlise fatorial confirmatoria revelou

uma estrutura de 1 fator, com uma variancia explicada de 63.90%. O indice de consisténcia
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interna (Alpha de Cronbach) foi de .91. Quanto mais elevada a pontuagdo nesta escala mais

percecdo de satisfacdo das suas necessidades psicologicas 0s participantes apresentam.

De modo a eliminar potenciais explicacdes alternativas para os resultados, considerou-se
a idade (em anos), o género (0 = “Masculino”; 1 = “Feminino”), o grau de habilitagdes (desde
1="até ao 9° ano a 7= “Doutoramento”) e antiguidade na empresa (desde 1 = “menos de 1 ano”

a 5= “mais de 10 anos™), como variaveis de controlo.

A opcéo de controlar estas variaveis deveu-se ao facto de se ter verificado, em estudos
anteriores (e.g., Raineri & Paillé, 2016) que a idade, o género, a antiguidade e o grau de

habilitacGes na empresa poderiam ter influéncia nas variaveis em anélise.

3.5 Anadlise estatistica

De forma a analisar os dados obtidos, inicialmente recorreu-se ao Statistical Package for
the Social Sciences (SPSS) para realizar analises descritivas da caracterizacdo da amostra, bem
como o calculo das médias, desvios-padrdo, correlacBes e consisténcias internas das variaveis

em estudo. Posteriormente realizou-se as analises no AMOS.

Nas andlises efetuadas com recurso ao programa estatistico AMOS, para avaliar a
qualidade do ajustamento de cada modelo aos dados analisou-se o valor de y°. Como o valor de
x> € suscetivel ao tamanho da amostra, foram ainda considerados outros indices,
nomeadamente: o Bentler Comparative Fit Index (CFl), o Incremental Fit Index (IFI) e o Root
Mean Square Error of Approximation (RMSEA). Para IFI e CFl valores iguais ou superiores a
.90 representam um bom ajuste do modelo (Hu & Bentler,1999). Valores RMSEA abaixo ou
iguais a .08 indicam que o ajuste do modelo é razoavelmente bom (Byrne, 2010).

Mediante o programa estatistico AMOS, comecou por efetuar-se a analise fatorial
confirmatéria (AFC) para cada variavel em estudo. Posteriormente, procedeu-se a analise
fatorial confirmatéria do modelo de medida com quatro fatores latentes (i.e., empregabilidade,
inseguranca do trabalho, overqualification e necessidades psicoldgicas). Esta primeira analise
tinha como objetivo perceber qual era a validade discriminante de cada uma das variaveis
latentes analisadas em relacdo as outras variaveis. Em seguida, confrontou-se o0 modelo de
medida previsto no presente estudo, com quatro fatores latentes, com um modelo alternativo de

um fator latente.
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Apos verificar através de AFC que o modelo de medida com quatro fatores latentes
proposto nesta investigacao era 0 mais ajustado aos dados, recorrendo ao AMQOS, prosseguiu-
se com as analises de equacdes estruturais — em particular as analises multigrupo — para testar

as hipoteses formuladas nesta investigagao.

De forma a eliminar potenciais explicacdes alternativas, devido a diferencgas no tamanho
da amostra de cada grupo, eliminou-se aleatoriamente 5 participantes do grupo de individuos
com menos de 35 anos (i.e., jovens) e 45 participantes do grupo de individuos com mais de 50
anos (i.e., mais velhos). Desta forma, as comparacdes entre os varios grupos foram realizadas
com amostras equilibradas quanto ao tamanho da amostra, com 100 participantes em cada grupo
no total.

Prosseguindo com as analises estatisticas, em primeiro lugar, analisou-se o0 ajustamento
do modelo tedrico em separado para cada faixa etéria (i.e., jovens, meia-idade e mais velhos).
Este € um passo preliminar as analises multigrupo recomendado por Byrne (2010). Apos
constatar que 0 modelo teérico proposto nesta investigacdo era 0 mais ajustado aos dados para
0s trés grupos deu-se inicio a analise multigrupo com a construcdo de um modelo Baseline e de
um modelo Full Contrained, onde todos os parametros do modelo teérico foram restringidos.
Esta confrontacdo teve como intuito perceber se existiam diferencas significativas entre os trés
grupos estudados. Apbs confrontar o modelo baseline com o modelo full contrained, para
perceber se existiam diferencas significativas entre os grupos, foi verificar-se, em especifico,
se as diferencas se encontravam ao nivel das relagdes entre as variaveis em estudo. Com este

objetivo, utilizando novamente 0 AMOS, fomos verificar os valores de Z.

