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Resumo 

O recurso ao trabalho contingente tem ganho cada vez mais relevância nos últimos anos. 

Atualmente, é comum encontrar trabalhadores contingentes a ocuparem cargos de maior res-

ponsabilidade. Como resultado, as práticas de gestão de recursos humanos devem estar adequa-

damente alinhadas com as exigências específicas desse setor, a fim de reduzir riscos associados. 

Neste contexto, o presente estudo teve como objetivo compreender as perceções dos treinadores 

de futebol de formação – trabalhadores contingentes em cargo de liderança –, em relação a uma 

prática específica de recursos humanos, que pode aumentar a sua empregabilidade: a formação 

oferecida pelos clubes de futebol e como é que essa prática se pode relacionar com o desempe-

nho e a intenção de saída. O estudo foi conduzido através de uma abordagem quantitativa, uti-

lizando uma amostra final de 309 participantes. As análises de regressão e mediação das variá-

veis foram realizadas a partir do programa PROCESS do SPSS, que permitiu comprovar uma 

predição entre a formação promotora de empregabilidade a uma menor intenção de saída destes 

profissionais. Verificou-se também que a satisfação laboral desempenha um papel mediador 

negativo nessa relação. Adicionalmente, observou-se uma relação positiva entre a formação e 

a PGRH e uma relação negativa entre a satisfação laboral e a intenção de saída. 

Palavras-Chave: Práticas de Recursos Humanos, Formação, Empregabilidade, Satisfação La-

boral, Intenção de Saída, Treinadores de Futebol de Formação. 
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Abstract 

The use of contingent labor has become increasingly relevant in recent years. Nowa-

days, it is common to find contingent workers occupying positions of greater responsibility. As 

a result, human resource management practices should be properly aligned with the specific 

requirements of this sector, in order to reduce associated risks. In this context, the present study 

aimed to understand the perceptions of junior soccer coaches - contingent workers in leadership 

positions - regarding a specific human resource practice that may increase their employability: 

the training offered by soccer clubs and how this practice may relate to performance and exit 

intention. The study was conducted through a quantitative approach, using a final sample of 

309 participants. The regression and mediation analyses of the variables were carried out using 

the SPSS program PROCESS, which allowed us to prove a prediction between employability-

promoting training and a lower intention to leave among these professionals. It was also verified 

that job satisfaction plays a negative mediating role in this relationship. Additionally, we ob-

served a positive relationship between training and PGRH and a negative relationship between 

job satisfaction and exit intention. 

Key-words: Human Resources Practices, Training, Employability, Job Satisfaction, Exit In-

tention; Training Soccer Coaches. 
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Introdução 

Com o desenvolvimento da globalização, as organizações tiveram de se adaptar rapida-

mente de modo a conseguirem responder de forma mais eficaz aos desafios do mercado de 

trabalho. Para isso, foram criadas estratégias que se concentram principalmente na contratação 

de mão-de-obra flexível (Sobral et al., 2022). Especificamente, ocorreu uma redução nas con-

dições de trabalho em comparação a formatos convencionais, retratando trabalhos cada vez 

mais flexíveis (Spreitzer et al., 2017). Apesar de se apresentar como uma solução eficaz que 

permite às organizações reduzirem os custos na contratação de novos trabalhadores a tempo 

integral: (a) os trabalhadores não podem esperar uma relação de emprego duradoura, sendo que 

este contrato terá, na maioria dos casos, um fim determinado e (b) geralmente recebem condi-

ções de trabalho inferiores comparativamente a trabalhadores com as mesmas características, 

mas com contratos de trabalho “tradicionais” (Alves, 2017; Chambel, 2012; Simplício, 2019). 

Esta tendência tem sido cada vez mais notória no mundo empresarial, desde 1998 assumindo 

funções cada vez mais especializadas e com responsabilidades acrescidas (Correia et al., 2018; 

Pordata, 2021). 

Em Portugal, existe um grupo particular de trabalhadores que se enquadram neste mo-

delo de trabalho contingente e que incongruentemente assumem uma posição de liderança: os 

treinadores de futebol de formação. Constata-se que os clubes em que desempenham as suas 

funções, frequentemente optam por rescindir os seus vínculos laborais, durante ou no final de 

uma temporada desportiva e nem sempre são remunerados pelo seu trabalho, considerando-o 

como uma "segunda atividade laboral" (Correia et al., 2018; Mesquita, 2017; Spreitzer et al., 

2017). Essas condições parecem estar inadequadas para o papel crucial que estes treinadores 

desempenham no desenvolvimento dos jovens atletas (Correia et al., 2018; Mall et & Côté, 

2006; Maestre et al., 2018). Considerando as suas responsabilidades, a relação estabelecida com 

o clube é fundamental para o sucesso da equipa como um todo (Nissen, 2014). Sobre isto, es-

tudos indicam que as organizações, ao se depararem com ambientes complexos, por vezes, re-

velam-se pouco flexíveis na compreensão das necessidades de seus trabalhadores mais vulne-

ráveis, sendo que as Práticas de Gestão de Recursos Humanos (PGRH) quando avaliadas e 

ajustadas a este setor, são capazes de predizer comportamentos mais positivos (Chambel et al., 

2016; Signoretti & Zaninotto, 2022; Sobral et al, 2019).  

