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Resumo:

Esta dissertacdo investiga a percecdo da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) numa
empresa téxtil do Norte de Portugal, analisando de que forma diferentes dimensdes da
QVT influenciam a motivacdo, a satisfacdo e o desempenho dos colaboradores. O estudo
pretende compreender quais os fatores que promovem um ambiente de trabalho mais

saudavel e produtivo.

Ao longo desta dissertacdo, analisam-se as diferentes dimensdes da QVT, incluindo as
condic@es laborais, o equilibrio entre vida pessoal e profissional, a seguranca, o apoio
organizacional e as oportunidades de desenvolvimento, bem como a percecdo destes

aspetos pelos colaboradores.

Sdo ainda analisadas as diferencas entre grupos de colaboradores, tendo em
consideracdo variaveis sociodemograficas como a idade, o nivel de escolaridade, o tempo

de servico e o cargo hierarquico.

Além disso, o estudo analisa a importancia das politicas organizacionais e das praticas de
gestdo na promocgdo de um ambiente laboral positivo, recorrendo a um questionario e
anadlises estatisticas, designadamente analise fatorial e andlise de clusters, com o objetivo

de identificar padrdes de percecdo da QVT.

Por fim, a dissertacdo evidéncia a importancia da QVT ndo apenas para o bem-estar dos
colaboradores, mas também para a produtividade e sustentabilidade da organizacao,
demostrando que investimentos nesta area contribuem para maior motivacao,

compromisso e desempenho organizacional.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho, Motivacio, Desempenho, Satisfacdo



Abstract:

This dissertation investigates the perception of Quality of Life at Work (QLW) in a textile
company in northern Portugal, analyzing how different dimensions of QLW influence
employee motivation, satisfaction, and performance. The study aims to understand the

factors that promote a healthier and more productive work environment.

Throughout this dissertation, the different dimensions of QWL are analyzed, including
working conditions, work-life balance, safety, organizational support, and development

opportunities, as well as employees' perceptions of these aspects.

The differences between groups of employees are also analyzed, taking into account
sociodemographic variables such as age, level of education, length of service, and

hierarchical position.

In addition, the study analyzes the importance of organizational policies and
management practices in promoting a positive work environment, using a questionnaire
and statistical analyses, namely factor analysis and cluster analysis, with the aim of

identifying patterns of QWL perception.

Por fim, a dissertacdo evidéncia a importancia da QVT ndo apenas para o bem-estar dos
colaboradores, mas também para a produtividade e sustentabilidade da organizacao,
demostrando que investimentos nesta area contribuem para maior motivacao,

compromisso e desempenho organizacional.

Key words: Quality of Life at Work, Motivation, Performance, Satisfaction
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-

E nas organizacles que as pessoas passam uma parte significativa do seu tempo e,
segundo Vasconcelos (2001), seria de esperar que esses espacos fossem, por essa razao,
transformados em dreas com ambientes mais saudaveis e acolhedores. Locais esses,
onde fosse possivel, trabalhar/dedicar varias horas de forma plena e intensa,
promovendo o sucesso e a concretizacdo dos objetivos com qualidade de vida e
felicidade. Tendo em conta a afirmacgdo anterior e considerando que esta tematica é
frequentemente debatida e analisada em contextos organizacionais, torna-se pertinente

abordar e estudar o tema da “Qualidade de Vida no Trabalho”.

Dessa forma, ao longo da presente revisdo da literatura, procura-se analisar o conceito

de Qualidade de Vida no Trabalho, conforme apresentado por diferentes autores.

Neste contexto, considerou-se pertinente realizar um estudo sobre o conceito de
Qualidade de Vida no Trabalho, formulando-se a seguinte questdo de investigacdo: Quais
sdo as principais dimensdes que caracterizam a Qualidade de Vida no Trabalho, tal como
percebida pelos colaboradores de uma grande empresa téxtil, e de que forma se podem
agrupar os colaboradores com base nessas dimensdes? A escolha desta empresa para o
estudo fundamentou-se em limitacdes de tempo e geograficas, bem como no interesse

pessoal do investigador.

O presente estudo tem como objetivo geral estudar a Qualidade de Vida no Trabalho
numa grande empresa téxtil do Norte de Portugal. Os objetivos especificos consistem

em:

1) Caracterizar o perfil sécio demografico dos participantes;

2) Avaliar as percecdes dos colaboradores relativamente as diferentes dimensées da
QVT, nomeadamente condicdes laborais, motivacdo, reconhecimento, relacdes
interpessoais e equilibrio entre a vida pessoal e profissional;

3) Identificar clusters de colaboradores com percecdes semelhantes de QVT,;

4) Analisar as diferencas nas perce¢cbes de QVT em fungdo das varidveis
sociodemograficas, tais como idade, género, habilitacdes literarias e tempo de

servico.
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A QVT ndo se limita a auséncia de fatores negativos, como o stress laboral ou a
insatisfacdo profissional, abrangendo também dimensdes relacionadas com o equilibrio
entre a vida pessoal e profissional, as condi¢Bes fisicas e psicoldgicas de trabalho, as
oportunidades de desenvolvimento e a percecdo de justica, reconhecimento e
seguranca. Compreender este conceito é fundamental para avaliar de que forma as
praticas organizacionais podem potenciar o bem-estar dos colaboradores e contribuir

para o sucesso sustentdvel das empresas.

Para a andlise empirica, foi aplicado um questionario, cujos dados foram tratados
estatisticamente com recurso ao software SPSS. Inicialmente, realizou-se uma analise
fatorial exploratéria para identificar as dimensdes subjacentes ao constructo da QVT,
seguida de uma anadlise de clusters, que permitiu agrupar os colaboradores com
percecOes semelhantes. A validade e a consisténcia dos clusters foram posteriormente
verificadas através de boxplots, permitindo observar diferencas significativas nas
dimensbes da QVT entre os grupos. Finalmente, aplicou-se o teste do Qui-quadrado de
Pearson (x?) para avaliar se a pertenca aos clusters variava significativamente em funcdo
de varidveis sociodemograficas, incluindo sexo, idade, habilitacGes académicas, tempo de

servico, cargo hierdrquico e saldrio liquido.

Desta forma, este trabalho pretende ndo apenas contribuir para a reflexdo tedrica sobre
a Qualidade de Vida no Trabalho, mas também fornecer uma perspetiva pratica e
aplicada, capaz de apoiar o desenvolvimento de politicas organizacionais mais eficazes,

humanas e alinhadas com as necessidades concretas dos colaboradores.

Este trabalho estd estruturado em 4 capitulos. O primeiro capitulo destina-se a
apresentar a revisdo da literatura, com o propdsito de fornecer uma fundamentacao
tedrica sélida e contextualizar adequadamente o tema em estudo. Este capitulo é
composto por 4 pontos: o primeiro ponto consiste na contextualizacdo do conceito da
QVT, o segundo na evolucdo do mesmo, o terceiro na utilizacdo do conceito nos dias de
hoje e por fim procede-se com apresentacdo das teorias da motivagao.

No segundo capitulo, centra-se atencdo no estudo empirico, desde apresentacdo do
problema, objetivos, formulacdo de hipoteses, metodologia utilizada, seguindo-se do
instrumento utilizado para recolha dos dados, assim como a apresentacdo dos

participantes envolvidos no estudo. No terceiro capitulo, é apresentada a analise e
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discussdo dos resultados, para logo se seguida serem expostas as conclusGes, as

limitacGes do estudo e as possiveis orientacles para futuras linhas de investigacao.
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CAPITULO |—REVISAO DA LITERATURA
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1. Qualidade de Vida no Trabalho: contextualizagao do conceito

Nos ultimos anos, a “Qualidade de Vida no Trabalho” tem sido um tema estudado por
varios investigadores com um objetivo comum - o de encontrar um ponto de equilibrio
entre a exigéncia inerente a competitividade do mundo empresarial e a preocupagdo com
a melhoria das condi¢cGes de trabalho e da qualidade de vida dos trabalhadores nao
esquecendo, nunca, o foco central que se traduz na melhoria da produtividade. Desta
forma, podemos afirmar que quanto melhor forem as condi¢es que as organizagdes
proporcionam aos seus colaboradores, tanto maior serd a sua motivacdo, aplicacdo e
dedicacdo que tem como consequéncia o aumento da produtividade. As organizacdes,
tendo em conta o supracitado, tém vindo a priorizar cada vez mais este tépico, esta
metodologia, pois percebem que o bem-estar dos trabalhadores é fundamental para que

os objetivos sejam cumpridos, criando um clima de sucesso e de superacdo.
1.1. Conceito

De acordo com Organizacdo Mundial da Saude (OMS), o bem-estar corresponde a uma
condicdo em que o individuo desfruta de plena saude fisica, mental e social, ndo se

limitando apenas a auséncia de patologias ou disturbios (Website Oficial da OMS).

Segundo Rodrigues (1994) a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é um tépico que
envolve as pessoas, o trabalho e a organizacdo. Ao destacar o bem-estar dos
trabalhadores, a competéncia organizacional e a participacdo dos funcionarios nas
decisdes, o0 autor considera que o grande desafio para qualquer organizacdo é conseguir
alcancar um equilibrio entre o bem-estar dos colaboradores e a produtividade. O mesmo
autor considera que os colaboradores que ndo tém um ambiente familiar satisfatorio

usam o trabalho para satisfazer as necessidades sociais.

Desta forma, a QVT pode ser analisada sob diferentes perspetivas, ja que cada autor
releva e privilegia certos principios que consideram ser os mais importantes para a sua

verdadeira implementacéo.

Segundo Rose, Beh e Uli (2006), a QVT assenta na premissa de que os colaboradores sao
o elemento central de qualquer organizacdo e, como tal, devem ser valorizados e

tratados com dignidade e respeito. A valorizacdo do trabalhador na respetiva organizacao

16



¢ a forma, segundo o autor, de procurar melhorar todo o processo laboral e consequente

promover o sucesso coletivo.

Na perspetiva de Conte (2003), a QVT corresponde a uma abordagem de gestdo flexivel
e dindmica, na qual fatores fisicos, tecnoldgicos e sociopsicoldgicos desempenham um
papel fundamental na cultura empresarial e na melhoria do ambiente organizacional. O
efeito dessa gestdo reflete-se diretamente na satisfacdo dos trabalhadores e,

consequentemente, na sua produtividade.

Segundo (Rico, 2010), garantir a QVT implica proporcionar um ambiente de trabalho que
favoreca o bem-estar e o desempenho dos colaboradores. Quando os profissionais se
sentem valorizados e confortdveis no seu contexto laboral, a sua motivacdo e
envolvimento com as tarefas aumentam, traduzindo-se em melhores resultados para a
organizacdo. Desta forma, podemos afirmar que o bem-estar, a valorizagdo e o sucesso

dos trabalhadores podem vir a ser potenciadores do éxito de qualquer organizagao.

O conceito de bem-estar no ambiente de trabalho, referenciado por alguns autores, é
segundo Guest (2017) um conceito que pode ser abordado a partir de trés dimensdes
principais. A primeira, o bem-estar psicolégico, divide-se em duas vertentes: o bem-estar
heddnico, que se foca na satisfacdao no trabalho, e o bem-estar eudemadnico, que esta
relacionado com a concretizacdo do potencial pessoal e a procura de significado e
propdsito nas atividades profissionais. A segunda dimensdo, o bem-estar fisico, refere-se
aos indicadores de satde no local e trabalho, considerando tanto os sinais fisioldgicos de
salde ou doencga, como as percecdes subjetivas do trabalhador, que podem ser tanto
positivas como uma sensacgdo de energia, como negativas, como o stress. Por fim, o bem-
estar social esta relacionado com a qualidade das relacBes interpessoais no trabalho,
abordando o apoio social disponivel, a confianca entre colegas e a percecdo de justica na
organizacdo. Estas trés dimensfes, segundo o autor, estdo interligadas entre si,
influenciando ndo s6 a salde e a satisfacdo dos trabalhadores como também a sua

produtividade.

Atualmente, a preocupacdo crescente com o bem-estar dos trabalhadores, tanto a nivel
individual como organizacional, resulta das exigéncias do trabalho moderno, que geram

frequentemente elevados niveis de stress e ansiedade. Diversos estudos realizados em
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toda a Europa demonstra uma relagdo clara entre o stress profissional e o aumento do
risco de problemas de saude. Para além disso, a tendéncia para uma disponibilidade
permanente do trabalhador, durante 24 horas por dia e sete dias por semana, impde
desafios significativos, nomeadamente o aumento do risco de exploragado, a instabilidade
dos horarios laborais e a ameaca ao equilibrio entre vida pessoal e profissional,
comprometendo a qualidade de vida dos trabalhadores (Grote & Guest 2017). A
realidade apresentada pelo autor sugere uma adequacdo das condi¢des de trabalho aos
profissionais no sentido do equilibrio e do bem-estar, o que vai ao encontro de
Huang,Lawer e Lei (2007) que consideram que a QVT envolve a criacdo de condicdes
adequadas tanto para o ambiente de trabalho como para os diferentes estilos de vida dos

colaboradores.

Nos paises industrializados, um dos principais desafios passa pela relagdo entre a QVT e
a qualidade de vida em geral, dado que o trabalho exige um grande investimento de
tempo e esforco, o que Ihe oferece uma relevancia substancial na vida das pessoas. A
maioria dos individuos associa o sentido da sua vida ao propdsito do seu trabalho, o que
da origem ao conceito de “significado de trabalho”. Este conceito refere-se a crenca de
gue o trabalho realizado possui um propdsito que vai além do ambito profissional,
abrangendo também uma dimensdo pessoal. Torna-se, igualmente, essencial
compreender a importancia das relacBes sociais no ambiente de trabalho e o impacto
gue estas tém na atribuicdo de significado ao trabalho. Segundo Robertson et al. (2020),
o trabalho significativo estd associado a experiéncias psicoldgicas relacionadas com os

sentimentos de competéncia e de pertenca.

Segundo Limongi-Franca (2006), cada individuo deve ser entendido como um ser
biopsicossocial, ou seja, alguém que reage de forma integrada as condi¢cdes em que vive.
Com base nessa perspetiva, percebe-se que, na gestdo/planificacdo do trabalho, este tipo
de abordagem deva exigir um procedimento que tenha em consideracdo as trés
dimensdes que estdo na base do problema, as quais passo a citar: Dimensdo biolégica,
vertente cujos programas de QVT focam-se no ambiente em que a pessoa estd inserida,
analisando os fatores genéticos e fisico-quimicos que influenciam a sua relagdo com o
trabalho; Dimensado psicoldgica, vertente que enfatiza as emocgdes, os aspetos afetivos e

0s processos cognitivos; Dimensdo social, vertente que valoriza a QVT centrando-se nos
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valores, na cultura e nas dindamicas coletivas. Segundo o autor, esta perspetiva
consubstanciada numa metodologia integradora é que se podera promover a verdadeira
QVT. Também, numa linha de pensamento convergente, Limongi-Franca (2019)
considera que falar de produtividade do ser humano é tentar criar um ambiente de
trabalho tecnologicamente avancado e eficiente, sem comprometer o bem-estar dos
trabalhadores...este sim, o verdadeiro desafio! Para se atingir essa meta ou objetivo,
segundo o autor, é fundamental assegurar condicdes de trabalho equilibradas, aliando a

produtividade a praticas ambientalmente sustentaveis.