4 Resultados

4.1 Analise descritiva: valores médios e correlacdes

Conforme é possivel observar na Tabela 6, em relacdo aos valores médios obtidos,
verifica-se que a percecdo da empregabilidade é significativamente mais reduzida na faixa
etaria dos colaboradores mais velhos, em comparagao com os dois restantes grupos [Jovens: M
= 3.16, SD = .72; Meia-ldade: M = 2.90, SD = .76; mais velhos: M = 2.41, SD = .86;
considerando uma escala de Likert de 5 pontos; F(2, 349) = 29.16, p < .01].
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Quanto a percecao de inseguranca do trabalho, sdo 0s mais novos que tém uma perce¢do
mais elevada, diferindo significativamente das restantes faixas etarias [Jovens: M = 2.00, SD =
.95; Meia Idade: M = 1.75, SD = .71; mais velhos: M = 1.62, SD = .58, considerando uma escala
de Likert de 5 pontos; F(2, 349) = 8.16, p < .01].

Em relagdo a percecdo de overqualification, sdo os mais velhos a reportar valores mais
reduzidos, comparativamente com as restantes faixas etarias em analise [Jovens: M = 3.61, SD
= 1.13; Meia ldade M = 3.48, SD = 1.17 e os mais velhos M = 3.08, SD = 1.10, considerando
uma escala de Likert de 7 pontos; F(2, 349) = 7.83, p < .01] e quanto a satisfacdo das
necessidades psicoldgicas sdo igualmente os mais velhos aqueles que reportam uma maior
satisfacdo das suas necessidades psicoldgicas sdo os que estdo mais satisfeitos [Jovens: M =
5.46, SD = .83; Meia ldade: M =5.54, SD =.76; mais velhos: M =5.62, SD = .73, considerando
uma escala de Likert de 6 pontos; F(2, 349) = 7.44, p < .01]).

Com base na matriz de correlagdes (ver tabela 6) verifica-se a existéncia de relagdes
significativas entre as varidveis em estudo. Concretamente, a percecdo da empregabilidade
relaciona-se positiva e significativamente com a inseguranca (r = .12, p <.05) do trabalho e
com a overqualification (r = .19, p <.01). Quanto a inseguranca do trabalho, verificou-se a
existéncia de uma relagéo positiva e significativa com a overqualification (r = .22, p <.01) e
uma relagdo negativa e significativa com a satisfacdo das necessidades psicolégicas (r = -.30,
p <.01). Por fim, a overqualification esta igualmente negativa e significativamente relacionada

com a satisfacdo das necessidades psicologicas (r = -.38, p <.01).

Quanto as variaveis de controlo consideradas nesta investigacdo, somente, as habilitacdes
e a antiguidade na empresa foram encontradas como tendo uma relagéo significativa com as
variaveis em estudo, nomeadamente, as habilitagdes tem uma relacdo positiva e significativa
com a percecdo da empregabilidade (r = .39, p <.01) e a overqualification (r = .22, p <.01),
enquanto a antiguidade na empresa tem uma relagéo negativa e significativa com a percecéo de
empregabilidade (r = -.23, p <.01), a inseguranca do trabalho (r = -.33, p <.01). e a
overqualification (r = -.15, p <.01), bem como, uma relacdo positiva e significativa com a

satisfacdo das necessidades psicologicas (r = .17, p <.01).
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Tabela 9. Anélise de Correlagdes
Media D r Amostra
1. 2. 3. 4. 5. 6. 7.
1. Sexo 44 .50
2. ldade 44.37 12.63 -.06
3. Habilitagdes 4.55 1.65 01 -41%*
4. Antiguidade 4.10 1.28 -.08 -74%*  -34%*
5. Empregabilidade 2.78 .85 -09 -37** 39%* -.23%*
6. Inseguranca 1.77 .76 .05  -23** .07 -.33%* 2%
7. Overqualification  3.35 1.15 -09 -22%* 22%* - 15%* 9** 22%*
8. Necessidades
Psicoldgicas dos 5.62 73 -06  .22*%* .02 A7 -.09 -30*%* -.38**

Trabalhaodres

Nota: **: p <.01, *: p <.05; sexo (0 = Masculino; 1 = Feminino); idade (em anos); habilitagdes (1 = até ao 9° ano; a 7 =

doutoramento); antiguidade (1 = menos de um ano; 5 = mais de 10 anos).