Deste modo, nos clubes de futebol, na eventualidade de existir a capacidade de investi-

rem em PGRH que sejam apreciadas e devidamente reconhecidas pelos treinadores de futebol 
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de formação, poderá emergir uma propensão de reciprocidade por parte do treinador, alinhando 

proativamente as suas atitudes com os inputs recebidos do clube (Blau, 1964). 

A presente investigação aborda as PGRH, focadas na formação oferecida pelos clubes 

de futebol, tanto como uma ferramenta de desenvolvimento a médio prazo, como um investi-

mento no futuro dos treinadores de futebol de formação. Acredita-se que esse investimento seja 

relevante, uma vez que os clubes nem sempre conseguem garantir estabilidade contratual aos 

treinadores. Dessa forma, ao melhorar a perceção de empregabilidade dos treinadores, pode-se 

promover uma troca social positiva, refletindo comportamentos como aumento da satisfação e 

redução de indicadores, como a intenção de saída (Lyons, 2020; Simplício, 2019). 

 

Enquadramento Teórico 
O Perfil dos Treinadores de Futebol de Formação  

O trabalho contingente está longe de ser um fenômeno atual, teve origem na segunda 

metade do séc. XX, e o seu crescimento por todo o mundo tornou imperativo que se compreenda 

esta nova forma de emprego (Alves, 2017; Sobral et al., 2022). Atualmente, as empresas adotam 

esta modalidade, como parte integrante da sua estratégia de negócio devido à grande pressão 

para responder rapidamente às exigências do mercado de trabalho. Isso permite-lhes acompa-

nhar os avanços da concorrência e destacar-se nesse meio (Barley et al., 2017; Oliveira, 2021). 

Nesta conjuntura, as formas de trabalho mais inflexíveis foram substituídas por formatos de 

natureza flexível, nos quais os contratos de trabalho permanentes e sem termo cederam lugar a 

regimes contratuais "atípicos", caracterizados por variações na duração do contrato, remunera-

ção e horários estabelecidos (Spreitzer et al., 2017). É possível agrupar o trabalho contingente 

em algumas categorias: (a) trabalhador autónomo, (b) trabalhador sazonal, (c) trabalhador com 

contrato temporário de duração fixa ou a prazo e (d) trabalhador temporário de agência (Cap-

pelli & Keller, 2013; Mas & Pallais, 2020). 

Dados estatísticos recentes, mostram que o crescimento do trabalho contingente, tem ocorrido 

um pouco por todo o mundo (OCDE, 2021). Por exemplo, na Europa em 2021, em que o nú-

mero de trabalhadores contingentes representava cerca de 24 milhões de trabalhadores, evolu-

indo 14% desde 1998. Portugal (2021) encontrava-se na terceira posição com 17%, abaixo de 

alguns países europeus como: Países Baixos (27,4 %) e Espanha (25,2%). Ainda nesse ano 

(2021), e não existindo dados mais recentes, o país contava com mais de 600 mil trabalhadores 

contingentes — 357 mil correspondiam ao sexo feminino e 322 mil ao sexo masculino (POR-

DATA, 2021). Este crescimento nem sempre ocorreu de forma acentuada. Segundo o Instituto 
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do Emprego e Formação (IEF), ocorreu um decréscimo em 2020, comparativamente ao ano de 

2019, tendo-se verificado que a taxa de desemprego subiu para 6,8% em 2020. Este término 

contratual não permitiu que os trabalhadores contingentes efetivassem. De frisar, que esta re-

dução ocorreu essencialmente no auge da pandemia Covid-19, devido à incapacidade das em-

presas conseguirem suportar números elevados de trabalhadores (Helioterio et al., 2020). Nesta 

lógica, os trabalhadores temporários são os primeiros a vivenciarem a rescisão contratual já que 

as organizações evitam contratos permanentes durante períodos de crise económica, criando 

assim ainda mais incerteza na sua permanência. (Sobral et al., 2022). Após a reabertura dos 

estabelecimentos em 2021, o trabalho contingente aumentou para 14,0% na UE (Mamede et 

al., 2020).  

No que diz respeito aos dados demográficos sobre estes trabalhadores em Portugal, é 

possível observar que os jovens entre 15 e 24 anos são os que apresentam maior adesão a este 

formato contratual (Eurostat, 2021), o que poderá ser explicado pelo fato de que muitos jovens 

estarem no início das suas carreiras profissionais e procuram as primeiras oportunidades de 

emprego. Contudo, essa procura não tem sido exclusiva de trabalhadores mais jovens, mas tam-

bém tem sido observada em trabalhadores mais velhos (entre 25 e 49 anos) (Eurostat, 2021; 

Sobral et al., 2022). Por um lado, a volatilidade do mercado de trabalho incentiva a procura de 

trabalho temporário devido à sua fácil acessibilidade. Por outro lado, essa procura pode ser 

atribuída a certas vantagens que o trabalho temporário oferece, especialmente no que diz res-

peito ao desenvolvimento de experiências e competências (Alves, 2017; Sobral et al., 2022). 