O autor Eurofound (2021) acrescenta o conceito de trabalho sustentavel que, na sua
opinido, é o que oferece as melhores condicGes aos trabalhadores, seja de vida ou de
trabalho, para que eles se possam manter uma carreira profissional de varios anos na
mesma organizacdo. As boas condicbes de trabalho trazem, com toda a certeza,
beneficios para as empresas, para os trabalhadores e também para a sociedade. Dessa
forma, estando os profissionais mais empenhados e motivados, ajudam a organizacdo a
alcancar bons resultados atingindo as metas previamente definidas. A melhoria da
qualidade de vida dos trabalhadores citada, trard beneficios e consequentemente menos
impacto nos servicos de saude publica. Além disso, ajuda também a combater o desafio
geografico que a Europa estd a enfrentar com o envelhecimento da populacdo. E
estritamente necessario que haja uma percentagem maior da populacdo em idade ativa
no mercado de trabalho, o que sé serd possivel se os profissionais tiverem motivados e

boas condicdes de trabalho
1.2. Evolugao do Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho

No século XVIII, com o avango da Revolugdo Industrial, surgiu a necessidade de um novo
modelo de organizacdo de trabalho. Segundo Rodrigues (1994), a qualidade de vida no
trabalho tem sido uma preocupacao constante do ser humano, sendo abordada de varias
formas ao longo do tempo, sempre com a intencdo de tornar o trabalho mais facil e

priorizar a satisfacdo dos trabalhadores.

De acordo com Martel e Dupuis Gilles (2006), os esforcos para melhorar as condi¢des de
vida dos trabalhadores iniciaram-se no final do século XIX. No entanto, foi no século XX

gue as ciéncias sociais e humanas passaram a interessar-se pelo estudo do trabalho,
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particularmente no que respeita a relagdo entre as atitudes e comportamentos dos

trabalhadores.

Segundo Saklani (2004), foi durante os anos 60 que o interesse na humanizacdo e nas
condicBes de trabalho dos colaboradores ganhou relevancia dentro das empresas. Foi
nesta época que o nivel de escolaridade dos trabalhadores comecou a aumentar, o que
influenciou bastante este tema, para ndo falar das iniciativas dos investigadores sociais

(Fernandes, 1996).

A partir de 1970, a QVT passou a ser tratada de forma regular onde cada vez mais deram
importancia ao equilibrio entre as necessidades individuais dos trabalhadores e os
objetivos das empresas. Walton (1973) e Davis (1981) foram ambos importantes na
relevancia do conceito. Segundo Walton (1973), a QVT deveria ser algo que integrasse
na responsabilidade social das empresas as necessidades dos trabalhadores, tendo
também em consideracdo os direitos dos trabalhadores quando é feita a analise dos
resultados das organizacdes. Por sua vez, Davis (1981) defendia que a QVT era criar
condicdes confortaveis ao trabalhador, com o objetivo de os motivar, para potenciar a
sua produtividade na organizacdo sem estar a prejudicar o seu bem-estar. Ambas as
teorias contribuiram para aumentar a relevancia que as pessoas dao a QVT, tendo como
objetivo primordial o melhorar as condicGes de trabalho dos colaboradores para estes
estarem mais motivados e consequentemente serem mais produtivos para a
organizagdo. A partir de entdo, comegaram a surgir novas formas de organizacdo do
trabalho, como grupos autéonomos de trabalho com maior responsabilidade e liberdade,
o que fez com que os colaboradores se sentissem mais motivados e a produtividade das

empresas aumentasse.

A humanizacdo do trabalho constitui-se como um fator crucial no desenvolvimento do
conceito de QVT, particularmente entre as décadas de 1960 e 1980. Segundo Walton
(1973), Bergeron et al. (1984) e Nadler e Lawler (1983), a maior parte das organizacdes
comecaram a focar-se mais nas necessidades humanas dos colaboradores e a melhorar
as suas condicdes de trabalho. Esta nova abordagem implicava ajustar o ambiente de
trabalho as necessidades fisicas e psicoldgicas dos trabalhadores. A introducdo dos
sistemas sociotécnicos, tinha como objetivo uma melhoria na interacdo entre as

necessidades dos seres humanos e as tecnologias, onde se procurava criar um equilibrio
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entre ambas (Walton, 1973; Bergeron et al. 1984). Este modelo ajudou a mudar a
maneira como o colaborador era visto e tratado, passando de uma simples peca da
organizacdo para um ser humano com aspiracdes e direitos, onde a motivacdo e
satisfacdo do operdrio eram entendidas como essenciais para um ambiente de trabalho

saudavel e produtivo.

Atualmente a QVT continua a ser um tépico de estudo muito relevante, especialmente
devido as constantes mudancgas no mercado de trabalho. Segundo Pereira e Pecanha
(2005) a QVT tornou-se um movimento ideolégico, com maior foco na democracia
industrial e na gestdo participativa, sendo este conceito, atualmente, cada vez mais
influente nas organizacdes. Com o envelhecimento da populacdo e o aumento da
mobilidade profissional, o equilibrio entre as vidas pessoais e profissionais dos
trabalhadores tem-se tornando cada vez mais um tema central, especialmente em

contexto de um mercado de trabalho competitivo e dinamico.
1.3. Utilizagdo do Conceito nos Dias de Hoje

De acordo com Ferreira, et al.(2009), esta constante necessidade de implementacdo de
politicas de QVT, é uma resposta a um contexto laboral que foi marcado por
transformacdes aceleradas e por vezes opressivas. Estas transformacfes sdo refletidas
essencialmente no elevado avanco das tecnologias, na reducdo do tempo de vida util de
qualquer produto e nas alteragdes sistematicas nos processos de producdo. Os
trabalhadores estdo sujeitos a uma pressdo constante e, as suas capacidades de
adaptacdo sdo diariamente postas a prova, sem que muitas das vezes lhes sejam
garantidas condicBes de trabalho que justifiquem a exigéncia da tarefa, nomeadamente

no que diz respeito ao equilibrio entre vida profissional e pessoal.

A QVT, nos dias de hoje, é crucial nas organizacdes, capaz de proporcionar oportunidades
significativas para os trabalhadores como para as organizacdes. A adaptacdo a esta nova
realidade nas organizacdes pode ser um fator importante no desempenho dos
colaboradores, pois esta diretamente ligada ao bem-estar no trabalho. Com o aumento
do reconhecimento da importancia da QVT, as organizacdes tém demonstrado alguma
preocupacdo com as mudancas no estilo de vida das pessoas, quer seja dentro ou fora

das empresas. No entanto, esse movimento ndo pode ser reduzido a uma simples
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resposta a pressdes externas; tem que existir um movimento, dentro da empresa, que
promova o equilibrio entre os aspetos organizacionais e comportamentais, que garantam
gue os indices de QVT sejam ajustados as necessidades dos colaboradores, sem criar uma

sobrecarga, que posteriormente prejudicaria o ambiente de trabalho.

Na gestdo da QVT é fundamental reconhecer que cada colaborador tem diferentes
competéncias e habilidades que devem ser valorizadas e compreendidas na construcao
de um ambiente de trabalho equilibrado e saudével. E importante que os gestores
estejam atentos e que existam profissionais qualificados que entendam as necessidades
de cada um e que consigam perceber e potenciar as diferentes esséncias, habilidades e
competéncias. Iniciativas como a promocdo, recuperacao e a preservacao da saude tém
vindo a assumir uma importancia crescente nas empresas. As medidas de protecdo de
saude destinam-se, maioritariamente a colaboradores que se encontram doentes, com o
intuito de os afastar do local de trabalho e, assim, evitar o contagio aos restantes colegas.
Um exemplo importante na Protegdo Individual, que tem demonstrado bons resultados,
é a realizacdo de campanhas de vacinagdo dentro das empresas, como a vacina contra a
gripe, que fazendo uma andlise sob a perspetiva do custo-beneficio, ajuda a melhorar a

gualidade de vida dos trabalhadores.

Segundo Lessa e Schramm (2015), as iniciativas de promocgdo de saude tém enfrentado
alguma resisténcia quando sdo relacionadas com doencas, apesar de se reconhecer que
a manutencdo de uma boa salde esta associada a uma melhor qualidade de vida, maior

produtividade e, por sua vez, inerente a felicidade dos colaboradores.

Apesar de algumas resisténcias que se colocam as iniciativas de promoc¢ado de salde no
local de trabalho, como referem Lessa e Schramm (2015), é inegdvel a sua relevancia na
prevencdo de fendmenos psicossociais como o burnout e na promocdo de estados
positivos como o enganement. Neste sentido, € fundamental compreender a fundo estes

conceitos, de maneira a delinear estratégias eficazes nas empresas.

De acordo com Schaufeli e Bakker (2001), o burnout é um estado psicoldgico negativo
relacionado com o trabalho, que é composto por trés dimensdes, como a eficacia
profissional reduzida, a exaustdo e o cinismo. A diminuicdo da eficacia profissional

reflete-se na percecdo de falta de competéncia e na sensacdo de ndo atingir resultados;
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a exaustdo é um estado intenso de cansaco emocional; cinismo é quando um individuo

assume uma postura de desinteresse relativamente ao trabalho.

Por sua vez, o engagement, segundo Schaufeli et al. (2001), é um estado positivo e de
longa duracdo relacionado com o trabalho que é composto por trés dimensdes: vigor,
dedicacdo e absorcdo. O vigor representa elevados niveis de energia; a dedicacdo
representa o entusiasmo e inspiracdo; e a absorcdo é referente a total concentracdo nas

tarefas, muitas vezes, sem nogao da perda de tempo.

Os autores defendem que o engagement ndo deve ser medido como o conceito oposto
do burnout, mas sim como um fendmeno distinto com caracteristicas e dimensdes

proprias.

Em linha com a crescente valorizacdo do significado do trabalho no contexto
organizacional, Parker, Morgeson e Johns (2017), bem como Parker (2020), defendem
que a QVT esta fortemente associada a forma como o trabalho é concebido, organizado
e experienciado pelos colaboradores. Segundo os autores, o design do trabalho assume
um papel central na promoc¢do do bem-estar psicoldgico, da motivacao intrinseca e do

desempenho sustentavel.

O trabalho significativo é descrito como aquele que permite ao individuo perceber
utilidade, propdsito e impacto positivo da sua atividade, tanto a nivel pessoal como
organizacional e social. Esta perceg¢do contribui para niveis mais elevados de

engagement, satisfacdo profissional e resiliéncia face as exigéncias do trabalho moderno.

Os autores Parker, Morgeson e Johns (2017), bem como Parker (2020) salientam ainda
gue praticas organizacionais que promovem autonomia, participacdo na tomada de
decisdo, clareza de papéis e alinhamento entre valores individuais e organizacionais
reforcam a QVT, enquanto reduzem riscos psicossociais como o burnout e a alienacdo
profissional. Desta forma, a QVT deixa de ser entendida apenas como um conjunto de
condicOes externas, passando a integrar uma dimensao estratégica de gestdo do trabalho

e das pessoas.
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1.4. Teorias Motivacionais e Comportamentais

As Teorias de conteudo ajudam a identificar as necessidades humanas que motivam o
comportamento dos trabalhadores no ambiente de trabalho. Entre as quais a Teoria da
Hierarquia das Necessidades de Maslow (1954), a Teoria X e Y de McGregor (1960), a
Teoria da Motivacdo Social de McClelland (1961) e a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

(1960).
1.4.1. Teoria de Maslow (1954)

Nos anos 50, Abraham Maslow desenvolveu uma teoria da motivacdo baseada no
conceito de hierarquia das necessidades que influenciam o comportamento humano,
onde cada individuo tem necessidades diferentes e, a medida que o homem satisfaz
algumas necessidades, surgem outras que influenciam no seu comportamento. Esta
hierarquizacao e diferenciacdo das necessidades, do comportamento subsequente sdo

corroboradas por (Chiavenato, 1994).

A teoria de Maslow foi estudada/analisada ao longo dos anos e varios autores foram

corroborando algumas das conclusdes e principios subjacentes a mesma.

O autor da teoria agrupou as necessidades em cinco niveis de acordo com o grau de

importancia.

Auto-

Necessidade de crescimento pessoal e exploragdo intelectual
realizacdo

Auto - Estima Necessidade de conquista, de confianca e de respeito dos outros
Necessidades Sociais Necessidade de pertencer a sociedade
Necessidades de Seguranca Necessidade de protecdo e segurancal

Necessidades primdrias: ar, comida, dgua

Necessidades Fisioldgicas

Figura 1 - Pirdmide das Necessidades de Maslow

As necessidades fisioldgicas, situadas na piramide de Maslow, sdo as primeiras a serem
consideradas pelos individuos, uma vez que se relacionam diretamente com a
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sobrevivéncia e preservacdo (Chiavenato, 2003), ou sejam as necessidades basicas de

alimentacdo, do sono, do descanso e de abrigo.

Tanto as necessidades fisioldgicas como as necessidades de seguranca sdo consideradas
necessidades primarias, uma vez que consistem na salvaguarda e preservacado pessoal,
ao contrario das restantes necessidades, que sdo consideradas secunddrias, pois visam a

identidade individual (Neves et al., 2011).

No segundo nivel da piramide encontram-se as necessidades de seguranca que estdo
relacionadas com o sentimento de seguranca, seja a nivel da estabilidade do saldrio ou
da protecdo contra perigos externos como violéncia e desastres naturais (de Moraes

Wyse, 2018).

As necessidades sociais, situadas no terceiro nivel da piramide, referem-se ao
preenchimento do sentimento de pertenca (pertencer a algo), uma vez que o ser humano

possui a necessidade de se sentir amado. (de Moraes Wyse, 2018).

No topo da piramide estdo as necessidades de autorrealizacdo, as mais complexas e
dificeis de satisfazer, pois implicam o desenvolvimento continuo das capacidades e do
potencial humano (de Moraes Wyse, 2018). A realizagcdo pessoal, o reconhecimento
profissional e a possibilidade de progressdo na carreira sdo elementos que impulsionam
os individuos a alcancar niveis superiores de desempenho e compromisso com a

organizacdo (Benko, Anderson & Vickberg, 2011).
1.4.2. Teoria X eY de McGregor (1960)

Inspirado nas ideias de Maslow, Douglas McGregor desenvolveu, em 1960, a sua propria
teoria sobre o comportamento dos colaboradores nas organizacdes. Segundo este, a
maneira como os gestores das organizacdes lidam com os seus trabalhadores influencia

bastante o desempenho e a motivacdo destes.

A Teoria X parte do pressuposto que os colaboradores evitam o trabalho sempre que tém
oportunidade, ndo tém ambicdo e a Unica preocupacdo que tém é fazer os minimos para
ndo perder o emprego sem expetativas de crescimento profissional. Segundo esta visao,

os gestores tém que ter uma postura de controlo rigorosa, recorrendo se necessario, a
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punicBes e recompensas de maneira a garantir que estes cumprem as funcdes e objetivos

da organizagao.