4.2 Analise fatorial confirmatéria (AFC)

O modelo tedrico com quatro fatores latentes (i.e., percecdo da empregabilidade,

inseguranca do trabalho, overqualification e necessidades psicoldgicas) obteve um ajustamento
adequado aos dados [y2 (137) = 310.08 p >.01, IFI =.93; CFI = .93; RMSEA = .07], conforme

é possivel observar na Tabela 10.

Tabela 10. Anélise Fatorial Confirmatoria

Modelos x2 D CFl IFI  RMSEA
Modelo Tebrico (4 fatores

latentes) ( x2 (137) = 310.08** - 93 .93 07
Modelo Alternativo a AFC

(apenas 1 Unico fator,
variavel latente, explicada

x2 (143) = 1452.97**
por todos os itens)

Comparacdo com o
Modelo Tedrico .50 .50 18

A x2 (6) = 1142.89**

Nota: ** p <.01
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4.3 Teste de hipoteses

Primeiramente, tal como recomendado por Byrne (2010), fez-se uma analise preliminar
para testar as relacdes entre as variaveis para os trés grupos em analise: 0s jovens, 0s de meia-
idade e os mais velhos. Verificou-se que o modelo teérico teve um bom ajustamento aos dados
nas trés amostras, conforme é possivel observar pela Tabela 9. Assim, verifichimos estar

satisfeita a condigdo para prosseguir para a analise multigrupo.

Tabela 11. Modelos de Equacg6es Estruturais para cada Grupo — Preliminares

Modelos 12 A2 CFI IFI RMSEA
Jovens 12(137)=215.12%* - .92 .92 .08
(n=100)

'(\r’]'i"'laoo')dade (2(137)=208.48** ] 93 93 07
\“/Ae?;fos 12(137)=186.10** ] 93 92 04
(n=100)

Nota: ** p <.01

O primeiro passo da analise multigrupo consistiu na estimativa do modelo de Baseline
(ver Tabela 9) em que as trés amostras foram analisadas simultaneamente e os caminhos
estruturais foram estimados livremente para cada grupo (ou seja, 0s caminhos estruturais ndo
eram restritos). O ajuste desse modelo foi depois comparado a um modelo alternativo (Full
Constrained Model), no qual se restringiu todos os parametros a serem iguais nos trés grupos
em analise. Conforme é possivel verificar na Tabela 9, 0 modelo Baseline teve um bom
ajustamento aos dados e difere significativamente do modelo Full Constrained [Ay2 (106) =
248.93, p < .01]. Isto significa que existem diferencas significativas entre os trés grupos. Assim,
0 modelo Baseline foi considerado o modelo final e é aquele onde se foi verificar se as hipdteses

foram ou ndo suportadas.
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Tabela 12. Modelos de Equacdes Estruturais das Analises Multigrupo (n=300)

Modelos %2 Ay2 CFl IFI RMSEA
Modelo Baseline x2(411)=609.69** - 93 .92 .04
Modelo Full Comparacdo com Modelo

Constrained 12(512)=858.62** Baseline: 87 87 .05

Ay2(106) =248.93**

Nota: ** p < .01

Com base nos resultados obtidos e apresentados na Figura 5, verifica-se que existe
somente, uma relacdo positiva e significativa entre a percecdo de empregabilidade e as
necessidades psicoldgicas para o grupo de colaboradores na faixa etaria da meia idade e mais
velhos (8 = .26, p < .01; f = .25, p <.05; respetivamente). Desta forma, a hipdtese 1 foi somente

parcialmente suportada.

Adicionalmente, no que se refere a relagdo entre a percecao de inseguranca do trabalho e
as necessidades psicologicas, mais uma vez, apenas, se verificou a existéncia de uma relagédo
negativa e significativa entre estas variaveis para o grupo de colaboradores na faixa etaria da
meia idade e mais velhos (= -.32, p < .01; = -.60, p < .01; respetivamente). Assim sendo, a
hipotese 2 foi apenas suportada parcialmente.

Quanto a relacdo entre a overqualification e a necessidades psicolégicas, somente se
observou a existéncia de uma relacdo negativa e significativa para o grupo de colaboradores
mais jovens e grupo de colaboradores na faixa etaria da meia idade (f = -.46, p < .01; g = -.48,

p < .01; respetivamente). Como tal, a hipdtese 3 foi parcialmente suportada.