No entanto, é importante salientar as desvantagens relacionadas a esse tipo de trabalho, que 

normalmente afetam o trabalhador. Uma das principais desvantagens é a ausência de um con-

trato contínuo com o empregador, o que faz com que o trabalhador fique sujeito às necessidades 

da empresa. Conforme Dawson (2015), essa situação pode gerar insegurança e influenciar nas 

decisões e objetivos dos trabalhadores, como presença no trabalho, intenção de deixar a orga-

nização, pontualidade, desempenho, comportamentos colaborativos, entre outros. 

O aumento do trabalho contingente não se limita apenas em termos quantitativos. Atu-

almente, é observável a presença de trabalhadores contingentes a ocuparem posições especiali-

zadas em diversas organizações, que abrangem uma ampla gama de setores de atividade e que 

assumem responsabilidades de liderança. (Browning & McNamee, 2012; Sobral et al., 2022; 

Spreitzer et al., 2017).  
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Em Portugal, existe um contexto de trabalho muito peculiar onde é comum encontrar 

trabalhadores contingentes a assumirem cargos de liderança: o ambiente desportivo, com par-

ticular ênfase nos treinadores de futebol de formação. Estes profissionais têm a responsabili-

dade de desempenhar diversas funções, como coordenar a equipa durante jogos e treinos, ana-

lisar, planear e instruir os jogadores com novas competências técnicas e psicológicas, e promo-

ver estilos de vida saudáveis. Apesar das suas responsabilidades, estes profissionais encontram-

se numa situação de trabalho precária, que pode refletir-se nos seus comportamentos e atitudes, 

afetando diretamente o sucesso ou insucesso dos clubes (Mendes, 2009; Nissen, 2014; Spreitzer 

et al., 2017). Em relação ao perfil, observa-se que a maioria dos treinadores são jovens do sexo 

masculino, com idade inferior a 40 anos e com pouca experiência profissional. É também co-

mum que exerçam outras atividades profissionais além da função de treinador (Correia et al., 

2018). 

Sobre as suas condições laborais, desenvolvem a sua atividade com base em contratos 

frágeis, que dependem dos resultados do seu desempenho. Esta situação de trabalho precária 

impede os treinadores de alcançarem estabilidade profissional (Mendes, 2009). Em virtude das 

exigências impostas tanto pelo clube quanto pelos adeptos para atingir resultados positivos, 

esses profissionais comprometem-se com extensas horas de trabalho, frequentemente ultrapas-

sando os limites do horário convencional, o que impacta negativamente a conciliação entre as 

suas responsabilidades laborais e familiares, culminando em níveis significativos de tensão e 

sobrecarga psicológica (Graham & Dijon, 2017; Mendes, 2009). É, por isso, fundamental que 

os clubes de futebol que empregam estes trabalhadores implementem estratégias que promo-

vam relações mais positivas, com o intuito de retê-los e desenvolver as suas competências, 

contribuindo para o sucesso do clube (Chambel & Sobral, 2011; Chambel et al., 2016; VoBemer 

et al., 2017). As práticas de gestão de recursos humanos parecem desempenhar um papel faci-

litador na relação entre o clube e o treinador de futebol de formação. 

 

PGRH e as suas relações de trabalho positivas 

As PGRH podem ser descritas como um conjunto de estratégias e ações implementadas 

pelas organizações, com a finalidade de assegurar que o potencial humano seja adequadamente 

mobilizado para a consecução dos objetivos estabelecidos (Schuler & Jackson, 2014). As per-

ceções que os colaboradores têm dessas práticas são de extrema importância, uma vez que in-

fluenciam o seu bem-estar geral. Especificamente, quando percebem que a empresa reconhece 

as suas necessidades específicas, tendem a responder de forma mais positiva (Chambel et al., 
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2015). Perante isto, a teoria da troca social, ajuda a entender a relação que enfatiza a natureza 

da troca de recursos entre as partes envolvidas (Blau, 1964). Indica que as contribuições do 

colaborador para a organização, sejam elas em termos de tempo, esforço ou habilidades, devem 

ser devidamente recompensadas por meio de benefícios materiais e não materiais, tais como 

remuneração justa, oportunidades de crescimento, feedback construtivo, entre outros. Quando 

as organizações oferecem condições justas e equitativas, os trabalhadores tendem a ser mais 

comprometidos e a desempenhar melhor as suas tarefas. No entanto, é pertinente ressaltar que 

tais perceções são intrinsecamente subjetivas, variando de um trabalhador para outro, em vir-

tude de suas próprias convicções, valores e expectativas. Portanto, se as PGRH estiverem ali-

nhadas com as suas características individuais, estamos perante um best fit que trará relações 

mais positivas (Oppong, 2018).  