Enquanto a Teoria Y ja apresenta uma visao mais positiva sobre o individuo no contexto
profissional. Ja é assumido que os trabalhadores gostam de trabalhar e querem crescer a
nivel profissional. Sdo colaboradores que querem aprender, querem assumir

responsabilidades e contribuir afincadamente para os objetivos da organizacao.
1.4.3. Teoria da Motivagao Social de McClelland (1961)

Nos inicios da década de 60, McClelland (1961) desenvolveu a teoria das necessidades
adquiridas com o intuito de explicar a motivacao dos colaboradores. Esta teoria evidencia
necessidades adquiridas, isto é, necessidades que sao desenvolvidas, ao longo do tempo,
através de experiéncias vividas e do contacto com o ambiente (Teixeira, 2013).
McClelland defende que os individuos possuem trés necessidades motivacionais:
necessidade de realizacdo, necessidade de afiliacdo e necessidade de poder (Ferreira &
Martinez, 2008). As necessidades de realizacdo traduzem o desejo de definir e atingir os
objetivos que apresentam maior desafio, de fazer algo melhor, ultrapassando padr&es de
exceléncia (Teixeira, 2013). As necessidades de afiliacdo remetem para a necessidade de
o individuo ter relagGes interpessoais amistosas, evitando conflitos e conquistando
amizades verdadeira (Maximiano, 2012; Robbins, 2013). Ja as necessidades de poder
estdo relacionadas com o desejo de controlar, decidir, influenciar e ser responsavel pelo
desempenho dos outros. Individuos com alta necessidade de poder procuram obter
algum tipo de prestigio e destaque (Ferreira & Martinez, 2008). Porém, de acordo com
McClelland, cada individuo assume estas trés necessidades em diferentes graus, mas que,
em determinada altura, ha sempre alguma que ird prevalecer face as outras (Teixeira,

2013).
1.4.4. Teoria dos Dois Fatores de Herzberg (1960)

Com base nos estudos de Frederick Herzberg, identificaram-se dois grupos de fatores

fundamentais para o bom funcionamento de uma organizacdo.

Os fatores higiénicos, onde estdo incluidas cinco dimens&es: a gestdo da organizacdo

numa perspetiva politica, relacdes entre colaboradores, condi¢cdes de remuneracdo e
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trabalho e os processos de controlo e supervisdo. Estes fatores embora ndo contribuam

diretamente para a motivacdo, a sua auséncia pode gerar descontentamento.

Os fatores motivacionais estdo relacionados com a valorizacdo de atitudes e
comportamento dos trabalhadores alinhados com os objetivos da organizagdo. Estes
fatores acabam por influenciar diretamente a motivacdo dos colaboradores no trabalho,

a capacidade de adaptacdo, a disposicdo para inovar e a criatividade.

Esta teoria de Herzberg estabelece uma distingdo clara entre os elementos que
promovem a satisfacdo e aqueles cuja auséncia provoca insatisfacdo, acabando por afetar
comportamentos com impacto na produtividade coletiva e individual (Caravantes e

Kloeckner, 2009)
1.4.5. Teoria da Equidade de Adams (1963)

Esta teoria, desenvolvida por J. Stacy Adams durante a década de 1960, sustenta que 0s
individuos comparam os seus contributos para a organizacdo com as recompensas que
dela recebem, refletindo uma necessidade inerente ao ser humano: o sentimento de

justica (Cunha et al., 2014).

Segundo Marshall (2000), Smith (1925) acreditava que todas as pessoas partilhavam um
nivel semelhante de ambicdo, considerando o desejo por melhores condicdes de vida

como a principal forca motivacional.

O conceito de equidade estd profundamente ligado aos principios de justica e
integridade. No contexto organizacional, entende-se que ha equidade quando os
colaboradores sdo recompensados de acordo com o esforco despendido, o mérito
evidenciado, o grau de empenho demonstrado e as competéncias que possuem. Desta
forma, ndo se pode considerar que dois trabalhadores sdo tratados de maneira equitativa
apenas por receberem o mesmo aumento salarial, caso um deles revele um elevado nivel
de dedicacdo e profissionalismo, enquanto o outro manifeste uma atitude negligente e

pouco comprometida (Cunha et al., 2014).

Segundo Latham e Ernst (2006), a Teoria da Equidade sustenta que a percec¢do de justica

ou injustica resulta de um processo de avaliagdo cognitiva, no qual os individuos
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comparam os resultados que obtém — como, por exemplo, a remuneragdo ou a

progressao profissional.
1.4.6. Teoria das Expetativas de Vroom (1964)

No pensamento dos autores Vroom & Jago (1995), a motivacdo de um individuo para
alcancar um determinado objetivo é influenciada pela expectativa de que o seu esforco
e dedicacdo terd como consequéncia recompensas desejadas. Assim, a teoria depreende
que o esforco necessario para a execugao de cada tarefa de trabalho é o resultado de
uma decisdo individual, com o objetivo de conseguir as tdo desejadas recompensas. A
teoria considera trés varidveis principais: expectativa, instrumentalidade e valéncia
(Ferreira, Neves & Caetano, 2011). A expectativa refere-se a crenca do individuo de que
os seus esforcos levardo a um desempenho desejado. A instrumentalidade diz respeito a
percecdo de que o desempenho desejado levard a uma recompensa desejada. A valéncia
refere-se ao valor que o individuo atribui a recompensa. Segundo a teoria, a motivacao
de uma pessoa para realizar uma tarefa especifica é determinada pela multiplicacdo das

trés varidveis acima referenciadas.

Vroom (1995) propds o modelo de expectativa da motivacdo, que enfatiza a importancia
dos objetivos intermedidrios na obtencdo de um resultado final. De acordo com esse
modelo, a motivacdo é vista como um processo de tomada de decisdo, onde o
colaborador avalia as diferentes op¢cdes de comportamento com base nas expectativas
sobre os resultados associados a cada uma delas. Este processo influencia a motivacao e
orienta o comportamento do individuo em direcdo aos seus objetivos finais. Os
resultados esperados referem-se as propriedades tangiveis ou intangiveis que o0s
trabalhadores recebem da organizacdo em troca do seu trabalho. Os efeitos podem ser
positivos, como saldrio, promocgdes, tempo de férias, seguranga no emprego, bom
ambiente de trabalho e oportunidades de crescimento; ou resultados negativos, como
fadiga, frustracdo, ansiedade, supervisdo autoritdria, entre outros (Ferreira, Neves &

Caetano, 2011).
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CAPITULO Il — PERCURSO DO ESTUDO EMPIRICO
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2. Percurso do Estudo Empirico

O presente capitulo descreve o percurso metodolégico seguido na concretizacdo do
estudo. Apresentam-se o problema e os objetivos da investigacdo, a metodologia
adotada, a caracterizacdo da amostra, o instrumento de recolha de dados e os
procedimentos utilizados na recolha e andlise da informacdo. Atendendo a que o estudo
se centra numa grande empresa téxtil do Norte de Portugal, inclui-se igualmente uma

breve caracterizacdo da organizacdo em analise.

2.1.Problema

Como referido na revisdo de literatura, a QVT tem vindo a assumir um papel de crescente
relevancia nas organizacGes, sobretudo em resposta as exigéncias dos mercados
competitivos, ao ritmo acelerado do progresso tecnoldgico e a crescente complexidade
das dinamicas laborais (Ferreira et al., 2009). Contudo, apesar da consolidacdo tedrica do
conceito, permanece um desfasamento consideravel entre os principios enunciados na
literatura e a realidade experienciada pelos trabalhadores, especialmente em setores
industriais, como o setor téxtil, caracterizado por elevados ritmos de producdo, intensas
exigéncias operacionais e forte pressdo para o cumprimento de objetivos (Grote & Guest,

2017).

Rodrigues (1994) salienta que alcangar um equilibrio entre a produtividade e o bem-estar
dos colaboradores continua a constituir um dos principais desafios organizacionais da
atualidade. Nesta perspetiva, diversos autores tém destacado a importadncia de
reconhecer e valorizar as necessidades dos individuos nos seus contextos laborais,
considerando as dimens&es fisica, psicoldgica e social (Limongi-Franca, 2006). Tal
reconhecimento revela-se fundamental para a construcdo de ambientes laborais
sauddveis e sustentdveis, capazes de promover a motivacdo, o desempenho e o
compromisso dos colaboradores com os objetivos organizacionais (Rico, 2010; Conte,

2003).

De acordo com Guest (2017), o bem-estar no trabalho pode ser analisado a partir de trés
dimensbes fundamentais — psicoldgica, fisica e social — que, interligadas entre si,

influenciam diretamente a satisfacdo profissional, o envolvimento nas tarefas e,
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consequentemente, a produtividade. A auséncia de condicGes que favorecam estas
dimensdes pode conduzir ao surgimento de fendmenos psicossociais adversos, como o
burnout (Schaufeli & Bakker, 2001), comprometendo ndo apenas a saude dos

trabalhadores, mas também o desempenho global das organizacdes.

Apesar de se verificar uma crescente preocupacdo com a QVT nas organizagdes, setores
de atividade mais tradicionais, como a industria téxtil, continuam a revelar fragilidades
na implementacdo de praticas eficazes que garantam o bem-estar dos seus
colaboradores (Limongi-Franca, 2019). De acordo com a Eurofound (2021), a criagdo de
ambientes de trabalho sustentaveis constitui um fator determinante para a longevidade
das carreiras profissionais, contribuindo para a motivacdo, empenho e consequente
produtividade, com beneficios ndo apenas para os trabalhadores e para as organizacdes,

mas também para a sociedade no seu conjunto.

Face ao exposto, entendeu-se pertinente continuar a estudar a tematica da Qualidade de
Vida no Trabalho pelo que se formulou a seguinte pergunta de investigacdo: Quais sdo as
principais dimensdes que caracterizam a Qualidade de Vida no Trabalho, tal como
percebida pelos colaboradores de uma grande empresa téxtil, e de que forma se podem

agrupar os colaboradores com base nessas dimensdes?

2.2. Objetivos de Investigacdo

Os objetivos de investigacdo tém como finalidade explicitar o que se pretende alcancgar
com o estudo, devendo ser formulados de forma clara e precisa, uma vez que orientam

todo o processo de desenvolvimento da pesquisa (Sampieri, Collado & Lucio, 2006).

O objetivo geral desta dissertagdo consiste em analisar a QVT no contexto organizacional

de uma grande empresa téxtil do Norte de Portugal.

Com base neste pressuposto, foram definidos os seguintes objetivos especificos:

e Caracterizar o perfil sociodemografico dos participantes;
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e Avaliar as percec¢des dos colaboradores relativamente as diferentes dimensdes da
QVT, nomeadamente condi¢des laborais, motivacdo, reconhecimento, relagdes
interpessoais e equilibrio entre vida pessoal e profissional;

e |dentificar clusters de colaboradores com percecdes semelhantes de QVT,;

e Analisar as diferencas nas percecbes de QVT em funcdo de varidveis
sociodemograficas, como idade, género, habilitacdes literdrias e tempo de

servigo.

2.3. Hip6teses de Investigacao

De acordo com Baptista e Sousa (2011), as hipdteses de investigacdo constituem
respostas provisorias ao problema de investigacdo formulado, devendo orientar e
justificar a componente empirica do estudo (Hill e Hill, 2002). Com base na revisdo da
literatura e nas dimensdes conceptuais associadas a QVT, foram formuladas as seguintes

hipdteses:

H1: Existe uma relacdo positiva entre a Qualidade de Vida no Trabalho e a motivagdo dos

colaboradores.

H2: A percecdo de melhores condi¢es de trabalho esta positivamente relacionada com

a satisfacdo dos colaboradores.

H3: A Qualidade de Vida no Trabalho estd positivamente associada ao bem-estar fisico,

psicoldgico e social dos colaboradores.

H4: A Qualidade de Vida no Trabalho exerce um impacto positivo na produtividade e no

desempenho dos colaboradores.

2.4.|dentificagdo do Estudo

Com o objetivo de investigar a Qualidade de Vida no Trabalho em contexto
organizacional, tendo como referéncia os colaboradores de uma grande empresa téxtil
do Norte de Portugal, optou-se por um estudo descritivo de natureza quantitativa. De
acordo com Sousa & Baptista (2011), a investigacdo quantitativa visa identificar e

apresentar dados, indicadores e tendéncias observaveis. Este tipo de abordagem é
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adequado, na medida em que permite obter medidas quantificaveis de varidveis a partir
de amostras representativas de uma populacdo especifica. Além disso, a investigacdo
guantitativa possibilita o tratamento estatistico rigoroso dos dados, permitindo analises

que sustentam inferéncias objetivas

De seguida, apresentam-se o instrumento utilizado e os procedimentos adotados na

recolha dos dados.

2.5. Instrumento para a recolha dos dados

O instrumento utilizado para a recolha de dados foi o inquérito por questionario. Trata-
se de uma técnica de observagdo ndo participante, dirigida a um conjunto de individuos,
em que cada participante responde individualmente, contribuindo para a investigacdo do
problema em analise (Barata, 2011). O questiondrio tem como finalidade obter
informacGes de uma amostra da populacdo, permitindo posteriormente inferir
conclusdes sobre o universo em estudo (Bell, 2010). A sistematizacdo das respostas, a
simplicidade, a recolha e andlise de dados e o baixo custo desta técnica sdo algumas das
principais vantagens da utilizacdo deste instrumento. Entre as principais vantagens deste
instrumento destacam-se a sistematizacdo das respostas, a simplicidade de aplicacado, a
facilidade de recolha e anélise de dados e o baixo custo. Por outro lado, desafios como a
construcdo adequada do questiondrio e a possibilidade de elevada taxa de ndo respostas
podem conduzir a uma analise enviesada (Carmo & Ferreira, 2008). Para mitigar essas
limitagcdes, recomenda-se adotar ou adaptar perguntas de questionarios previamente

validados (Saunders, Lewis & Thornhill, 2012).

Nesse sentido, optou-se por utilizar um questionario previamente validado para a
populacdo portuguesa (Costa, 2021), realizando apenas adaptagdes relativas as questdes
sociodemograficas e incluindo uma pergunta filtro no inicio do inquérito, de modo a
assegurar que apenas respostas de colaboradores desta grande empresa téxtil do Norte

de Portugal fossem consideradas na andlise.

A estrutura do questiondrio inicia-se com uma breve introducdo que contextualiza o
estudo, apresenta os objetivos e explica o modo de aplicacdo, sensibilizando os

participantes para a importancia da sua colaboracdo. E também apresentado o termo de
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consentimento, garantindo a confidencialidade dos dados recolhidos. Salienta-se que
apenas o0s questiondrios respondidos por colaboradores da empresa foram
contabilizados e analisados. Para este efeito, inclui-se uma pergunta inicial de resposta
binaria (sim/ndo) sobre a relagdo do inquirido com a empresa, de modo a eliminar

respostas de participantes que ndo pertencem a populacdo-alvo.

O questionario utilizado é composto por 57 questBes, estruturadas em duas partes. A
primeira parte, constituida por 50 questdes, centra-se na avaliacdo do ambiente de
trabalho em contexto organizacional, abordando diversas dimensdes, nomeadamente:
motivacdo no trabalho, condi¢cdes laborais, oportunidades de desenvolvimento
profissional, relacdes interpessoais, reconhecimento, justica salarial, equilibrio entre vida
pessoal e profissional, entre outras. O objetivo desta seccdo é compreender de que forma
os colaboradores percecionam e experienciam o seu contexto laboral. A avaliacdo foi
realizada através de uma escala ordinal do tipo Likert, com cinco niveis de concordancia,

em que 1 corresponde a “Ndo concordo” e 5 a “Concordo muito”.