Por fim, quanto a ultima hipétese (H4) verificou-se que a idade modera a relagéo entre a
empregabilidade e a satisfagdo das necessidades psicologicas, nomeadamente, enquanto para a
faixa etaria dos mais jovens, esta relacdo ndo foi significativa, para os restantes dois grupos,
esta relacédo foi significativa. Desta forma, a hipétese H4a nédo foi suportada, verificando-se o
padrdo oposto ao esperado, i.e., sdo 0s colaboradores de meia-idade e mais velhos, aqueles que
apresentaram uma relagdo mais forte, entre a empregabilidade e satisfacdo das necessidades

psicoldgicas.

Mais uma vez, ao contrario do esperado, foram mais uma vez os colaboradores de meia-

idade e mais velhos, aqueles que apresentaram uma relacdo mais forte, entre a percecdo de
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inseguranca do trabalho e satisfacdo das necessidades psicolégicas, como tal, a hipdtese H4b

néo foi suportada.

Ja quanto ao papel moderador da idade na relacdo entre a overqualification e as
necessidades psicoldgicas, os resultados suportam parcialmente a hipGtese H4c. Mais
precisamente, tal como esperado, a faixa etaria dos colaboradores mais jovens difere
significativamente do grupo de colaboradores mais velhos por apresentar uma relacdo negativa
mais forte que estes (Z = 2.62, p < .01). No entanto, importa referir que os colaboradores de
meia-idade ndo diferiram significativamente dos colaboradores mais jovens (Z = 0.41, n.s.),

apenas, diferindo significativamente do grupo e colaboradores mais velhos (Z = 2.59, p <.01).

Jovens, Meia Idade e Mais Velhos — n =300
[menos de 35 anos]; [de 36 a 49 anos]; [Mais de 50 anos]

Empregabilidade 01,
. 6*)

-.01 (-.32%*) -.60** (1

Necessidades
Inseguranca >

Psicologicas

Overqualification

(i) Leitura de valores: os que estdo em 1° lugar sdo dos jovens, em 2° lugar da meia idade e por tltimo dos mais velhos

Figura 3. Modelo Final com Coeficientes Estandardizados para a Amostra de Jovens; Meia-
idade e Mais Velhos (n = 300)

Fonte: Elaboragdo propria
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5 Discussao

Numa sociedade em constante mudanca, ainda continua a haver valores imutaveis “fazer
pessoas, mais do que equipamentos”, em que 0 “homem’ é visto como um ser emocional e ndo
meramente econdmico e racional (Camara, Guerra, & Rodrigues, 2016). Cabe aos responsaveis
dos RH das organizagOes preocupar-se com 0 bem-estar dos seus profissionais, gerar valor
acrescentado através das pessoas, pois € nas pessoas que reside o elemento de diferenciacdo nas
organizacbes e a verdadeira base da vantagem competitiva (Chatzkel, 2004),
independentemente da sua faixa etaria, tendo em conta ‘empregados capazes’. Segundo Andrew
Carnegie (1835-1919), “levem as instalacBes, as maquinas, as fabricas, mas deixem as pessoas”.

Ou seja, “cultivar’ pessoas é uma responsabilidade profunda da empresa.?

Assim, este estudo teve como principal objetivo compreender a percecdo que 0S
trabalhadores tém sobre as caracteristicas do seu emprego, nomeadamente a inseguranca do
trabalho, a percecdo de empregabilidade e o ajustamento das competéncias dos trabalhadores
as ineréncias do seu atual emprego, i.e., overqualification. Além disso, pretendeu-se verificar a
pertinéncia das carateristicas do emprego para explicar a satisfacdo das necessidades
psicologicas dos trabalhadores e perceber se a relagdo entre as variaveis deste estudo difere
consoante a faixa etéria, i.e., se a idade serd uma VM na relacdo entre as variaveis VI e a VD
(Aiken & West, 1991; Baron & Kenny, 1986).

O que se pretendia com este estudo era analisar a relacdo entre as caracteristicas do
emprego (empregabilidade; inseguranca e overqualification) e as necessidades psicologicas dos
trabalhadores (competéncias, relacionamento e autonomia) e analisar estas relacdes tendo em

conta a idade.