Em trabalhadores contingentes, esta relação ganha outro relevo, verifica-se que as prá-

ticas com maior relevância, são: os processos de recrutamento, os processos de socialização, a 

avaliação de desempenho, a formação e o desenvolvimento (Chambel et al., 2011; Sobral et al., 

2019). Entre estes, o fornecimento de formação, é considerado o mais indispensável para estes 

trabalhadores. Frequentemente, estes profissionais enfrentam a necessidade de se adaptar rapi-

damente à cultura organizacional, às tarefas designadas e às responsabilidades atribuídas, como 

se fossem trabalhadores em regime de tempo integral. Portanto, é crucial que recebam uma 

formação adequada, garantindo assim a sua capacitação para desempenhar as funções de ma-

neira eficaz (Chambel et al., 2015).  

Importa ressaltar, que tal abordagem pode trazer benefícios significativos às organiza-

ções, uma vez que fortalece sua capacidade de atender às exigências do mercado de trabalho, 

aprimorando tanto a qualidade dos serviços prestados como também a reputação da empresa. 

Além disso, o investimento na formação de trabalhadores contingentes pode ser encarado como 

uma estratégia para fomentar a sua empregabilidade, contribuindo para aprimorar as suas com-

petências e habilidades profissionais (Gamba et al., 2018). Segundo a literatura, para trabalha-

dores que enfrentam elevada instabilidade e insegurança no mercado laboral, a possibilidade de 

aumentar a sua empregabilidade por meio da transferência de competências pode conferir-lhes 

uma vantagem competitiva e torná-los mais atrativos aos “olhos” dos empregadores (Chambel 

et al., 2015; Gomes, 2016). Embora nem sempre seja viável para a organização manter esses 

trabalhadores por longos períodos, investir nas suas competências poderá contribuir para a me-

lhoria do desempenho (Cesário, 2013; Chambel & Sobral, 2011; Chambel, 2015; Sabino et al., 

2022). 
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No caso específico, dos treinadores de futebol de formação, a perceção de empregabili-

dade pode ser um fator positivo, pois aumenta a confiança num futuro promissor no mundo do 

futebol. Treinadores com alta perceção de empregabilidade, estão mais propensos a serem pro-

curados pelos clubes, por demonstrarem melhores competências que lhes permitam o alcance 

do sucesso organizacional (Nazir et al., 2018). No entanto, quando a troca social é desequili-

brada, e o esforço do treinador é mais elevado do que aquilo que realmente recebe, o resultado 

poderá ser a vontade de abandonar o clube (Viking, 2013). De forma geral, a literatura aborda 

que a intenção de saída, pode ser vista como uma manifestação do descontentamento com as 

práticas aplicadas. Esta variável reporta-se ao término do processo contratual, ocorrendo o afas-

tamento quer seja físico, quer seja psicológico do trabalhador (Belete, 2018). Wang e colabo-

radores (2020) constatam que a intenção de saída é uma resposta cognitiva relativamente às 

condições de trabalho que são oferecidas ao trabalhador e estas podem ser consideradas favo-

ráveis ou desfavoráveis. Verifica-se que a principal relevância dada a esta separação contratual, 

é a sua ligação com a diminuição dos níveis de produtividade e dos lucros da organização, a 

qual vê os custos em novas contratações a aumentar (Nelissen et al., 2016; Moreira, 2020). 

Sendo os treinadores de futebol de formação, trabalhadores contingentes, as ameaças 

intensificam-se, que por assumirem cargos qualificados, os projetos em que estão envolvidos, 

pouco diferem com as tarefas desempenhadas por um trabalhador permanente (Spreizer et al., 

2017) isto é, as tarefas dos trabalhadores contingentes são geralmente muito específicas, sendo 

que as organizações procuram esta relação para um determinado período, é por isso relevante 

assegurar que as suas condições laborais permitam o cumprimento dos termos contratuais (Al-

ves, 2017). Quando ocorre uma quebra do vínculo laboral por parte do trabalhador, o desenvol-

vimento do projeto para o qual foi contratado, fica impedido de avançar, perdem-se assim ta-

lentos qualificados e relevantes para a organização (Arnol & Bongiovi, 2012). A saída de trei-

nadores de futebol de formação, no início ou a meio de uma época desportiva, desencadeia 

consequências negativas, tanto para o clube, por não se atingir os resultados/objetivos, como 

nas relações que se estabelece entre os atletas, uma vez, que deixam de ter o suporte do seu 

líder (Arnol & Bongiovi, 2012; Nissen, 2014). Os custos associados à saída de um treinador, 

são altos, principalmente cujas habilidades e conhecimentos são difíceis de substituir, estes po-

dem querer abandonar o clube para outro mais apelativo (Jeon et al., 2016). De forma a reverter-

se esta intenção, é preciso que exista mais investimento no trabalhador contingente. Pesquisas 
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anteriores mostram que o fraco investimento feito nestes trabalhadores, diminui o seu compro-

misso laboral e a lealdade com a organização (Cesário 2013; Chambel et al., 2015; Sobral et 

al., 2019). 

Este estudo não pretende focar-se nas consequências que possam advir da intenção de 

saída para o clube, embora sejam pertinentes, para a compreensão da delimitação do problema, 

pretende sim, verificar a existência de determinadas práticas, que consigam reduzir a intenção 

de saída (Moreira et al., 2020). As oportunidades de formação, sendo considerada a prática mais 

valiosa para trabalhadores contingentes, uma vez que, potenciam a sensação de empregabili-

dade, deverá ser capaz de atenuar sob a intenção de saída. Assim foi definida a primeira hipótese 

do estudo: 

H1: A perceção da formação enquanto PGRH promotora da empregabilidade dos trei-

nadores de futebol de formação, prediz negativamente a intenção de saída destes trabalhadores 

do clube onde se encontram.  