A segunda parte do questiondrio destina-se a recolha de dados sociodemograficos e
profissionais dos participantes, permitindo uma contextualizagdo mais detalhada dos
resultados. Esta seccdo inclui 7 questBes de resposta fechada, de escolha multipla,
abrangendo varidveis como género, idade, habilitagcdes literdrias, tempo de servico na
organizacao, tipo de vinculo laboral, entre outros aspetos relevantes. Adicionalmente,
contém uma questdo aberta destinada a identificar as funcbes desempenhadas pelos
inquiridos. As perguntas desta seccdo utilizam uma escala nominal, incluindo a opcdo

“ndo responder” sempre que aplicavel.

Antes da aplicacdo no ambito da presente investigacdo, o questionario foi pré-testado
junto de um pequeno grupo de participantes, com o objetivo de assegurar a clareza das
guestbes, a adequacdo da terminologia e a organizacdo geral do instrumento. Este
procedimento permitiu identificar e corrigir eventuais ambiguidades ou inconsisténcias,

contribuindo para a qualidade, rigor e fiabilidade da recolha de dados.
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2.5.1. Consisténcia interna do instrumento

Apods a recolha das respostas ao inquérito por questiondrio, avaliou-se a consisténcia

interna do instrumento através do calculo do coeficiente Alpha de Cronbach (a), que

permite medir o grau de correlagdo entre os itens de um mesmo construto (Cortina,

1993). De acordo com DeVellis (2012), valores de a inferiores a 0,6 indicam consisténcia

interna fraca; valores proximos de 0,7 sdo considerados aceitdveis; e valores iguais ou

superiores a 0,9 refletem consisténcia excelente. Por conseguinte, os valores do Alpha de

Cronbach devem situar-se entre O e 1, sendo interpretados de acordo com os critérios

apresentados na Tabela 1.

Alpha de Cronbach (a)

Consisténcia interna

09-1 Muito boa
0,7-0,9 Boa
0,6-0,7 Aceitavel
0,5-0,6 Fraca
<0,5 Inaceitavel

Tabela 1 — Valores do Alpha de Cronbach

Neste sentido, apds a recolha e analise dos dados verificou-se que o Alpha de cronbach

do questionario foi de 0,935, evidenciando uma consisténcia interna “Muito boa” do

instrumento (ver Tabela 2).

Alfa de Cronbach

N de itens

0,935

50

Tabela 2 - Alpha de Cronbach do Questiondrio
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2.6. Estrutura e Agrupamento das Varidveis do Estudo

No presente estudo, todas as varidveis foram tratadas e codificadas de forma a permitir
uma analise estatistica eficiente no software SPSS. O tratamento incluiu a padronizagdo
das categorias e a codificacdo adequada das respostas, bem como a consideragdo de

casos de respostas ausentes, garantindo que a analise decorresse sem problemas.

No caso do cargo hierdrquico, a varidvel apresentou maior complexidade, uma vez que
era de resposta aberta e incluia inicialmente 27 categorias distintas, correspondentes as
diferentes funcdes desempenhadas pelos colaboradores da empresa. Para permitir uma
andlise estatistica mais eficiente e assegurar uma interpretacdo consistente, estas
categorias foram agrupadas em cinco grandes grupos funcionais, definidos com base em
responsabilidades e niveis hierdrquicos semelhantes. Este procedimento simplificou a
anadlise e a leitura dos resultados, preservando, no entanto, a relevancia das distin¢cdes
funcionais entre os colaboradores. Adicionalmente, foi criada a categoria “Outros”,
destinada a englobar funcBes residuais ou menos representativas no conjunto da
amostra, cuja frequéncia individual ndo justificava uma categoria auténoma. Esta
agregacdo permitiu manter a robustez estatistica das andlises sem comprometer a

diversidade funcional existente na organizacdo.

2.7.Empresa em Estudo — Caracterizagao e Justificagdo da Selegao

O presente estudo incide sobre uma empresa téxtil de grande dimensdo situada no Norte
de Portugal. A escolha desta organizacdo baseou-se em critérios de acessibilidade e
facilidade de comunicagdo, essenciais para a rapida resolucdao de eventuais duvidas
durante a aplicacdo do questionario. Apesar de ndo residir na mesma localidade da

empresa, a proximidade geografica relativa permitiu um contacto direto e eficiente.

Embora existam outras empresas do setor téxtil em diferentes regides do pais, o acesso
a essas organizacBes apresentava maiores dificuldades, devido a limitagcOes geograficas e
temporais. Nesse sentido, considerou-se pertinente realizar o estudo nesta empresa, que

representa uma realidade significativa e pouco explorada na regido Norte.
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Por motivos de confidencialidade, o nome da organizacdo sera mantido em anonimato
ao longo do presente trabalho. Adicionalmente, embora esta selecdo tenha sido
adequada para a execucdo pratica do estudo, pode limitar a generalizacao dos resultados
para outras organizagdes do setor, sendo esta questdo abordada mais detalhadamente

na secgao de limitagdes.

2.8. Caracterizacdo dos Participantes

Tendo presente que a populagdo é definida como o conjunto dos dados que representa
a caracteristica em andlise para todos os elementos considerados, e que a amostra é
“subconjunto de dados que pertencem a populacdo” (Guimardes & Cabral, 1997, p.2),
considerou-se como critério de selecdo todos os colaboradores em funcgdes na empresa
téxtil, num total de 800 individuos. Foram obtidas 104 respostas validas, correspondendo

a uma taxa de resposta de 13%.

A amostra, ou populagdo inquirida, apresentou uma maior representatividade do sexo
feminino, correspondendo a 56% (N = 58), comparativamente a 41% de colaboradores
do sexo masculino (N = 43). Trés participantes (2,9%) ndo responderam a esta questao —

ver Tabela 3.

Apesar de a amostra permitir uma analise descritiva do perfil sociodemografico e das
percecOes dos colaboradores, a taxa de resposta relativamente baixa constitui uma
limitacdo, que deve ser considerada na interpretacdo e generalizacao dos resultados

obtidos.

Quanto a faixa etaria, a maioria dos colaboradores encontra-se entre os 36 e 50 anos
(32,7%; N = 34), seguindo-se os com 51 anos ou mais (30,8%; N = 32) e os de 25 a 35 anos
(28,8%; N = 30). A faixa etaria mais jovem (18-24 anos) apresenta menor
representatividade (3,8%; N = 4). Quatro participantes (3,8%) ndo responderam a esta

guestdo — ver Tabela 3.

Relativamente ao estado civil, a maior parte dos colaboradores é casada ou vive em unido

de facto (58,7%; N = 61), seguindo-se os solteiros (26,9%; N = 28) e os divorciados (9,6%;
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N = 10). Nenhum participante se identificou como vitvo(a). Cinco colaboradores (4,8%)

ndo responderam a esta questdao — ver Tabela 3.

Quanto as habilitacdes literdrias, a maioria dos colaboradores possui ensino secundario
completo (38,5%; N = 40), seguida pelos que tém bacharelato (28,8%; N = 30) e 3.2 ciclo
ou equivalente (11,5%; N = 12). O grupo com licenciatura representa 7,7% (N = 8) e o de
mestrado 8,7% (N = 9). Apenas quatro participantes (3,8%) possuem o 2.2 ciclo e nenhum
participante declarou possuir 1.2 ciclo ou doutoramento. Um colaborador (1%) ndo

respondeu a esta questdo — ver Tabela 3.

No que diz respeito ao tempo de servico na organizagdo, a maioria dos colaboradores
trabalha ha mais de 10 anos (36,5%; N = 38), seguida pelos que se encontram entre 1 e 5
anos (27,9%; N = 29) e entre 6 e 10 anos (26,9%; N = 28). Um peqgueno grupo possui
menos de 1 ano de servico (2,9%; N = 3), enquanto seis participantes (5,8%) ndo

responderam a esta questdo — ver Tabela 3.

Relativamente ao cargo hierdrquico como ja mencionando anteriormente, todas as
categorias foram agrupadas em cinco grandes grupos funcionais, considerando
responsabilidades e niveis hierdrquicos semelhantes, permitindo uma interpretacdo mais
consistente e simplificada das percecdes dos colaboradores. A distribuicdo dos
colaboradores inquiridos revela que a maior parte se insere na Area Comercial e
Administrativa (32,8%; N = 34), seguida da Direcdo e Coordenacdo (18,4%; N = 19) e da
Area Técnica e Operacional (13,5%; N = 14). Os colaboradores inseridos na Produc3o e
Logistica representam 10,7% (N = 11), enquanto os que pertencem a categoria “Outros”
somam 13,5% (N = 14). Por fim, 11,5% dos inquiridos (N = 12) enquadram-se na categoria

Nao Especificado — ver Tabela 3.

Por ultimo, relativamente ao saladrio liquido mensal, observa-se que a maioria dos
colaboradores aufere entre 1000€ e 1500€ (47,1%; N = 49), enquanto 21,2% (N = 22)
recebem menos de 1000€. Apenas uma minoria situa a sua remuneracdo entre 1500€ e
2000€ (5,8%; N = 6) ou superior a 2000€ (2,9%; N = 3). Regista-se ainda uma proporgao

consideravel de ndo respostas (23,1%; N = 24), o que pode refletir alguma reticéncia em
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divulgar informacdo salarial, frequentemente observada em estudos organizacionais

deste tipo — ver Tabela 3.

Variavel N %
Sexo Feminino 58 55,8
Masculino 43 41,3
Ndo Responde 3 2,9
Faixa Etaria De 18 a 24 anos 4 3,8
De 25 a 35 anos 30 28,8
De 36 a 50 anos 34 32,7
A partir dos 51 anos 32 30,8
Ndo Responde 4 3,8
Estado Civil Solteiro (a) 28 26,9
Casado (a)/ Unido de Facto 61 58,7
Divorciado (a) 10 9,6
Viuvo (a) 0 0
Ndo Responde 5 4,8
HabilitagOes Literarias 12 Ciclo (42 ano) 0 0
22 Ciclo (62 ano) 4 3,8
32 Ciclo (92 ou equivalente) 12 11,5
Ensino Secundario (122 ano) 40 38,5
Licenciatura 8 7,7
Bacharelato 30 28,8
Mestrado 9 8,7
Doutoramento 0 0
Ndo Responde 1 1
Tempo na Organizagdao Menos de 1 ano 3 2,9
Entre 1 e 5 anos 29 27,9
Entre 6 e 10 anos 28 26,9
Mais de 10 anos 38 36,5
N3do Responde 6 5,8
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Cargo Hierarquico Diregao e Coordenagdo 19 184

Area Comercial e Administrativa 34 32,8
Area Técnica e Operacional 14 13,5
Producdo e Logistica 11 10,7
Outros 14 13,5
Nao Especificado 12 11,5
Saldrio (Liquido) Menos de 1000€ 22 21,2
Entre 1000€ a 1500€ 49 47,1
Entre 1500€ a 2000€ 6 5,8
Mais de 2000€ 3 2,9
Ndo Responde 24 23,1

Tabela 3 - Caracterizagdo Sociodemogrdfica dos participantes
Concluida a caracterizacdo da amostra e dos procedimentos metodoldgicos, o ponto
seguinte dedica-se a apresentacdo, andlise e discussdo dos resultados obtidos através do

inquérito por questionario.
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CAPITULO Il — ANALISE E DISCUSSAO DE RESULTADOS
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3. Apresentagdo dos Resultados

Esta seccdo apresenta os principais resultados do estudo quantitativo, provenientes da
andlise estatistica dos dados recolhidos através do questionario, com o objetivo de de
dar resposta a questdo central desta dissertacdo. Os resultados sdo organizados de
acordo com os objetivos estabelecidos, sendo sempre acompanhados de tabelas e
graficos quando necessario, de modo a facilitar a interpretacdo e a visualizacdo das

tendéncias observadas.
3.1. Estatisticas Descritivas

Como ponto de partida, procedeu-se ao célculo da média, do desvio padrdo e da mediana
de cada um dos 50 itens do questionario, permitindo identificar tanto as respostas
predominantes como os valores centrais mais elevados e mais baixos, assim como avaliar
a dispersdo das percecdes dos colaboradores relativamente a cada item. Estes 50 itens ja
descritos anteriormente focam-se na avaliacdo do ambiente de trabalho em contexto
organizacional, contemplando dimensGes como motivacdo, condicBes laborais,
oportunidades  de  desenvolvimento  profissional,  relagbes interpessoais,
reconhecimento, justica salarial e equilibrio entre vida pessoal e profissional, entre

outras, permitindo analisar de forma detalhada como os colaboradores percecionam e

experienciam o seu contexto laboral.

Itens do questionario. Média BEsvio Mediana
Padrao

O ambiente de trabalho na minha organizacdo é positivo

3,61 0,908 4,00
e altamente motivador
As condicdes laborais proporcionadas pela organizacdo

3,88 0,900 4,00
sdo adequadas.
E dificil tirar tempo durante o trabalho para tratar de

3,03 1,303 3,00
assuntos pessoais ou familiares.
A minha empresa oferece oportunidades suficientes

3,66 1,039 4,00

para desenvolver as minhas préprias competéncias.
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A empresa fornece informacado suficiente para que eu

3,88 0,921 4,00
possa desempenhar as minhas responsabilidades.
E-me dada autonomia para decidir o meu préprio estilo

3,51 1,024 4,00
e ritmo de trabalho.
Existe cooperacdo entre todos os departamentos para

3,34 1,020 4,00
alcancar os objetivos.
Sinto-me a vontade para fazer comentarios e sugestdes

3,79 1,163 4,00
sobre o meu desempenho.
Tenho orgulho em trabalhar na minha atual empresa. 3,78 1,174 4,00
Estou envolvido/a nas decisGes que afetam o nosso

3,65 1,031 4,00
trabalho.
Sou discriminado/a no meu trabalho devido ao meu

1,33 0,897 1,00
género.
As politicas salariais da organizacdo sdo justas e

3,04 1,307 3,00
adequadas.
A empresa comunica de forma clara e atempada todas

3,40 1,243 4,00
as alteracgdes relevantes.
Existe uma relagdao harmoniosa com os meus colegas de

3,72 1,194 4,00
trabalho.
Sinto-me verdadeiramente integrado/a na organizacdo. 3,93 1,082 4,00
As exigéncias do trabalho impedem-me, por vezes, de

3,26 1,223 3,00
tratar de assuntos de natureza pessoal.
As relacOes entre a gestdo e os colaboradores sdo

3,88 1,129 4,00
positivas e baseadas no respeito mutuo.
Existe uma relagdo cordial com o meu superior direto. 4,01 1,281 4,00
Recebo o suporte adequado da parte dos colaboradores

4,09 0,925 4,00
gue integram a minha equipa.
Os programas de formacdo na nossa empresa ajudam os
colaboradores a adquirir as competéncias necessarias 3,61 1,153 4,00

para desempenhar eficazmente o seu trabalho.
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Os programas de formacao tém como objetivo melhorar