Tal como Van den Broeck et al. (2014) salientaram, a percecdo de empregabilidade é
uma variavel muito importante no presente momento e dada a esta relevancia é natural que
possa ter um contributo significativo para a satisfacdo das necessidades psicologicas dos
individuos. Efetivamente, no presente estudo verificou-se a existéncia de uma relacéo positiva
e significativa entre a percecdo da empregabilidade e a satisfacdo das necessidades psicolégicas,
tanto para o grupo de meia-idade como para o grupo de colaboradores mais velhos. No entanto,
ao contrario do esperado, esta relacdo ndo se verificou ser significativa para o grupo de
colaboradores mais jovens. Pode-se avangar uma explicacao alternativa para este resultado. Em

consonancia com o observado pelas caracteristicas da amostra do presente estudo, 0s

2 Citado por Rego et al. (2015)
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trabalhadores mais jovens tém significativamente habilitacdes académicas mais elevadas do
que os restantes grupos, o que converge com o tipo de funcao desempenhada, pois este grupo €
também aquele que retne um maior numero de individuos com a funcéo de técnico superior.
Desta forma, provavelmente, o grupo dos mais jovens é aquele que podera possuir um maior
ajustamento pessoa-funcdo e, assim sendo, para este grupo poderd ser menos relevante a
percecdo de empregabilidade para a satisfacdo das suas necessidades psicoldgicas, pois, se
atualmente ja possuem uma funcdo adequada as suas capacidades provavelmente conseguirdo
0 mesmo numa outra empresa. De forma a verificar se esta explicacdo alternativa é plausivel,
no futuro seria importante replicar este mesmo estudo com amostras de outras empresas a operar

em outros setores do mercado.

Quanto & relacdo entre a percecdo da inseguranca no trabalho e a satisfacdo das
necessidades psicologicas dos individuos, observou-se curiosamente um padrdo de resultados
semelhantes ao verificado para a relagdo entre a percecdo da empregabilidade e a satisfacdo das
necessidades psicoldgicas. Mais concretamente, verificou-se que, enquanto, para o grupo de
colaboradores de meia-idade e dos mais velhos existe uma relacéo negativa e significativa entre
a percecdo de inseguranca e as necessidades psicoldgicas, para o grupo de colaboradores mais
jovens esta relacdo ndo se verificou. Em concordancia com o referido por outros autores o
emprego detém a chave para a integracdo social e reconhecimento das pessoas (De Witte 2005).
Como tal, a percecdo de ameaca da perda do emprego, i.e., percecdo da inseguranca do trabalho,
é natural que tenha impacto na satisfacdo das necessidades psicoldgicas dos individuos e, na
verdade essa relagéo verificou-se ser significativa para o grupo de colaboradores de meia-idade
e dos mais velhos. Para o grupo de colaboradores mais jovens esta relacdo podera nao se ter
verificado pois na fase da carreira em que se encontram, i.e., fase de exploracdo, ainda €
expectavel existir esta percecdo de inseguranca do trabalho, pois, os individuos ainda se
encontram a explorar as suas capacidades e necessidades profissionais (Catarino, 2018). Por
este motivo, na medida em que é um fator equacionado podera ndo ter um efeito significativo
na satisfacdo das necessidades psicologicas destes individuos. Ja para os colaboradores mais
velhos que se encontram na fase da carreira de consolidacdo ou de manutencéo (Catarino, 2018)
perceber inseguranca do seu trabalho ndo sera algo espectavel para estes individuos. Como tal,
quando estes colaboradores percebem inseguranca do trabalho essa percecdo pode ter um
impacto significativo na satisfacdo das necessidades psicoldgicas dos individuos. De forma a
verificar se estes resultados sdo consistentes independentemente das caracteristicas dos