 

O efeito mediador da satisfação laboral  

 Considerando a satisfação laboral, como um reflexo do funcionamento da organização, 

que consiste num estado emocional positivo, face à avaliação feita pelos colaboradores, em 

relação ao local de trabalho e às experiências vivenciadas (Locke, 1970), Gomez e os seus 

colaboradores (2014) reforçam esta ideia sugerindo que a satisfação laboral, é gerida através da 

relação que a organização estabelece com o trabalhador, podendo fortalecer ou diminuir os 

laços desenvolvidos.  

Quando esta relação é percecionada positivamente, os empregadores podem esperar um 

aumento significativo da sua produtividade, devido à lealdade e compromisso dos seus traba-

lhadores nas tarefas em que estão inseridos (Aleksynska, 2018). Neste âmbito, quando estão 

satisfeitos com as práticas aplicadas é mais provável que permaneçam mais tempo na empresa 

e a nível individual, experiencia-se menos desgaste emocional. No caso dos trabalhadores con-

tingentes, é fundamental reconhecer a importância de promover a sua satisfação. Embora não 

estejam formalmente ligados à empresa, quando se sentem satisfeitos, tanto os trabalhadores 

como as empresas manifestam benefícios (Cunha, 2014). Especificamente, no contexto dos 

treinadores de futebol de formação, é crucial investir no desenvolvimento de ferramentas que 

lhes permitam ter controle sobre o seu futuro profissional. Nesse sentido, o desenvolvimento 

da perceção de empregabilidade afeta inevitavelmente a sua relação com o clube. Quando estes 
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não experienciam o estímulo dessa perceção, a partir das PGRH, mais concretamente da for-

mação fornecida, isso pode afetar a satisfação laboral (Cesário, 2013). A perceção de emprega-

bilidade pode aumentar a confiança do treinador, sentindo-se reconhecidos pelas competências 

adquiridas, o que pode levar a um aumento da satisfação laboral (Flickinger et al., 2016), e por 

sua vez, a satisfação laboral pode afetar a sua intenção de saída. Quando os treinadores estão 

satisfeitos com o clube, estão menos propensos a abandonar o seu local de trabalho, mesmo que 

tenham outras oportunidades disponíveis (Bello & Bello, 2021). Num sentido oposto, se às 

características que os tornam trabalhadores contingentes (e.g., contratos temporários, sazonali-

dade, contratação exclusiva para projetos específicos, flutuação da carga horária e contratos 

como prestadores de serviços independentes) se somarem PGRH que não estão direcionadas ao 

estímulo da sua satisfação laboral, poderá trazer resultados negativos (Correia et al., 2018). 

Neste sentido, se estes trabalhadores estiverem insatisfeitos no seu local de trabalho, podem 

considerar outras oportunidades de trabalho, o que poderá dever-se à falta de reconhecimento 

e de práticas especificamente desenvolvidas (Aburumman et al., 2020).  

Assim a satisfação laboral age como um mediador na relação entre a perceção de em-

pregabilidade e a intenção de saída. Uma perceção maior de empregabilidade, aliada a uma 

maior satisfação laboral, pode reduzir a intenção de saída, pois os treinadores sentem-se valo-

rizados e apoiados pelas formações fornecidas do clube, sentindo que os apoiam no seu desen-

volvimento profissional (Moreira et al., 2020): 

H2: A satisfação laboral tem um papel mediador negativo na relação entre a perceção 

da formação enquanto PGRH promotora da empregabilidade dos treinadores de futebol de 

formação e a sua intenção de saída.  

 

Método 

Caracterização da Amostra 

A amostra final desta pesquisa é composta por 309 treinadores de futebol de formação, 

excluindo-se 186 respostas, resultando num total de 495 questionários preenchidos e que foram 

considerados. No que concerne ao género dos participantes, 92.25% pertencem ao sexo mascu-

lino e 7.8% pertencem ao sexo feminino. Desse universo, as idades dos participantes estão 

compreendidas entre os 16 e os 67 anos (M=33.79; DP=10.0) e na sua maioria possuem nacio-

nalidade portuguesa (99%) sendo a restante composta por nacionalidade brasileira. Quanto as 

suas habilitações académicas, 3% dos participantes completaram o 2ºciclo, seguindo-se 8,1% 

ensino básico (9ºano), 37.2% ensino secundário (12º ano), 34% licenciatura, 19,1% mestrado, 