3,41 1,212 4,00
o relacionamento interpessoal entre os colaboradores.
A minha empresa oferece oportunidades de formacao
suficientes para desempenhar o meu trabalho com 3,71 1,094 4,00
competéncia.
Considero que as formacgOes deveriam ser realizadas

3,55 1,379 4,00
com maior frequéncia.
Considero que a compensacao que recebo é justa face

3,19 1,270 3,00
ao trabalho que desempenho.
A politica salarial tem em conta as responsabilidades

3,19 1,422 3,00
inerentes a cada funcdo.
A organizacdo estabelece uma ligagdo clara entre o

3,19 1,330 3,00
desempenho profissional e as recompensas atribuidas.
As promocgdes sdo geridas de forma justa. 3,04 1,386 3,00
O meu desempenho é reconhecido e valorizado pelo

3,53 1,174 4,00
meu superior hierarquico.
Os beneficios complementares disponibilizados pela

3,18 1,260 3,00
empresa sao adequados.
A empresa assegura beneficios de protegdo social, como

2,73 1,679 3,00
o Fundo de Pensdes, reembolso médico, entre outros.
Sao disponibilizadas boas condicGes de transporte aos

2,69 1,730 3,00
colaboradores.
As medidas de seguranca implementadas pela empresa

3,88 1,241 4,00
sao eficazes.
A organizacdo desenvolve atividades de bem-estar que

3,39 1,318 4,00
promovem a qualidade de vida dos colaboradores.
Sinto-me confortdvel e satisfeito/a com o meu trabalho

3,69 1,053 4,00
atual.
Sinto que o meu posto de trabalho oferece estabilidade

3,91 0,967 4,00

e seguranca.
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As condicBes existentes permitem-me atingir o meu

3,52 1,106 4,00
maximo potencial de produtividade.
A presenca de estruturas que representem e protejam

3,72 1,347 4,00
os interesses dos trabalhadores é essencial.
A empresa proporciona um elevado nivel de seguranga

4,04 0,858 4,00
no emprego.
Os meus rendimentos s3ao justos quando comparados
com os de outras pessoas que fazem o mesmo tipo de 2,97 1,478 3,00
trabalho noutras empresas.
O processo de rotacdo de funcdes é bem estruturado e

2,56 1,569 3,00
eficaz.
Sinto que o0 meu trabalho me permite dar o meu melhor

3,53 1,140 4,00
numa determinada area.
As minhas func¢des proporcionam-me a oportunidade de

3,71 1,067 4,00
utilizar plenamente as minhas capacidades.
A empresa adota politicas de flexibilidade horaria,

3,21 1,370 4,00
quando aplicavel.
Parte das minhas funcdes pode ser desempenhada

2,28 1,573 2,00
remotamente, quando necessario.
Considero que as minhas fung¢des implicam um elevado

3,56 1,139 4,00
nivel de stress.
Estou disposto/a a assumir responsabilidades adicionais

3,64 1,321 4,00
no ambito das minhas funcdes.
Existe um equilibrio adequado entre os objetivos

3,38 1,192 4,00
definidos e os recursos disponibilizados.
Estdo estabelecidos canais claros e eficazes para a

3,46 1,097 4,00
comunicacdo e transferéncia de informacao.
A organizacdo disponibiliza os recursos necessarios para

3,56 0,993 4,00
otimizar o desempenho dos colaboradores.
A comunicacdo e o fluxo de informacdo entre os

3,27 1,134 3,00

departamentos sdo satisfatérios e eficientes.
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Tabela 4 - Estatisticas descritivas dos itens do questiondrio: média, mediana e desvio padrdo

A analise das estatisticas descritivas permite obter uma visdao abrangente das percec¢des
dos colaboradores relativamente as diferentes dimensdes avaliadas no questionario. De
forma global, observa-se uma tendéncia positiva nas respostas, com médias situadas
maioritariamente entre 3,5 e 4,0, o que indica niveis moderadamente elevados de
satisfacdo e concordancia relativamente aos aspetos avaliados. A mediana de 4,00 para
a maioria dos itens reforca esta tendéncia, sugerindo que as percec¢des positivas sdao

partilhadas pela maioria dos participantes — ver tabela 4.

As dimensdes mais favoravelmente avaliadas dizem respeito a relagdo com colegas e
superiores hierarquicos, a cooperacdo no ambiente de trabalho e a seguranca no
emprego. ltens como “Existe uma relagdo cordial com o meu superior direto” (M=4,01),
“Recebo o suporte adequado da parte dos colaboradores que integram a minha equipa”
(M=4,09) e “A empresa proporciona um elevado nivel de seguranca no emprego”
(M=4,04) evidenciam uma percecao globalmente positiva do clima organizacional e das

relagdes interpessoais.

Em contraste, observam-se médias mais baixas em itens relacionados com beneficios
complementares, politica salarial, flexibilidade laboral e possibilidade de teletrabalho,
evidenciando potenciais areas de insatisfacdo ou de melhoria. Itens como “Sdo
disponibilizadas boas condigcbes de transporte aos colaboradores” (M=2,69), “Parte das
minhas func¢des pode ser desempenhada remotamente, quando necessdrio” (M=2,28) e
“Os meus rendimentos sGo justos quando comparados com os de outras pessoas que
fazem o mesmo tipo de trabalho noutras empresas” (M=2,97) revelam perceces mais

criticas nestas dimensdes.

Os valores de desvio padrdo, que oscilam geralmente entre 0,9 e 1,3, indicam uma
variabilidade moderada nas respostas, o que sugere alguma heterogeneidade nas
percecbes dos colaboradores, possivelmente associada a diferencas nas fungoes,
antiguidade ou departamentos. No entanto, em itens mais sensiveis, como o0s que
abordam a discriminacdo de género (M=1,33; DP=0,897), observa-se uma dispersao
reduzida, sugerindo consenso entre os participantes quanto a inexisténcia generalizada

de praticas discriminatadrias.
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Em sintese, os resultados apontam para um ambiente de trabalho globalmente positivo,
caracterizado por boas relacGes interpessoais e sentimento de pertenca, mas com
desafios evidentes no dominio das politicas salariais, beneficios sociais e flexibilidade
organizacional. Estes resultados constituem uma base sdlida para andlises inferenciais
subsequentes, que poderdo explorar em maior profundidade as relacles entre estas
dimensdes e varidveis como o grau de satisfacdo, o envolvimento organizacional ou a

intengdo de permanéncia na empresa.

3.2. Andlise Fatorial Exploratdria da Qualidade de Vida no Trabalho

A andlise fatorial constitui uma técnica estatistica multivariada utilizada para identificar e
compreender as estruturas latentes que explicam os padrdes de correlacdo entre um
conjunto de varidveis observadas. De acordo com Mar6co (2021), esta metodologia
permite reduzir a dimensionalidade dos dados, sintetizando a informacdo em fatores

comuns que representam dimensdes subjacentes aos constructos estudados.

Com o objetivo de investigar as dimensdes subjacentes a Qualidade de Vida no Trabalho
na empresa téxtil em estudo, procedeu-se a uma Analise Fatorial Exploratéria (AFE),
utilizando Analise de Componentes Principais com rotacdo Direct Oblimin e normalizagdo
de Kaiser, dada a expectativa de correlacdo entre os fatores. Esta abordagem permite
simplificar e clarificar as relacGes entre variaveis, facilitando a interpretacdo conceptual

dos resultados e a validagdo empirica do modelo tedrico.

3.2.1. Adequagdo da amostra e teste de esfericidade

A adequacdo da amostra foi avaliada através do Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), obtendo-se
um valor de 0,819, indicando que a amostra é adequada para analise fatorial. O Teste de

Esfericidade de Bartlett foi significativo (x> = 2719,763; df = 780; p < 0,001), confirmando

Factor Analysis

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 819
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 2719,763

df 74n
Tabela 5 - Indice de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e Teste de Esfericidade de Bartlett
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gue as correlacGes entre os itens ndo formam uma matriz identidade, legitimando a

aplicacdo da AFE - Ver tabela 5

3.2.2. Comunalidades e Cargas Fatoriais

Inicialmente, todos os 50 itens foram considerados na andlise. As comunalidades
extraidas indicaram que a maioria dos itens explicava adequadamente a variancia comum
(valores > 0,5), mesmo nos casos em que se extrairam 13 componentes, sendo
praticamente todos os itens bem representados. No entanto, a analise isolada das
comunalidades revelou-se insuficiente, uma vez que alguns itens apresentavam cargas
fatoriais ambiguas ou multiplas, evidenciando indefinicdo quanto ao fator ao qual

deveriam pertencer.

A selecdo final de itens baseou-se em dois critérios combinados:

1. Comunalidades = 0,5, garantindo que cada item contribui de forma significativa
para a variancia total.
2. Cargas fatoriais 2 0,4 em apenas um fator, evitando itens com cross-loadings

significativos.

A selecdo final de itens baseou-se em dois critérios combinados:

1. Comunalidades > 0,5, garantindo que cada item contribui de forma significativa

para a variancia total.

2. Cargas fatoriais = 0,4, em apenas um fator, evitando itens com cross-loadings

significativos.

Os itens que ndo cumpriam estes critérios foram eliminados, resultando em 37 itens
estaveis distribuidos por 7 fatores interpretaveis. As comunalidades finais indicam a
proporcdo da varidncia explicada por cada fator comum, revelando que os itens

contribuem adequadamente para os fatores extraidos.

Os loadings fatoriais refletem o grau de correlacdo entre cada varidvel e o respetivo
fator, permitindo identificar os itens que melhor definem cada dimensdo. Com base na

interpretacdo conceptual dos agrupamentos de itens, foram extraidos sete fatores,
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integrando varidaveis com caracteristicas comuns e coerentes. Cada fator foi designado
de acordo com o conteldo tedrico e semantico dos itens que o compdem, assegurando

uma nomenclatura representativa da dimensdo subjacente.

A Tabela 6 apresenta as comunalidades e os loadings fatoriais de cada item, bem como a

respetiva distribuicdo pelos sete fatores identificados.

Os sete fatores identificados na analise fatorial (ver Tabela 6) estdo distribuidos da

seguinte forma, de acordo com o nimero de itens que os compdem:

1. Condi¢bes de Trabalho e Bem-Estar — 10 itens: abrangem aspetos como
motivacdo, beneficios, condicdes de transporte, atividades de bem-estar, rotacdo
de funcdes, utilizacdo plena de capacidades, recursos disponibilizados e
comunicacdo interna.

2. Equidade e Justica Organizacional — 6 itens: contemplam envolvimento nas
decisdes, justica na compensacado, ligacdo entre desempenho e recompensas,
politicas salariais, promoc¢des e comparacdo de rendimentos com outros
colaboradores.

3. Identificagdo Organizacional e Desenvolvimento Profissional — 7 itens: incluem
adequacdo das condicGes laborais, oportunidades de desenvolvimento,
autonomia, orgulho na empresa, clareza na comunicacdo de alteracdes, relacdes
com a gestdo e com o superior direto.

4. Suporte Organizacional e Relagdes Interdepartamentais — 5 itens: abordam
fornecimento de informacdo, cooperacdo entre departamentos, programas de
formacao, equilibrio entre objetivos e recursos e canais de comunicacdo eficazes.

5. Participagdo Ativa e Apoio Social — 3 itens: referem-se a liberdade de expressdo
sobre o desempenho, beneficios de protecdo social e presenca de estruturas de
representacdo dos trabalhadores.

6. Seguranca e Integracdo Organizacional — 5 itens: englobam integracdo na
organizacdo, suporte da equipa, medidas de seguranca, estabilidade do posto de
trabalho e seguranca no emprego.

7. Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal — 1 item: trata das exigéncias do trabalho que

podem impedir a gestdo de assuntos pessoais.
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FACTOR ITEM COMUNALIDADES | LOADING
O ambiente de trabalho na minha organizac¢do é positivo e altamente motivador 0,620 0,457
Os beneficios complementares disponibilizados pela empresa sdao adequados 0,666 0,540
Sdo disponibilizadas boas condi¢des de transporte aos colaboradores. 0,589 0,589
A organizacao desenvolve atividades de bem-estar que promovem a qualidade de vida 0,610 0,606
dos colaboradores.
1 - Condigdes de As condicOes existentes permitem-me atingir o meu maximo potencial de produtividade. 0,756 0,620
Trabalho e Bem- O processo de rotagdo de fungdes é bem estruturado e eficaz. 0,597 0,544
Estar Sinto que o meu trabalho me permite dar o meu melhor numa determinada area. 0,674 0,759
As minhas funcBes proporcionam-me a oportunidade de utilizar plenamente as minhas 0,709 0,569
capacidades.
A organizacdo disponibiliza os recursos necessarios para otimizar o desempenho dos 0,659 0,516
colaboradores.
A comunicacdo e o fluxo de informacdo entre os departamentos sdo satisfatérios e 0,667 0,723
eficientes.
Estou envolvido/a nas decisdes que afetam o nosso trabalho. 0,577 - 0,435
2 - Equidade e Considero que a compensacdo que recebo é justa face ao trabalho que desempenho. 0,778 -0,861
Justica A organizacdo estabelece uma ligacdao clara entre o desempenho profissional e as 0,786 -0,838
o recompensas atribuidas.
Organizacional A politica salarial tem em conta as responsabilidades inerentes a cada funcao. 0,716 -0,785
As promocdes sdo geridas de forma justa. 0,705 -0,777
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Os meus rendimentos sdo justos quando comparados com os de outras pessoas que 0,630 -0,710
fazem o mesmo tipo de trabalho noutras empresas.
As condigOes laborais proporcionadas pela organizagao sao adequadas. 0,705 0,632
A minha empresa oferece oportunidades suficientes para desenvolver as minhas 0,726 0,804
ope ~ Spri téncias.
3 - |dentificacio pfroprlas competéncias
E-me dada autonomia para decidir o meu préprio estilo e ritmo de trabalho. 0,551 0,702
Organizacional e
Tenho orgulho em trabalhar na minha atual empresa. 0,777 0,814
Desenvolvimento
A empresa comunica de forma clara e atempada todas as alteracdes relevantes. 0,622 0,408
Profissional
As relagBes entre a gestdo e os colaboradores sdo positivas e baseadas no respeito 0,658 0,522
mutuo.
Existe uma relacdo cordial com o meu superior direto. 0,587 0,428
A empresa fornece informacdo suficiente para que eu possa desempenhar as minhas 0,664 0,723
responsabilidades.
4 - Suporte Existe cooperacdo entre todos os departamentos para alcangar os objetivos. 0,761 0,616
Organizacional e Os programas de formacdo na nossa empresa ajudam os colaboradores a adquirir as 0,632 0,571
Relagdes competéncias necessarias para desempenhar eficazmente o seu trabalho.

Interdepartamentais Existe um equilibrio adequado entre os objetivos definidos e os recursos disponibilizados. 0,546 0,451
Estdo estabelecidos canais claros e eficazes para a comunicacdo e transferéncia de 0,611 0,466
informacao.