participantes é importante no futuro replicar este estudo.
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No que diz respeito a relacdo entre overqualification e as necessidades psicoldgicas
verificou-se a existéncia de uma relacdo negativa e significativa para o grupo de colaboradores
mais jovens e grupo de colaboradores de meia-idade, enquanto para o grupo de colaboradores
mais velhos esta relagdo nédo se verificou. Importa recordar que a percecdo de overqualification
refere-se & percecdo que o individuo tem da inexisténcia de um ajustamento entre 0s
conhecimentos e as capacidades que acredita possuir e a funcdo que desempenha, i.e.,
desajustamento pessoa-funcdo (Khan & Morrow, 1991). Mais uma vez, considerando a fase da
carreira em que cada um destes grupos de individuos se encontra pode-se considerar que
provavelmente para os colaboradores mais velhos, por ja estarem numa fase de manutencéo,
esta percecdo de overqualification quando existente podera ndo ter uma relacdo significativa
com a satisfacdo das necessidades psicologicas, uma vez que, poderdo comecar a preparar-se
para uma nova fase de vida, nomeadamente, a idade da reforma, onde as questdes de ambito
laboral deixam de ter tanta relevancia. Por outro, lado este resultado também pode ser devido
ao facto de, no caso de perceberem overqualification, os colaboradores mais velhos poderédo
sentir ndo ter alternativa a esta situacdo de overqualification e como tal, encontraram outras
formas de satisfazer as suas necessidades psicoldgicas em contexto laboral. Por exemplo, um
colaborador mais velho apesar de perceber uma situacdo de overqualification pode envolver-se
ativamente e voluntariamente no acolhimento de novos colaboradores que entrem na
organizacdo e conseguir satisfazer a sua necessidade de competéncia e relacionamento. No
futuro seria importante analisar a relacdo entre overqualification e outras variaveis importantes

para explicar o comportamento humano, nomeadamente, as motivacdes dos colaboradores.

Quanto ao papel moderador da idade na relagdo entre as caracteristicas do trabalho e as
necessidades psicoldgicas verificou-se um efeito de moderacdo. No entanto, esta moderacéo
nem sempre ocorreu no sentido inicialmente previsto. Nao obstante, importa destacar que a
idade foi identificada como assumindo um papel de relevo na relagdo entre as caracteristicas do
emprego e as necessidades psicolégicas dos trabalhadores. Desta forma estudos futuros devem
continuar a analisar o efeito moderador da idade de forma a contribuir para o desenvolvimento

de préticas e politicas de gestdo de recursos humanos adequadas em funcédo da faixa etaria.
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6 Conclusdes

Com base nos resultados desta investigacao podem-se retirar varias conclusdes principais.
Em primeiro lugar, conclui-se sobre a importancia das caracteristicas do emprego para explicar
a satisfacdo das necessidades psicoldgicas dos trabalhadores. Em segundo lugar, conclui-se que
a importancia destas caracteristicas do emprego na explicacdo das necessidades psicoldgicas
varia consoante a faixa etaria dos trabalhadores. Mais precisamente, se para 0 grupo de
colaboradores mais jovens apenas a overqualification tem uma relacdo significativa com a
satisfacdo das necessidades psicoldgicas, para os colaboradores de meia-idade todas as trés
caracteristicas do emprego sdo relevantes para explicar a satisfacdo destas necessidades,
enquanto, para os colaboradores mais velhos, somente, a percecdo de empregabilidade e a
percecdo da inseguranga tem uma relacgéo significativa com esta variavel. Por fim, conclui-se
que € necessario fazer uma gestdo de recursos humanos que tenha em consideracdo a faixa

etaria em que se encontram os individuos.

Apesar dos varios contributos desta investigagdo para a literatura e das implicacGes
praticas que podem ser retiradas com este estudo, existem algumas limitac6es que se poderao

tentar contornar em estudos futuros. Nos tdpicos que se seguem estes aspetos serdo referidos.

6.1 LimitacOes da Investigacdo

Uma das limitagGes existente nesta investigacao trata-se do seu design por ser um estudo
transversal: Desta forma, ndo se pode inferir sobre a causalidade da relacdo entre as variaveis,
i.e., ndo poderemos testar que variaveis assumem o papel de preditores e que variaveis assumem

0 papel de resultados.

Adicionalmente, como estes dados foram recolhidos numa Unica empresa, com uma
realidade muito especifica, os resultados deste estudo podem ndo ser generalizaveis a outras
empresas, particularmente empresas que operem noutros setores e que nao estejam assentes

numa cultura portuguesa.

Por outro lado, os dados foram recolhidos através de um questionario de autorrelato.
Como tal, ndo foram utilizados indicadores objetivos para avaliar as variaveis em estudo. No
entanto, considerou-se que os proprios colaboradores seriam aqueles que melhor conheceriam
0 seu contexto de trabalho e a forma como sentem que isso afeta as suas necessidades

psicoldgicas.
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6.2 Implicaces tedricas, metodoldgicas e praticas: contributos

Tal como ja referenciado, o presente estudo contém implicagdes tedricas, metodoldgicas

e praticas, contributos, que devem ser reconhecidos e mencionados.