https://www.researchgate.net/scientific-contributions/Miriam-Flickinger-2034458942?_sg%5B0%5D=qMgORokMtMoW-GtUG41Tjg4EiTs4t_GqAbWiYzbICbuARpdC3LxM0S88bH_56_LzRvNI9U4.TED67ZNodDbaryTWIHAW2oYvQ5wk1ZGEmWp_8RDMlDaggQccKUcn4_X3fFpP--C4SPXu-6vkWjXkZ50gfv5Qhw&_sg%5B1%5D=P9fXN38Ifrx5APWzzzIVjQ3KygDhobIKnwngAaWXHbNs4Y6yqiLbvbPU1O6MNZxcoYxNck4.uz2HgsHfRPtAygTt-ebFpbZ_g3iKb_y0GC0t_KT7iaksNAOBRhh8orTO38DOZsgI_cxiAGW2qp_1bV65gJFf4Q
https://www.researchgate.net/scientific-contributions/Miriam-Flickinger-2034458942?_sg%5B0%5D=qMgORokMtMoW-GtUG41Tjg4EiTs4t_GqAbWiYzbICbuARpdC3LxM0S88bH_56_LzRvNI9U4.TED67ZNodDbaryTWIHAW2oYvQ5wk1ZGEmWp_8RDMlDaggQccKUcn4_X3fFpP--C4SPXu-6vkWjXkZ50gfv5Qhw&_sg%5B1%5D=P9fXN38Ifrx5APWzzzIVjQ3KygDhobIKnwngAaWXHbNs4Y6yqiLbvbPU1O6MNZxcoYxNck4.uz2HgsHfRPtAygTt-ebFpbZ_g3iKb_y0GC0t_KT7iaksNAOBRhh8orTO38DOZsgI_cxiAGW2qp_1bV65gJFf4Q
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6% doutoramento e 6% CTeSP. Adicionalmente, 83.4% apresentam curso específico (UEFA 

C 70%; UEFA B 12,6%; UEFA A 1%) e entre estes 83.2% têm carteira de treinador de futebol, 

em comparação com os 16% que não apresentam. Em média estes profissionais, têm uma anti-

guidade de 6 anos e 6 meses, cuja região do clube onde exercem a sua atividade profissional e 

que acentuam mais respostas é a região do Porto com 125 treinadores. Quanto aos escalões, 

11% são treinadores de petizes (sub5, sub6 e sub7), 15% de traquinas (sub8, sub9), 21.4% de 

benjamins/juniores (sub10, sub11), 21,4% de infantis/juniores D (sub12, sub13), 22 % inicia-

dos/juniores C (sub14, sub15), 17% juvenis/juniores B (sub16, sub17), 15. 2% juniores A 

(sub18, sub19), 4.2% seniores B (sub20, sub21, sub22, sub23) e 10,4% séniores. Estes treina-

dores exercem em média de 12,66 horas por semana de atividade laboral (DP=11,14). Na sua 

maioria, estes treinadores de futebol de formação não possuem contrato de trabalho formal, no 

entanto, relataram receber compensação financeira de forma informal, conforme indicado em 

172 respostas. Relativamente a outras atividades laborais paralelas verifica-se que 74% dos 

treinadores têm mais do que um emprego, e na sua maioria são também professores de educação 

física. Por fim, auferem uma média de 224.22 euros mensais (DP=363.40). 

 

Procedimentos da recolha de dados 

Este estudo é baseado na metodologia quantitativa, cujas recolhas foram realizadas atra-

vés de um questionário de resposta fechada, disponibilizado na plataforma digital (Qualtrics e 

divulgado nas redes sociais (e.g., Linkedin, Facebook, Instagram), pela facilidade de acesso 

quanto à obtenção de respostas e flexibilidade horária.  

Antes de responderem, os participantes tiveram acesso a consentimento informado onde 

estava descrito qual o enquadramento e objetivos do estudo, quais as indicações de preenchi-

mento e a sua devida duração, apelando à participação da população alvo. Nesse documento 

era ainda frisado a garantia de confidencialidade e anonimato dos dados recolhidos (cf. Anexo 

A). Com o objetivo de conquistar um maior número de respostas, foram igualmente estabele-

cidos contactos diretos com os participantes que se enquadraram dentro dos critérios e com os 

clubes e associações de formação em Portugal, por via e-mail ou chamadas telefónicas, refor-

çando sempre que necessário. Deste modo, o processo de amostragem foi não probabilístico, 

em que se recorreu ao método por conveniência e efeito bola-de-neve para a recolha de dados, 

ocorrida entre os meses de outubro a novembro de 2022.   
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Instrumentos 

Foi desenvolvido um questionário sobre os dados sociodemográficos dos participantes 

(cf. Anexo B) e aplicadas as três escalas abaixo referidas:   

 

Práticas de Gestão de Recursos Humanos  

Para avaliar a empregabilidade, utilizaram-se duas dimensões da escala de Práticas de  

Gestão de Recursos Humanos adaptada a trabalhadores contingentes validada por Sobral et al., 

(2019). Assim, foi feita a computação da dimensão Formação (empregabilidade interna (e.g. 

“A formação/experiência que tenho recebido tem aumentado o meu desempenho no clube onde 

estou a trabalhar”) e da dimensão Formação (empregabilidade externa (e.g. “Com a forma-

ção/experiência que tenho recebido, nos diferentes clubes por onde já passei, será mais fácil 

mudar de clube”). No total foram considerados 6 itens (α=0.70) avaliados numa escala de Likert 

de 1 (Discordo Totalmente) a 7 (Concordo Totalmente).  