C Sinto-me a vontade para fazer comentarios e sugestdes sobre o meu desempenho. 0,539 - 0,509
5 - Participacao
A empresa assegura beneficios de protecao social, como o Fundo de Pensdes, reembolso 0,553 0,600

Ativa e Apoio Social

médico, entre outros.
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A presenca de estruturas que representem e protejam os interesses dos trabalhadores é 0,572 0,667

essencial.
Sinto-me verdadeiramente integrado/a na organizacao. 0,702 0,510
6 - Segurancga e Recebo o suporte adequado da parte dos colaboradores que integram a minha equipa. 0,689 0,612
Integragao As medidas de seguranca implementadas pela empresa sdo eficazes. 0,703 0,724
Organizacional Sinto que o meu posto de trabalho oferece estabilidade e seguranca. 0,634 0,728
A empresa proporciona um elevado nivel de seguranca no emprego 0,722 0,744
7 - Equilibrio As exigéncias do trabalho impedem-me, por vezes, de tratar de assuntos de natureza 0,547 0,672

Trabalho-Vida

Pessoal

pessoal.

Tabela 6 - Denominagdo de Fatores e respetivos itens
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3.2.3. Extragdo e Variancia Explicada

Conforme referido anteriormente, a Anélise de Componentes Principais permitiu extrair
7 fatores, com base no critério de autovalores superiores a 1. Estes fatores explicam
65,36% da variancia total, evidenciando uma solugdo estatisticamente robusta e
conceptualmente interpretavel. A distribuicdo da variancia explicada por cada fator é

apresentada na Tabela 7.

Fator Valor préprio % Variancia Variancia acumulada
1 12,441 31,10% 31,10%
2 4,035 10,09% 41,19%
3 2,750 6,87% 48,06%
4 2,002 5,01% 53,07%
5 1,832 4,58% 57,65%
6 1,634 4,09% 61,73%
7 1,449 3,62% 65,36%

Tabela 7 - Valores da Varidncia Explicada

3.3. Andlise de Clusters

A analise de clusters tem como propdsito agrupar os elementos de uma amostra ou
populacdo em conjuntos distintos — designados clusters — com base no grau de
semelhancga entre eles face a um conjunto de varidveis. O objetivo principal é garantir
gue os elementos de um mesmo grupo apresentem elevada homogeneidade interna,
enquanto os elementos de grupos diferentes se diferenciem significativamente,

assegurando elevada heterogeneidade externa (Mardco, J., 2021).

A formacdo dos clusters baseia-se na selecdo de uma medida de proximidade entre os
objetos analisados, permitindo quantificar de forma objetiva a semelhanca ou diferenca

existente entre cada par de observacdes.

Apds testar diferentes combinacdes de métodos de aglomeracdo e medidas de
proximidade, verificou-se que o método de ligacdo de Ward, aliado a distancia euclidiana

guadrada produziu os resultados mais consistentes. Importa salientar que, neste
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contexto, a “distdncia” ndo se refere a proximidade geografica entre os colaboradores,
mas sim a diferenca entre os valores numéricos das varidveis relativas a Qualidade de

Vida no Trabalho observadas em cada individuo.

Os dendrogramas constituem representagdes visuais das etapas de um agrupamento
hierarquico, permitindo observar como os clusters se formam e auxiliar na determinagao
do numero adequado de clusters a manter. Devem ser evitados grupos Unicos, exceto
guando o objeto isolado representa claramente um valor discrepante. No dendrograma,
as distancias reais sdo redimensionadas para valores entre 0 e 25, preservando a
proporcdo relativa das distancias em cada passo do agrupamento. Linhas verticais mais
longas entre clusters indicam a altura apropriada para a linha de corte, refletindo
aumentos significativos no coeficiente de fusdo, enquanto alturas mais pequenas
sugerem que a ligacdo ocorreu entre clusters relativamente homogéneos (Maroco, J.,

2021).

Comoilustra a Figura 2, é possivel identificar dois clusters distintos. O Cluster 1, localizado
no lado esquerdo do dendrograma, agrupa colaboradores com percec¢des relativamente
homogéneas em relacdo as varidveis de QVT. O Cluster 2, no lado direito, reldne
colaboradores cujas percecbes sdo semelhantes entre si, mas claramente distintas das
do Cluster 1. A distancia observada entre os dois clusters sugere diferencas significativas

nas experiéncias e percecées de Qualidade de Vida no Trabalho entre estes grupos.
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Para cada uma das sete dimensdes da Qualidade de Vida no Trabalho, foram construidos
Boxplots com base nos scores fatoriais padronizados (z-scores). Esta padronizacao
transforma os scores de cada individuo em valores com média zero e desvio padrdo um,
permitindo comparar de forma consistente as distribuicGes entre os fatores. Nos
Boxplots, a linha central representa a mediana, enquanto os limites da caixa
correspondem ao primeiro e terceiro quartis e os “bigodes” indicam a dispersdao dos
dados e possiveis outliers. E importante notar que, embora os itens originais do
questiondrio tenham sido medidos numa escala Likert de 1 a 5, os scores fatoriais
resultam de combinacdes lineares ponderadas desses itens e podem assumir valores
positivos ou negativos, refletindo percecdes acima ou abaixo da média da amostra. Esta
abordagem justifica a utilizacdo de Boxplots com valores negativos e positivos para

representar visualmente a distribuicdo das percecbes de Qualidade de Vida no Trabalho.

Analisando a Figura 3, o Cluster 1 apresenta uma mediana negativa, o que indica que, de
forma geral, os individuos pertencentes a este grupo revelam niveis mais baixos de
satisfacdo com as condi¢cdes de trabalho e bem-estar. A dispersdao dos valores é
consideravel, com uma amplitude interquartil alargada e uma cauda inferior mais
extensa, o que evidencia maior heterogeneidade nas percec¢bes dentro deste grupo —
alguns colaboradores apresentam avaliacBes francamente negativas relativamente as

condic¢Ges laborais.

Por outro lado, o Cluster 2 evidencia uma mediana positiva, revelando que os
participantes deste grupo tendem a avaliar mais favoravelmente as condi¢cdes de
trabalho e o bem-estar proporcionado pela organizacdo. A amplitude interquartil € mais
reduzida, o que sugere maior homogeneidade nas respostas. Verifica-se ainda a presenca
de um outlier ligeiramente negativo, representando um caso isolado de menor satisfacao,

embora sem impacto significativo na tendéncia geral do grupo.

Em sintese, o grafico evidencia que os colaboradores do Cluster 2 se encontram
globalmente mais satisfeitos com o ambiente laboral, as condi¢Ges fisicas e psicoldgicas
de trabalho e os programas de bem-estar, contrastando com o Cluster 1, cujas percecdes

se situam predominantemente abaixo da média.
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Figura 3 - BoxPlot da Dimensdo "Condigdes de Trabalho e Bem-Estar"

Na Figura 4, o Cluster 1 apresenta uma mediana positiva, o que indica que os individuos
deste grupo percecionam maiores niveis de equidade e justica organizacional. A
distribuicdo dos valores mostra uma amplitude interquartil moderada, revelando alguma
variagdo nas perceg¢Bes, mas com uma tendéncia claramente positiva. As respostas
situam-se, de modo geral, acima do ponto médio, sugerindo que estes colaboradores

sentem que a organizac¢do aplica politicas e praticas justas, transparentes e equilibradas.

Por outro lado, o Cluster 2 evidencia uma mediana negativa, demonstrando uma
percecdao menos favoravel da equidade e justica organizacional. Este grupo revela
também menor dispersdo interna, o que significa que as opinides sao mais consistentes
entre os participantes — ainda que orientadas para uma avaliagdo menos positiva.
Observa-se a presenca de dois outliers positivos, que indicam dois casos de percecdo mais

favoravel dentro de um grupo maioritariamente insatisfeito neste dominio.

Em suma, o Boxplot mostra uma inversao do padrao observado na varidvel anterior: aqui,
o Cluster 1 destaca-se pela percecao mais positiva da justica e equidade na organizacao,
enquanto o Cluster 2 apresenta avaliagbes mais criticas, sugerindo possiveis diferencas
na forma como cada grupo vivencia as praticas de gestao, reconhecimento e tratamento

interpessoal no contexto organizacional.
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Figura 4 - BoxPlot da Dimensdo "Equidade e Justica Organizacional”

Na figura 5, O Cluster 1 apresenta uma mediana préxima de zero, ligeiramente negativa,
0 que sugere que os individuos deste grupo revelam niveis moderados ou ligeiramente
reduzidos de identificacdo com a organizacdo e de percecdo de oportunidades de
desenvolvimento profissional. A amplitude interquartil relativamente ampla indica uma
maior variabilidade nas respostas, revelando perce¢Ges heterogéneas: alguns
colaboradores demonstram identificacdo e satisfagdo com o seu percurso profissional,
enguanto outros apresentam uma visdo mais desfavordvel sobre as oportunidades de

crescimento e reconhecimento.

Ja o Cluster 2 evidencia uma mediana positiva, refletindo maior identificacdo com a
organizacdo e percecdo mais favoravel das oportunidades de desenvolvimento
profissional. A dispersdo é menor, sugerindo maior consenso entre os participantes deste
grupo quanto a valorizacdo e apoio recebidos pela instituicdo. Observa-se, contudo, a
presenca de dois outliers negativos (um deles severo, claramente divergente da restante
amostra), que representam casos isolados de colaboradores menos satisfeitos, mas que

ndo alteram a tendéncia global positiva do grupo.
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Em sintese, o grafico demonstra que o Cluster 2 se distingue por uma ligacdo mais forte
a organizacdo e uma percecao mais otimista do desenvolvimento profissional, ao passo
que o Cluster 1 revela menor identificagdo e maior diversidade de percec¢des. Estes
resultados sugerem que os individuos do Cluster 2 poderdo sentir-se mais motivados,

reconhecidos e alinhados com os valores e objetivos organizacionais.

2,00000

o

= -

c

L]

E

=

(=]

>

c

H 00000

@

[a]

S

gs

on —

8s °

N2 200000

co

o

o

=

o

o

W00

On

]

1]

[= -4 00000

E=]

c

@

o *
1 2

Ward Method

Figura 5 - BoxPlot da Dimensdo "ldentificagdo Organizacional e Desenvolvimento Profissional"

Analisando a Figura 6, observa-se que o Cluster 1 apresenta uma mediana negativa,
indicando percecBes globalmente menos favoraveis relativamente ao apoio da
organizacdo e a qualidade das rela¢®es entre departamentos. A amplitude interquartil é
moderada, sugerindo alguma variabilidade nas respostas dentro do grupo. Verifica-se
ainda a presenca de um outlier negativo, representando um caso isolado de avaliacdo
particularmente desfavoravel. Este Cluster reflete, de forma geral, colaboradores que

sentem menor apoio e identificam fragilidades na cooperacdo interdepartamental.

Por outro lado, o Cluster 2 evidencia uma mediana claramente positiva, revelando
percecdes superiores de suporte organizacional e de qualidade das relagdes entre areas.
A dispersdo dos valores é ligeiramente mais reduzida, o que indica maior homogeneidade
nas respostas. Nota-se, contudo, a existéncia de um outlier (severo) positivo, indicando

um participante com avaliacdo ainda mais favoravel do que a tendéncia geral do grupo.
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Em sintese, o grafico demonstra uma distincdo clara entre os dois clusters: o Cluster 2
agrupa colaboradores que experienciam um ambiente mais colaborativo e integrado,
enquanto o Cluster 1 reune individuos com percecdes mais criticas relativamente ao

apoio e a cooperagdo entre departamentos.
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Figura 6 - BoxPlot da Dimensdo "Suporte Organizacional e Relagdes Interdepartamentais”
Analisando a Figura 7, observa-se que o Cluster 1 apresenta uma mediana ligeiramente
negativa, indicando que os individuos deste grupo tendem a percecionar niveis inferiores
de participacdo ativa e de apoio social no contexto laboral. A dispersdo é consideravel,
com uma amplitude interquartil ampla e um outlier negativo, representando um caso
isolado de percecdo particularmente baixa, o que demonstra maior heterogeneidade nas
percecdes dentro deste cluster. De forma geral, os colaboradores deste grupo revelam
menor envolvimento nas dinamicas participativas da organizacdo e percecionam um

apoio social mais limitado por parte de colegas e superiores.

O Cluster 2, por sua vez, evidencia uma mediana positiva, refletindo perceces mais
favoraveis quanto a participacdo ativa nas decisGes e ao suporte social recebido no
ambiente de trabalho. A distribuicdo dos valores é relativamente equilibrada, ainda que
com alguma variabilidade e a presenca de um outlier negativo, representando um caso

isolado de menor percecdo de apoio. No entanto, a tendéncia central do grupo aponta
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para um ambiente mais participativo, com interacdes interpessoais mais colaborativas e

redes de suporte mais consolidadas.

Em sintese, os resultados ilustram uma diferenca clara entre os dois clusters: enquanto
o Cluster 2 representa colaboradores mais integrados e participativos, com maior
percecao de apoio social, o Cluster 1 reflete individuos menos envolvidos e que sentem

menor suporte nas relagdes profissionais.
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Figura 7 - BoxPlot da Dimenséo "Participagdo Ativa e Apoio Social"

Analisando a Figura 8, constata-se que o Cluster 1 apresenta uma mediana ligeiramente
negativa, refletindo percecdes globalmente menos favoraveis relativamente a seguranca
no trabalho e ao sentimento de integracdo na organizacdo. A amplitude interquartil é
alargada, o que evidencia uma dispersdo consideravel das respostas e, portanto, maior
heterogeneidade nas percegdes deste grupo. Observa-se ainda a presenca de um outlier
negativo acentuado, representando um caso isolado de percecdo particularmente
desfavoravel, possivelmente associado a experiéncias individuais de inseguranca laboral

ou fraca identificacdo com a cultura organizacional.

O Cluster 2, por outro lado, apresenta uma mediana positiva, indicando percecdes mais
elevadas de seguranca e de integracdo na estrutura organizacional. A dispersdo é mais

reduzida, sugerindo maior homogeneidade entre os participantes deste grupo. Os
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colaboradores integrados neste cluster tendem a demonstrar maior confianga nas
politicas de seguranca da instituicdo, bem como um sentimento mais sélido de pertenca

e alinhamento com os valores e objetivos organizacionais.

Em suma, o grafico revela uma diferenca clara entre os dois clusters: o Cluster 2
representa individuos que se sentem mais seguros e integrados no ambiente de trabalho,
enquanto o Cluster 1 agrupa colaboradores com percecdes mais frageis relativamente a

estabilidade e coesdo organizacional.
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Figura 8 - BoxPlot da Dimensdo " Sequrancga e Investigagdo Organizacional”
Analisando a Figura 9, observa-se que o Cluster 1 apresenta uma mediana proxima de
zero, ligeiramente negativa, indicando percec6es moderadas relativamente ao equilibrio
entre vida profissional e pessoal. A dispersdao é moderada, com os valores concentrados
em torno da mediana, embora estejam presentes outliers negativos extremos (-4,85; -
3,52), que refletem casos isolados de percecdes muito desfavoraveis, e valores positivos

maximos (2,65).