As caracteristicas do emprego tém um peso diferente para a satisfagdo das necessidades
psicoldgicas consoante a faixa etéria. Desta forma, importa a Gestdo de Recursos Humanos
(GRH) pensar em politicas e praticas de GRH que vdo ao encontro das necessidades
psicologicas consoante a faixa etaria. A titulo de exemplo, seria relevante efetuar uma analise
de funcdo para determinadas &reas funcionais da empresa de forma a identificar os
desajustamentos entre pessoa-fungdo, pois a overqualification revelou ter uma relagéo
significativa com as necessidades psicoldgicas para o grupo de colaboradores mais jovens e de

meia-idade.

Paralelamente, em relacdo a populacdo mais velha, uma vez que a percecdo de
inseguranca revelou ter uma relacdo significativa com a satisfacdo das suas necessidades
psicoldgicas, seria importante para a empresa desenvolver uma a¢ao mais direcional, de forma,
a que estas pessoas percebam que esta percecao de inseguranca no trabalho ndo tem qualquer
fundamento. Adicionalmente, a empresa poderia desenvolver iniciativas como a criacdo do
papel de buddy de forma a contribuir para aumentar o sentimento de valorizagao por parte destes
colaboradores mais velhos. Assim, ao sentirem que sdo realmente “necessarios” na empresa,

poderdo sentir que ndo esta em causa a perda do seu trabalho.

Quanto a empregabilidade e a sua relacdo com a satisfacdo das necessidades psicoldgicas,
seria importante permitir aos colaboradores da empresa, independentemente da sua faixa etéria,
a rotatividade de tarefas, de modo a permitir aos colaboradores desenvolver novas
competéncias. Adicionalmente, a realizacdo de novas tarefas poderia também favorecer o
estabelecimento de novas redes de contactos com outros colaboradores dentro da empresa, ja

que a realizacdo de tarefas diferentes poderia implicar a inclusdo numa outra equipa de trabalho.
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8 Anexos

1. Questionario

Ao responder a este questionario estara a fazer parte de uma investigacao realizada pela Dra.
Elizabete Basilio, no &mbito da sua tese de mestrado que é coordenada pela Professora Doutora

Silvia Lopes da Universidade Europeia, Lisboa.

O que é este questionario?

Este questionario é sobre varios aspetos do seu trabalho e 0 modo como se sente no dia-a-dia.
Isto ndo é um teste, logo ndo tem respostas certas ou erradas.

Queremos apenas saber a sua visdo pessoal sobre os assuntos abordados ao longo do
guestionario. Por favor leia cada questdo com cuidado, mas responda imediatamente

assinalando com um X a op¢éo que melhor corresponde a sua opiniao.
Quem vai ver as minhas respostas?

A informacdo que der é totalmente confidencial. Os resultados serdo analisados em conjunto
com as respostas dos seus colegas, para que nenhuma das respostas individuais de cada
profissional possa ser identificada.

Em nenhuma situacéo os seus dados individuais serdo dados a alguém.
Resultados do estudo

Se quiser receber informac&o sobre os resultados globais deste estudo contacte a Responsavel,
Professora Doutora Silvia Lopes — silvia.pereira.lopes@universidadeeuropeia.pt.

64


mailto:silvia.pereira.lopes@universidadeeuropeia.pt

4 Universidade
Europeia

Dados Sociodemogréficos

E importante para n6s sabermos alguns dados demograficos sobre si, para podermos comparar

as opinides de diferentes grupos de trabalhadores.

1. | Qual o seu género? Masculino...[.  Feminino...[]

2. | Qual a sua idade?

3. | Qual o nivel de habilitacdes | Até ao 9° Ano...[]
mais elevado 9U€ | Ensino Secundario ou equivalente...

completou? o
Frequéncia universitaria...[]
Bacharelato...O

Licenciatura...]

Mestrado...[
Doutoramento...[]
Informag&o Organizacional
4. | Qual é a sua fungéo | Operacional...[] Administrativo(a)...[] Técnico Superior...[]
na organizagao? Outro...[J (por favor, especifique):

5. | Desde que trabalha | Sim...[] N&o...[]
nesta empresa, teve | e respondeu sim especifique, por favor:
alguma progressio

na sua carreira?

6. | HA quanto tempo | Anos: Meses:
trabalha na presente

organizagdo?