 

Satisfação laboral  

A satisfação laboral foi medida através da escala “Cuestionario de Satisfacción Laboral 

S20/23”, desenvolvida por Meliá & Peiró (1989), validada e adaptada para a população portu-

guesa por Ferreira et al., (2010), que procura avaliar diversas dimensões associadas à satisfação 

laboral através de 23 itens. A escala original, encontra-se dividida em 5 dimensões:  

a) Satisfação com a supervisão, composto por 6 itens (e.g. “A forma como os seus superiores 

avaliam as tarefas”); b) Satisfação com o ambiente físico, composto por 5 itens (e.g. “A tem-

peratura do seu local de trabalho”);  c) Satisfação com os benefícios recebidos composto por 5 

itens (e.g. “A oportunidade de progressão profissional”);  d) Satisfação intrínseca com o traba-

lho, composto por 4 itens (e.g. “A satisfação que o trabalho produz por si mesmo”); e) Satisfa-

ção com a participação, composto por 3 itens (e.g. “A capacidade de decidir autonomamente 

aspetos relativos ao seu trabalho”). Neste estudo, a satisfação laboral foi avaliada considerando 

as seguintes 3 dimensões (α=0.89): satisfação intrínseca (α=0.80), a satisfação com a participa-

ção (α=0.691) e a satisfação com os benefícios recebidos (α=0.83) A avaliação é feita numa 

escala tipo Likert de 1 (Muito insatisfeito) a 7 (Muito satisfeito) (cf.Anexo D).  

 

 
1 Embora seja apresentado uma dimensão com coeficiente α < 0.70, considerado baixo para aceitação da sua fiabilidade, alguns autores 

relatam que este valor, nem sempre é sinónimo de consistência interna baixa, podendo também a escala apresentar alta fiabilidade (Maroco 

& Marques, 2013). Deste modo, mantiveram-se as dimensões das escalas (Ferreira et al.,2010; Sobral et al.,2019). 
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Intenção de Saída  

A escala para avaliar as intenções de saída dos trabalhadores, foi criada por Mobley et 

al., (1978) e traduzida para a população portuguesa por Gonçalves (2013). A escala é composta 

por 3 itens (α=0.78) (e.g. “Eu penso muitas vezes em desistir do meu clube atual”) Os partici-

pantes devem assinalar as suas respostas numa escala tipo Likert de 1 (Discordo Totalmente) a 

5 (Concordo Totalmente”) (cf.Anexo E).   

 

Resultados 
Análises Preliminares 

Após a recolha dos dados, procedeu-se à análise estatística dos mesmos, recorrendo ao 

software IBM SPSS (Statistical Package for Social Science) versão 28. Inicialmente, foram 

realizadas algumas análises preliminares, nas quais se constatou a necessidade de inverter itens, 

a fim de permitir o cálculo das escalas e determinar a consistência interna das mesmas.   

Posteriormente, procurou-se compreender os pressupostos de normalidade de cada va-

riável do estudo, conforme explanado na Tabela 1. Com base nos valores apresentados, assume-

se que as variáveis seguem uma distribuição normal, o que permitiu realizar a análise paramé-

trica do estudo. Isso deve-se aos coeficientes de assimetria e curtose, os quais se encontram nos 

seguintes intervalos: -3 < sk < 3 para a assimetria e -10 < ku < 10 para a curtose.  

Também na Tabela 1, conclui-se que os participantes consideram todas as dimensões 

como particularmente relevantes na sua organização, tendo em conta amplitude das escalas. 

Apesar das reduzidas diferenças entre as médias, é possível verificar que a dimensão com uma 

média inferior é a intenção de saída (M=2.14) e a satisfação laboral com uma média superior 

face às restantes (M=3.74).  

 

Tabela 1 

Análise descritiva das variáveis   
 

Variáveis do estudo  N   Média  

(M)  

Desvio-padrão  

(DP)  

Assimetria  

(sk)  

Curtose  

(ku)  

Práticas de Gestão de Recursos  

Humanos (Total) 

292    3.52              0.76  - 0.636  0.281  

Satisfação Laboral (Total)   300  3.74  0.57  - 0.524  0.717  

Intenção de Saída  292  2.14  0.96  - 0.499  0.189  
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Seguidamente, pretendeu-se explorar a relação entre as variáveis através da Correlação 

de Pearson (cf. Tabela 2).  

 

Tabela 2 

Matriz de correlação de Pearson das variáveis em estudo 

 

 1. 2. 3. 

1. PGRH (Total)    

2. Satisfação Laboral (Total)  0.42**   

3. Intenção de Saída -0.133** -0.481** - 

Nota: ** p ≤ .001 

A variável PGRH (Total) apresenta uma correlação significativa e positiva moderada 

com a Satisfação Laboral Total (R=0.42, p<0.01). Isto indica que há uma relação moderada e 

positiva entre a perceção da formação como um fator de promoção da empregabilidade dos 

treinadores de futebol de formação e a satisfação laboral total. Quanto maior a perceção dessa 

relação, maior tende a ser a satisfação no trabalho. Essa correlação é estatisticamente significa-

tiva com um valor de p ≤0.01. 