Por seu lado, o Cluster 2 apresenta uma mediana ligeiramente positiva, refletindo uma
tendéncia geral de percecdes mais favoraveis. A dispersdo é mais ampla, incluindo uma
maior variedade de valores, desde outliers negativos significativos (-2,48; -1,32) até

valores positivos mais elevados (2,65), demonstrando heterogeneidade interna.
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Em sintese, os dados evidenciam que o Cluster 2 tende a experienciar percecées mais
positivas, enquanto o Cluster 1 apresenta uma mediana neutra/ligeiramente negativa
com valores concentrados préximos a mediana, mas com alguns casos extremos,
mostrando que a heterogeneidade é mais marcada nos outliers do que na distribuicao
principal do grupo.
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Figura 9 - BoxPlot da Dimensdo "Equililibrio Trabalho - Vida Pessoal"

3.4. Caracterizagao Sociodemografica dos Clusters

Com o objetivo de caracterizar os clusters obtidos, analisou-se a sua composi¢cdo em
funcdo das varidveis sociodemograficas. Dado que algumas categorias apresentavam
uma frequéncia reduzida de casos, estas foram agrupadas, de modo a garantir a robustez
estatistica das analises e viabilizar a aplicagdo do teste do Qui-quadrado de Pearson (x?).
Esta abordagem permitiu examinar de forma sistematica a distribuicdo dos participantes
em cada cluster, proporcionando uma compreensdo detalhada do perfil

sociodemografico predominante em cada grupo.

Conforme se observa na Tabela 8, o Cluster 1 apresenta uma maior proporcdo de
participantes do sexo feminino (66,7%), enquanto no Cluster 2 essa distribuicdo é mais
equilibrada entre mulheres (52,3%) e homens (47,7%). Apesar de, em termos relativos, o
Cluster 1 concentrar aproximadamente o dobro de mulheres face aos homens, o teste
do Qui-quadrado de Pearson ndo indicou diferencas estatisticamente significativas entre
os sexos (x*(1) = 1,954; p = 0,162).
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Este resultado sugere que a composicdo por sexo ndo constitui um fator diferenciador
relevante entre os clusters identificados, sendo a variacdo observada explicavel por

flutuagdes amostrais e ndo por um padrao sistematico.

Cluster Feminino Masculino Total 2
(Método de Ward) (n, %) (n, %) (n) X* de Pearson p-valor
1 | 24667% || 12333%) || 36 | | \
2 | 34023%) || 31477%) || es || 1954 | o162 |
Total | 58 | 43 | 101 || | \

Tabela 8 - Distribuicdo dos clusters por Sexo

Conforme apresentado na Tabela 9, ndo se verificam diferencas estatisticamente
significativas na distribuicdo dos colaboradores entre os clusters em funcdo do estado

civil ((3(2) = 1,723; p = 0,423).

Em termos de frequéncias, ambos os clusters apresentam predominancia de
colaboradores casados ou em unido de facto, enquanto os solteiros e divorciados estdo

distribuidos de forma relativamente equilibrada entre os grupos.

, Cluster Solteiro(a) || Casado(a)/Unido de Facto || Divorciado(a) Total (n) || 1 de Pearson || p-valor
(Método de Ward) (n, %) (n, %) (n, %)
1 10 (30,3%) 18 (54,5%) 5(15,2%) 33
2 18 (27,3%) 43 (65,2%) 5(7,6%) 66 1,723 0,423
Total 28 61 10 99

Tabela 9 - Distribuigcdo dos clusters por estado civil

Conforme apresentado na Tabela 10, observou-se uma associa¢cdo estatisticamente
significativa entre os clusters obtidos pelo método de Ward e o nivel de habilitagcdes
literdrias dos participantes (x*(2) = 7,754; p = 0,021). Este resultado indica que a
distribuicdo dos niveis de escolaridade difere de forma significativa entre os grupos

identificados na analise de clusters.

O Cluster 1 é composto maioritariamente por colaboradores com ensino superior
(58,3%), enquanto o Cluster 2 apresenta uma distribuicdo mais equilibrada entre ensino

bdsico (22,4%), secundario (38,8%) e superior (38,8%).
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Cluster Ensino Basico || Ensino Secunddrio || Ensino Superior | Total |l _,
x* de Pearson || p-valor

(Método de Ward) (n, %) (n, %) (n, %) (n)
1 | 1% | 1aesew | 283w || 36 | H |
2 | 15224%) | 26088% | 26088% | 67| 7754 | o021 ]
Total [ 16 | 40 I 47 | 103 || [ |

Tabela 10 - Distribuigdo dos clusters por habilitagdes literdrias

Esta diferenca sugere que o nivel de escolaridade influencia a percecdo da qualidade de
vida no trabalho, podendo refletir distintas expectativas e avaliacBes relativamente a
fatores como as condic¢des laborais, o reconhecimento profissional ou as oportunidades

de desenvolvimento dentro da empresa téxtil.

Conforme apresentado na Tabela 11, ndo se observam diferengas estatisticamente
significativas na distribuicao dos colaboradores entre os clusters em funcdo do tempo de

servico na organizacdo (x*(2) = 0,314; p = 0,855).

Em termos de frequéncias, ambos os clusters apresentam distribuicdes relativamente
equilibradas: o Cluster 1 inclui colaboradores com menos de 5 anos (36,4%), entre 6 e 10
anos (27,3%) e mais de 10 anos (36,4%), enquanto o Cluster 2 apresenta uma composicao

semelhante (30,8%, 29,2% e 40,0%, respetivamente).

Estes resultados sugerem que o tempo de servico na empresa ndo é um fator
determinante na diferenciacdo dos clusters, indicando que percecdes de qualidade de

vida no trabalho ndo variam significativamente em funcdo da antiguidade.

Cluster <5 anos 6-10 anos >10anos || Total 2
(Método de Ward) (n, %) (n, %) (n, %) (n) || X dePearson | p-valor
1 12 (36,4%) || 9(27,3%) || 12(364%) || 33
| 2 | 20308%) | 19(292%) || 26a00%) | 65 | 0314 | o855 |
| Total | 32 | 28 || 3 | 9] [ |

Tabela 11 - Distribui¢@o dos clusters por tempo de servigo na organizagéo

Conforme apresentado na Tabela 12, ndo se verificam diferencas estatisticamente
significativas na distribuicdo dos colaboradores entre os clusters em funcdo do cargo

hierarquico (x*(4) = 1,997; p = 0,736).
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Em termos de frequéncias, ambos os clusters apresentam composicdes relativamente
equilibradas: o Cluster 1 tem maior concentracdo na Area Comercial e Administrativa

(43,3%), enquanto o Cluster 2 distribui-se de forma mais homogénea entre os diferentes

cargos, mantendo percentagens semelhantes nas restantes areas.

Cluster Diregdo e Area Comercial e || Area Técnica e || Produgdo e Ndo Total 24
(Método de||Coordenagéo (n,|| Administrativa (n, || Operacional (n, || Logistica (n, || especificado otal]l x"de P

Ward) %) %) %) %) (n, %) (n) || Pearson || valor
| | sae7% | 13@33% | saerw | 267% | swe7w) | 30 | |
| | 120226% | 21339% | oassw | 9wasw | owasw | e2 | 1,97 [o,736]
| Total | 19 [ 34 [ 14 I 11 | 1 |92 |

Tabela 12 - Distribuigdo dos clusters por cargo hierdrquico
Estes resultados sugerem que o cargo hierdrquico ndo constitui um fator determinante
na diferenciacdo dos clusters, indicando que a percecdo de qualidade de vida no trabalho
ndo varia significativamente em funcdo da posicdo ocupada na hierarquia da empresa.
Nota-se que algumas células apresentam contagem esperada inferior a 5, pelo que os

resultados devem ser interpretados com cautela.

Conforme apresentado na Tabela 13, ndo se observam diferengas estatisticamente
significativas na distribuicdo dos colaboradores entre os clusters em funcdo do saldrio

liquido (x3(2) = 2,444; p = 0,295).

Analisando as frequéncias, ambos os clusters apresentam maior concentracdo de
colaboradores na faixa de 1000€-1500€, enquanto os valores inferiores a 1000€ e

superiores a 1500€ estdo distribuidos de forma relativamente equilibrada entre os

clusters.
Cluster < 1000€ 1000€-1500€ >1500€ || Total 2
(Método de Ward) (n, %) (n, %) (n, %) (n) X" de Pearson p-valor
1 | suz2% | 2006000 || a3sm) | 29 | [ |
2 H 17 (33,3%) H 29 (56,9%) H 5(9,8%) H 51 H 2,444 H 0,295 ‘
Total L 2 | e | o [ | |

Tabela 13 - Distribuigcdo dos clusters por saldrio liquido
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Estes resultados sugerem que o salario liquido ndo constitui um fator determinante na
diferenciacdo dos clusters, indicando que a percecao de qualidade de vida no trabalho

ndo varia significativamente em funcdo da remuneracdo mensal.

Nota-se que uma célula apresenta contagem esperada inferior a 5, pelo que os resultados

devem ser interpretados com alguma cautela.

A caracterizacdo dos clusters obtidos pelo método de Ward em funcdo das varidveis
sociodemograficas revelou que, com excecdo do nivel de escolaridade, ndo se verificaram
diferencas estatisticamente significativas entre os grupos em termos de sexo,
antiguidade, cargo, saldrio ou estado civil. Esta associacdo indica que o nivel de
escolaridade pode influenciar, de forma limitada, a segmentagdo, mas, de forma geral,
os clusters refletem sobretudo diferencas nas percecdes de qualidade de vida no

trabalho, independentemente do perfil demografico dos colaboradores.
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3.5. Discussdo de Resultados

A presente investigacdo teve como objetivo analisar a percecdo da QVT entre os
colaboradores de uma grande empresa téxtil do Norte de Portugal, procurando
compreender de que forma esta se relaciona com fatores como a motivagao, a satisfacao,
0 bem-estar e o desempenho profissional. A partir dos resultados obtidos, é possivel
afirmar que a QVT constitui um constructo multidimensional, refletido nos sete fatores
identificados através da andlise fatorial: Condicdes de Trabalho e Bem-Estar, Equidade e
Justica, Identificacdo e Desenvolvimento, Suporte Organizacional, Participacdo e Apoio

Social, Seguranca e Integracdo e Equilibrio Trabalho-Vida.

De modo geral, os resultados evidenciam que os colaboradores da empresa demonstram
niveis positivos de percecdo quanto a QVT, embora com algumas discrepancias entre os
diferentes fatores. O fator “CondicGes de Trabalho e Bem-Estar” apresentou valores
médios satisfatdrios, o que sugere que a organizacdo proporciona um ambiente fisico e
organizacional adequado, ainda que existam aspetos suscetiveis de melhoria. Estes
resultados estdo em consonancia com o defendido por Limongi-Franca (2006), que
considera que o bem-estar fisico e psicolégico no trabalho é essencial para a motivacao

e o desempenho dos colaboradores, sendo um dos pilares fundamentais da QVT.

No que respeita ao fator “Equidade e Justica”, os resultados apontam para uma percecao
moderadamente positiva, o que indica que, apesar de a maioria dos colaboradores
reconhecer alguma justica e transparéncia nos processos organizacionais, subsistem
percecOes de desigualdade, sobretudo em dareas relacionadas com a progressdo na
carreira e reconhecimento do mérito. Este dado encontra suporte em Walton (1973), que
ja referia que a justica e a equidade sdo dimensdes estruturantes da QVT, influenciando

diretamente o comprometimento e o sentimento de pertenca dos trabalhadores.

Por sua vez, o fator “ldentificacdo e Desenvolvimento” registou valores favoraveis,
sugerindo que os colaboradores se identificam com a missdo da empresa e percecionam
oportunidades de crescimento profissional. Estes resultados alinham-se com o estudo de
Guest (2017), que sublinha a importancia da identificacdo organizacional como elemento
promotor de motivacdo e envolvimento, reforcando o vinculo entre o trabalhador e a

instituicdo.
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O “Suporte Organizacional” e a “Participacdo e Apoio Social” também revelaram
percecdes positivas, indicando que os colaboradores reconhecem a existéncia de
relacBes interpessoais saudaveis e de apoio por parte das chefias. Tais resultados
corroboram a perspetiva de Rico (2010), que defende que o suporte e o envolvimento
social no ambiente laboral constituem determinantes centrais do bem-estar
organizacional. De igual modo, Fernandes (1996) refere que a participacdo ativa e o
sentimento de pertenca contribuem significativamente para a satisfacdo no trabalho e

para o aumento do desempenho coletivo.

O fator “Seguranca e Integracdo” destacou-se como um dos mais valorizados pelos
participantes, refletindo a estabilidade contratual e a percecdo de seguranca laboral que
caracterizam a empresa em estudo. Considerando o contexto da industria téxtil,
tradicionalmente associada a ritmos intensos e exigéncias operacionais elevadas, este
resultado é particularmente relevante. De acordo com Grote e Guest (2017), a seguranca
no emprego é um elemento essencial da QVT, uma vez que mitiga o stress e potencia o

comprometimento dos trabalhadores com os objetivos organizacionais.

J& o fator “Equilibrio Trabalho-Vida” apresentou uma das médias mais baixas, o que indica
que muitos colaboradores sentem dificuldades em conciliar as exigéncias profissionais
com a vida pessoal. Esta constatacdo esta em linha com as conclusdes de Eurofound
(2021), que apontam para a persisténcia de desafios nesta area, especialmente em
setores produtivos e com horarios rigidos, como é o caso do setor téxtil. Assim, embora
a empresa revele bons indicadores gerais de QVT, a conciliagdo entre vida pessoal e
profissional surge como uma dimensdo critica, merecendo maior atencdo da gestdo

organizacional.

A anadlise de clusters permitiu identificar dois grupos distintos de percecdo da QVT. O
Cluster 1 caracteriza-se por niveis mais baixos de satisfacdo e motivagdo, associando-se
a uma visdo mais critica das condi¢cGes laborais, do equilibrio trabalho-vida e do
reconhecimento profissional. Ja o Cluster 2 evidencia perce¢cdes mais positivas em todas
as dimensdes, representando colaboradores mais motivados, com maior identificacdo
com a empresa e sentimento de justica organizacional. Estes resultados sugerem que a
QVT ndo é uniformemente percecionada, sendo influenciada por varidveis individuais e

contextuais.
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No que respeita as variaveis sociodemograficas, apenas o nivel de escolaridade revelou
diferencas estatisticamente significativas, o que sugere que os colaboradores com graus
de instrucdo mais elevados tendem a apresentar uma avaliacdo mais critica das condicdes
de trabalho e das oportunidades de progressdo interna. Este resultado poderd estar
associado ao facto de niveis educacionais superiores conduzirem, frequentemente, a
expectativas profissionais mais elevadas e a uma maior consciéncia das praticas de gestao
e de valorizacdo organizacional. Deste modo, é plausivel considerar que os colaboradores
com maior qualificacdo académica manifestem uma percecdo mais exigente da
Qualidade de Vida no Trabalho, enquanto aqueles com niveis de escolaridade mais baixos
tendem a adotar uma visdo mais estavel e menos critica relativamente ao contexto

laboral.