7. | Qual 0 seu | Temporario.... [

?
contrato* Sem termo / Permanente.... [

Outro, qual
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Concordo fortemente

Nas seguintes questdes pedimos-lhe que descreva algumas
caracteristicas do seu emprego. Concordo

Para cada uma delas, indique qual a sua opinido.

N&o concordo nem discordo

Discordo

Discordo fortemente

1. | O meu trabalho exige que eu trabalhe depressa. 112|345
2. | Néo tenho tempo para fazer todo o meu trabalho. 112|345
3. | Tenho demasiado trabalho para fazer. 112|345
4. | No meu trabalho, tenho uma grande quantidade de coisas para fazer. {123 |4 |5
5. | Tenho a possibilidade de decidir como organizar o meu trabalho 112|345
6. | Tenho controlo sobre o que acontece no meu trabalho. 1123|415
7. | O meu trabalho permite-me tomar decisdes por mim propria(o). 112|345
8. | No meu trabalho é-me pedido que tome as minhas préprias decisbes. |12 |3 |4 |5
9. | Em breve perderei este emprego. 1123|415
10. | Seria muito facil arranjar um emprego semelhante, numa outra 11-03l4ls
empresa.
11. | Sinto-me inseguro com o meu futuro neste emprego. 112|13|4|5
12. | Seria muito facil para mim mudar para outra empresa, se eu quisesse. |1 |2 |3 |4 |5
13. | Eu sinto que posso perder este emprego num futuro proximo. 112|345
14. | Tenho esperanca de que conseguiria arranjar um trabalho parecido 1203 4]s
noutra empresa, se 0 procurasse.
15. | Tenho a certeza que perderei este emprego. 112|345
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Concordo Totalmente

Continue a refletir sobre as caracteristicas do seu oncordo
emprego tendo agora em conta as suas carateristicas

pessoais. Concordo moderadamente
Para cada uma das afirmacdes, indigue qual a sua ~

opinido GOes, que g Néo concordo nem

discordo

Discordo moderadamente

Discordo

Discordo Totalmente

Tenho mais escolaridade do que a necessaria para desempenhar o0 meu

trabalho.

A experiéncia profissional que tenho ndo é necessaria para ser

bem-sucedido(a) neste emprego.

Eu tenho capacidades (ex, conhecimento de linguas) que néo sao

necessarias para realizar este trabalho.

Uma pessoa com menos habilitacbes do que eu, consegue

igualmente desempenhar com sucesso o meu trabalho.

A formacédo que tenho ndo esta a ser totalmente utilizada neste
trabalho.

Tenho imensos conhecimentos que ndo necessito para fazer o

meu trabalho.

O meu nivel de escolaridade é superior ao nivel de escolaridade

gue é exigido para este trabalho.

Alguém com menos experiéncia de trabalho do que eu poderia

fazer o meu trabalho igualmente.

Eu tenho mais competéncias do que preciso para fazer o meu

trabalho.
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Concordo Totalmente

Nesta seccdo pedimos-lhe que reflita sobre 0 modo

como se sente no seu trabalho. Para cada uma das
afirmacdes, indique qual a sua opinido.

Concordo. Moderadamente

Concordo
Discordo moderadamente
Discordo
Discordo Totalmente

Quando estou com as pessoas com quem trabalho sinto-me

1. _ 1/2|3|4 6
compreendido(a).
Sinto que tenho capacidade para desempenhar bem o meu

2. 1234 6
trabalho.

3. | O meu trabalho permite-me tomar decisoes. 12|34 6
Quando estou com as pessoas com quem trabalho sinto-me

4, _ 1234 6
ouvido(a).

5. | Sinto-me competente no trabalho. 12|34 6
Posso basear-me no meu proprio julgamento para resolver

6. 1/2|3|4 6
problemas no meu trabalho.

. Quando estou com as pessoas com quem trabalho sinto que posso 11o13l4 6

" | confiar nelas.

8. | Sou capaz de resolver os problemas que surgem no trabalho. 12|34 6

9. | Sinto que posso assumir responsabilidades no meu trabalho. 12|34 6
Quando estou com as pessoas com quem trabalho sinto que sou

10. _ 1/2|3|4 6
um amigo(a) para elas.

11. | Sinto-me bem-sucedido no meu trabalho. 12|34 6
No meu trabalho, sinto-me livre para realizar as minhas tarefas a

12.| ] 1/2|3|4 6
minha maneira.

Muito obrigada pela sua colaboracgao!
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