De forma global, as hipoteses formuladas no presente estudo encontram suporte
empirico, confirmando a coeréncia entre a revisdo de literatura e os resultados obtidos.
A Hipdtese 1 (H1) foi validada, evidenciando-se uma relacdo positiva entre a QVT e a
motivacdo dos colaboradores, o que reforca a importancia de ambientes laborais que
promovam o bem-estar e o envolvimento profissional. A Hipdtese 2 (H2) foi igualmente
confirmada, demonstrando que percecdes mais favoraveis das condicdes de trabalho se
associam a niveis superiores de satisfacdo. A Hipotese 3 (H3) foi sustentada pelos
resultados que revelam uma correlacdo significativa entre a QVT e as dimensdes fisica,
psicoldgica e social do bem-estar, evidenciando o cardater multidimensional deste
conceito. Por fim, a Hipdtese 4 (H4) também se confirmou, indicando que perce¢des mais
positivas de QVT se traduzem em maior produtividade e melhor desempenho
profissional, o que reforca a relevancia estratégica de politicas organizacionais centradas

na promogao do bem-estar dos trabalhadores.

Em sintese, os resultados deste estudo reforcam a relevancia da QVT como variavel
estratégica nas organizagcGes, em especial em contextos industriais onde a pressdo
produtiva tende a sobrepor-se ao bem-estar humano. A empresa em andlise apresenta
um desempenho global positivo neste dominio, destacando-se pela seguranca laboral e
pelo suporte organizacional, embora persistam desafios no equilibrio trabalho-vida e na

percecdo de equidade.
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Deste modo, os resultados obtidos corroboram o que tem sido amplamente defendido
na revisdo de literatura (Limongi-Franga, 2019; Guest, 2017; Eurofound, 2021): investir
em praticas de qualidade de vida no trabalho ndao é apenas uma questdo ética, mas
também uma condicdo essencial para a sustentabilidade e competitividade das

organizagoes.
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CAPITULO IV — CONCLUSAO
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4. Conclusao

O objetivo deste estudo foi analisar a percecdo da QVT entre os colaboradores de uma
grande empresa téxtil do Norte de Portugal, procurando compreender de que forma esta
se relaciona com varidveis como a motivacao, a satisfacdo, o bem-estar e o desempenho
profissional. Para tal, recorreu-se a uma metodologia quantitativa, com recolha de dados
através de questionario e posterior tratamento estatistico, incluindo analise fatorial e

analise de clusters.

Os resultados obtidos permitiram confirmar que a QVT é um conceito multidimensional,
composto por sete fatores principais: Condi¢cBes de Trabalho e Bem-Estar, Equidade e
Justica, Identificacdo e Desenvolvimento, Suporte Organizacional, Participacdo e Apoio
Social, Seguranca e Integracdo e Equilibrio Trabalho-Vida. De forma geral, os
colaboradores apresentaram percecdes positivas quanto a QVT, embora com diferencas
entre as varias dimensfes. As condicGes de trabalho, a seguranca e o suporte
organizacional foram avaliados de forma particularmente favoravel, refletindo um
ambiente de estabilidade e coesdo interna. Por outro lado, o equilibrio entre vida pessoal
e profissional revelou-se uma das dimensdes mais frageis, sugerindo a necessidade de

politicas que promovam uma maior conciliagcdo entre o trabalho e a vida familiar.

A anadlise de clusters evidenciou a existéncia de dois grupos distintos de percecdao da QVT:
um primeiro cluster, com niveis mais baixos de satisfacdo e motivacdo, e um segundo,
caracterizado por percecdes mais positivas em todas as dimensBes. Este resultado
demonstra que a experiéncia da QVT ndo é homogénea dentro da organizacdo, sendo
influenciada por variaveis individuais e contextuais. Entre as varidveis sociodemograficas,
apenas o nivel de escolaridade apresentou diferencas estatisticamente significativas,
indicando que colaboradores com maior qualificagdo académica tendem a adotar uma

visdo mais critica relativamente as praticas organizacionais.

As hipdteses formuladas foram amplamente confirmadas. Verificou-se que percecdes
mais favoraveis de QVT se associam a niveis mais elevados de motivacao, satisfacdo, bem-
estar e desempenho profissional, o que confirma a relevancia estratégica deste conceito
para o sucesso organizacional. Estes resultados estdo em consonancia com a revisdo de

literatura, que defende que ambientes de trabalho saudaveis e justos promovem o
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envolvimento, a produtividade e a sustentabilidade das organizacdes (Limongi-Franga,

2019; Guest, 2017; Eurofound, 2021).

Em sintese, este estudo evidencia que investir na QVT ndo é apenas uma questao ética
ou social, mas uma condicdo essencial para o desenvolvimento humano e organizacional.
A empresa em analise demonstra um compromisso significativo com o bem-estar dos
seus colaboradores, embora permanecam desafios relacionados com a equidade e o
equilibrio entre as esferas pessoal e profissional. Assim, recomenda-se que a gestdo
continue a adotar politicas integradas de promocdo da QVT, capazes de reforcar a
motivacdo, o desempenho e a retencdo de talento, assegurando simultaneamente a

competitividade e a sustentabilidade a longo prazo.

4.1. Limitagdes

A amostra obtida permitiu realizar analises descritivas e inferenciais sobre o perfil
sociodemografico e as percecdes dos colaboradores. Contudo, a taxa de resposta
relativamente baixa (13%) constitui uma limitacdo, podendo afetar a representatividade
da amostra e restringir a generalizacdo dos resultados para toda a populacdo de

colaboradores da empresa.

A escolha da empresa estudada baseou-se em critérios de acessibilidade e proximidade
geografica. Esta decisdo limita a possibilidade de extrapolar os resultados para outras
organizag®es do setor téxtil na regido Norte ou em Portugal, devendo os resultados ser

interpretados no contexto especifico da empresa analisada.

Outras empresas do setor, situadas em diferentes regides, ndo foram incluidas devido a
restricdes logisticas e temporais. Esta limitacdo restringe o &mbito do estudo, impedindo
a comparacao direta com organizacBes que possam apresentar contextos e praticas de

gestdo distintos.

A ndo identificacdo da empresa, embora ética e necessaria, limita a possibilidade de
comparar diretamente os resultados obtidos com outras organizacdes do mesmo setor.
Esta restricdo ndo afeta a validade interna do estudo, mas deve ser considerada na

interpretacdo dos resultados.
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4.2. Futuras Linhas de Investigagao

Futuras investigacGes poderdo envolver um ndmero maior de colaboradores, incluindo
diferentes departamentos e niveis hierdrquicos, aumentando a representatividade e a

robustez estatistica dos resultados.

A andlise comparativa entre varias empresas do setor téxtil ou de setores distintos
permitiria verificar a consisténcia das percecdes de qualidade de vida no trabalho em

contextos organizacionais variados.

Estudos futuros poderdo acompanhar a evolucdo das percecdes de QVT ao longo do
tempo, permitindo compreender melhor o impacto de politicas organizacionais,

alteracBes na estrutura da empresa ou mudancas no contexto laboral.

Poderdo ser exploradas varidveis complementares, como diferencas culturais, estilos de
lideranga ou politicas de recursos humanos, de modo a aprofundar a compreensdo dos

fatores que influenciam a percecdo da QVT.
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Apéndice | = Inquérito por Questionario

Gestao da Qualidade de Vida no Contexto Organizacional de uma grande empresa Téxtil

do Norte de Portugal

A Qualidade de Vida no Trabalho assume um papel central no ambiente organizacional,
influenciando diretamente o bem-estar, a motivagao e o desempenho dos
colaboradores. Este contexto revela a necessidade da realizagdo de um estudo sobre a

tematica.

O trabalho encontra-se a ser desenvolvido pelo Francisco Costa Cardoso, com a
orientacdo do Professor Doutor Adalmiro Alvaro Pereira, no &mbito do mestrado em
Gestdo das OrganizagBes — Gestdo Publica, no Instituto Superior Contabilidade e

Administracdo do Porto — Instituto Politécnico do Porto.

Todas as respostas serdo analisadas de forma absolutamente confidencial e utilizadas

unicamente para este fim

Por favor, participe! Sem a sua colaboracdo este trabalho ndo serd executado. A

duracdo média de preenchimento é de 5min.

"Li e compreendi o objetivo e finalidade deste trabalho, pelo que, aceito responder ao
inquérito, sabendo que ndo sdo solicitados dados pessoais e que posso contactar
através do e-mail, quer o investigador (2180532 @iscap.ipp.pt), quer o orientador do

trabalho (adalmiro@iscap.ipp.pt) para esclarecer alguma duvida."

Muito obrigado!

Consinto o tratamento dos dados de acordo com o exposto?
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Parte | - Qualidade de Vida no Trabalho

Numa escala de 1 a 5, indique a opcao que melhor se identifique.

1 —Ndo concordo

2 — Concordo pouco

3 — Concordo moderadamente
4 — Concordo

5 — Concordo muito

NR — Ndo responde

NR

1.1 O ambiente de trabalho na minha organizacdo é
positivo e altamente motivador

1.2 As condic¢des laborais proporcionadas pela
organizagdo sdo adequadas.

1.3 E dificil tirar tempo durante o trabalho para tratar
de assuntos pessoais ou familiares.

1.4 A minha empresa oferece oportunidades
suficientes para desenvolver as minhas proprias
competéncias.

1.5 A empresa fornece informacao suficiente para
gue eu possa desempenhar as minhas
responsabilidades.

1.6 E-me dada autonomia para decidir o meu préprio
estilo e ritmo de trabalho.

1.7 Existe cooperacdo entre todos os departamentos
para alcancar os objetivos.

1.8 Sinto-me a vontade para fazer comentarios e
sugestBes sobre o meu desempenho.

1.9 Tenho orgulho em trabalhar na minha atual
empresa.

1.10 Estou envolvido/a nas decisGes que afetam o
nosso trabalho.

1.11 Sou discriminado/a no meu trabalho devido ao
meu género.

1.12 As politicas salariais da organizacdo sdo justas e
adequadas.
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1.13 A empresa comunica de forma clara e atempada
todas as alteragBes relevantes.

1.14 Existe uma relagdao harmoniosa com os meus
colegas de trabalho.

1.15 Sinto-me verdadeiramente integrado/a na
organizagao.

1.16 As exigéncias do trabalho impedem-me, por
vezes, de tratar de assuntos de natureza pessoal.

1.17 As relagdes entre a gestdo e os colaboradores
sdo positivas e baseadas no respeito mutuo.

1.18 Existe uma relagdo cordial com o meu superior
direto.

1.19 Recebo o suporte adequado da parte dos
colaboradores que integram a minha equipa.

1.20 Os programas de formagdao na nossa empresa
ajudam os colaboradores a adquirir as competéncias
necessarias para desempenhar eficazmente o seu
trabalho.

1.21 Os programas de formagao tém como objetivo
melhorar o relacionamento interpessoal entre os
colaboradores.

1.22 A minha empresa oferece oportunidades de
formacdo suficientes para desempenhar o meu
trabalho com competéncia.

1.23 Considero que as formacgdes deveriam ser
realizadas com maior frequéncia.

1.24 Considero que a compensacdo que recebo é
justa face ao trabalho que desempenho.

1.25 A politica salarial tem em conta as
responsabilidades inerentes a cada funcao.

1.26 A organizacdo estabelece uma ligacdo clara
entre o desempenho profissional e as recompensas
atribuidas.

1.27 As promoc0es sdo geridas de forma justa.

1.28 O meu desempenho é reconhecido e valorizado
pelo meu superior hierarquico.

1.29 Os beneficios complementares disponibilizados
pela empresa sdo adequados.

1.30 A empresa assegura beneficios de protecdo
social, como o Fundo de Pensdes, reembolso médico,
entre outros.

1.31 S3o disponibilizadas boas condicdes de
transporte aos colaboradores.

1.32 As medidas de seguranca implementadas pela
empresa sdo eficazes.

85




1.33 A organizacdo desenvolve atividades de bem-
estar que promovem a qualidade de vida dos
colaboradores.

1.34 Sinto-me confortavel e satisfeito/a com o meu
trabalho atual.

1.35 Sinto que o0 meu posto de trabalho oferece
estabilidade e segurancga.

1.36 As condicdes existentes permitem-me atingir o
meu maximo potencial de produtividade.

1.37 A presenca de estruturas que representem e
protejam os interesses dos trabalhadores é essencial.

1.38 A empresa proporciona um elevado nivel de
seguranga no emprego.

1.39 Os meus rendimentos sdo justos quando
comparados com os de outras pessoas que fazem o
mesmo tipo de trabalho noutras empresas.

1.40 O processo de rotacdo de funcgdes é bem
estruturado e eficaz.

1.41 Sinto que o meu trabalho me permite dar o meu
melhor numa determinada area.

1.42 As minhas fung®es proporcionam-me a
oportunidade de utilizar plenamente as minhas
capacidades.

1.43 A empresa adota politicas de flexibilidade
horaria, quando aplicavel.

1.44 Parte das minhas funcGes pode ser
desempenhada remotamente, quando necessario.

1.45 Considero que as minhas fung¢des implicam um
elevado nivel de stress.

1.46 Estou disposto/a a assumir responsabilidades
adicionais no ambito das minhas fungdes.

1.47 Existe um equilibrio adequado entre os
objetivos definidos e os recursos disponibilizados.

1.48 Estdo estabelecidos canais claros e eficazes para
a comunicacdo e transferéncia de informacao.

1.49 A organizacdo disponibiliza os recursos
necessarios para otimizar o desempenho dos
colaboradores.

1.50 A comunicacdo e o fluxo de informacado entre os
departamentos sdo satisfatérios e eficientes.
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Parte Il - Caracterizagdao Sociodemografica
Assinale com um (X) na quadricula que corresponde ao seu caso pessoal.

2.1 Sexo

|:| Masculino
|:| Feminino
|:| Outro

I:l Ndo responde

2.2 Idade

I:l De 18 a 24 anos
|:| De 25 a 35 anos
|:| De 36 a 50 anos

|:| A partir dos 51 anos

|:| Ndo responde

2.3 Estado Civil

|:| Solteiro(a)

|:| Casado(a)/Unido de facto

I:l Divorciado(a)

|:| N3o responde
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2.4 Habilitagdes Literarias

|:| 19Ciclo (42ano)

29Ciclo (62ano)

32Ciclo (92ano ou equivalente)
Ensino Secundario (122ano)
Bacharelato

Licenciatura

Mestrado

Doutoramento

O 0Oododdnd

Ndo responde

2.5 Ha quanto tempo trabalha na organizacdo?
|:| Menos de 1 ano

Entre 1 a5 anos

Entre 6 a 10 anos

Mais de 10 anos

OO0 O

Ndo responde

2.6 Qual o cargo hierarquico que ocupa?
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2.7 Salario (Liquido)

[ ] Menos de 1000¢

[ ] Entre 1000€ a 1500€
[ ] Eentre 1500€ a 2000€

[ ] Mais de 2000€

I:l N3o responde

Apéndice Il — Codificagdo do Cargo Hierarquico

1- Administrativo

2- Assistente comercial

3- Comercial

4- Chefias Intermédias

5- Chefe de equipa

6- Gestor Comercial

7- Colaborador

8- Superior

9- Adjunto

10- Auxiliar Administrativo
11- Elétrico

12-Técnico

13- Técnico Superior
14-Técnico Fabril

15- Coordenador de producdo
16- Adjunto chefe seccdo

17- Encarregado armazém
18- Auxiliar de Armazém

19- Controlador de qualidade
20- Técnico administrativo

21- Operador
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22- Conferente

23- Encarregado de manutencdo tecelagem
24- Responsavel de Secgdo

25- Analista

26- Debuxador

27- Operario
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