 Existe uma correlação negativa fraca entre PGRH e a Intenção de Saída (R= -0.133). 

A correlação entre essas duas variáveis está próxima de zero, o que indica que há uma relação 

fraca entre estas. Embora a correlação não seja forte, existe uma tendência de que uma maior 

perceção das PGRH, está associada a uma menor intenção de saída do clube desportivo. 

Além disso, verifica-se que a variável Satisfação Laboral (Total) apresenta uma corre-

lação significativa negativa forte com a Intenção de Saída (R= -0.481, p≤0.01). Isso indica que 

uma menor satisfação laboral está associada a uma maior probabilidade dos trabalhadores con-

siderarem deixar seu cargo atual. Quanto menor a satisfação no trabalho, maior tende a ser a 

intenção de saída. Essa correlação é estatisticamente significativa com um valor de p ≤0.01. 

 

Teste das Hipóteses 

Após a realização das análises descritivas, pretendeu-se testar a relação entre as variá-

veis. Foi utilizado o Macro PROCESS desenvolvido por Hayes, ferramenta integrante do SPSS.  

De frisar, que ao realizar a mediação utilizada por este processo, não existiu a necessidade da 

realização separada de uma regressão linear entre a variável independente e a variável depen-

dente, podendo assim testar-se a hipótese 1 do estudo. De seguida, pretendeu-se avaliar o efeito 
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direto da variável preditora/independente (PGRH) na variável critério/dependente (intenção de 

saída) e o efeito indireto da variável mediadora (satisfação laboral) nessa mesma ligação, tes-

tando-se assim a hipótese 2 do estudo (cf. Figura1). 

 

Figura 1 

Modelo de Mediação 

 

 

Através da análise dos efeitos diretos, foi possível corroborar a hipótese 1, confirmando 

que a formação enquanto PGRH, promotora de empregabilidade dos treinadores de futebol de 

formação, prediz negativamente a intenção de saída do clube desportivo onde se encontram [F 

(2.285) =51.75, p≤.001, β= 0.261, 95% CI [0.1213, 0.4012], SE= 0.071, t = 3.67]].  

Relativamente à hipótese 2, os resultados indicam que a satisfação laboral desempenha 

um papel mediador negativo na relação entre a perceção da formação, enquanto PGRH promo-

tora da empregabilidade, dos treinadores de futebol de formação e a sua intenção de saída, 

sendo possível corroborar a hipótese 2 do estudo. As análises dos efeitos indiretos mostraram 

a existência dessa mediação [β= - 0.307, 95% CI [-0.4243, -0.2076]].  

As análises realizadas, permitiram ainda confirmar a existência de uma relação positiva 

e estatisticamente significativa entre a formação enquanto PGRH promotora da empregabili-

dade dos treinadores de futebol de formação e a satisfação laboral destes trabalhadores [F 

(1.286) =63.43, p≤.001, β=0.317, 95% CI [0.2393, 0.3964], SE= 0.039, t= 7.96]]. Portanto, com 

base nos resultados, conclui-se que quanto mais formações forem oferecidas, maior será a sa-

tisfação laboral dos treinadores de futebol de formação. Por fim, também se verificou a exis-

tência de uma relação negativa e estatisticamente significativa entre a satisfação laboral dos 

treinadores de futebol de formação e a sua intenção de saída [F (2.285) =51.75, p≤.001, β= -

0.967, 95% CI [-1.1549, -0.7797], SE =0.095, t = -10.14]]. Podendo concluir-se, que quanto 
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maior for a satisfação laboral, menor será a intenção de saída dos treinadores de futebol de 

formação. 

 

Discussão dos Resultados 

Ao longo do estudo pretendeu-se compreender mais sobre o fenômeno do trabalho con-

tingente, num painel específico de trabalhadores a operarem em Portugal. Procurou-se verificar 

a relação das variáveis em estudo, e adicionalmente, conheceu-se mais sobre o perfil dos trei-

nadores de futebol de formação, quanto às suas características sociodemográficas e condições 

laborais. Assim sendo, a amostra final consistiu num total de 309 treinadores, com idades com-

preendidas entre os 16 e os 67 anos e na sua maioria do sexo masculino. No que diz respeito às 

habilitações académicas, observou-se uma diversidade de níveis de escolaridade, constatando-

se assim, o recurso a trabalhos temporários também em trabalhadores com qualificações mais 

elevadas (Browning & McNamee, 2012). Em termos contratuais, estes treinadores não possuem 

contrato de trabalho formal, mas recebem uma compensação financeira informal. Esta situação 

reflete ainda mais a precariedade do emprego contingente enfrentado por estes profissionais, 

afetando a sua estabilidade. Tal como refere Martínez e os seus colaboradores (2010), em que 

o trabalho contingente é caracterizado por incerteza e insegurança laboral. 

Outro resultado a ressaltar no presente estudo, é que a maioria dos treinadores exercem 

outras atividades paralelas devido à falta de segurança dos seus cargos e baixos salários. Isso 

sugere a necessidade de complementar o seu rendimento, procurando formas alternativas de 

sustento e obtendo assim um salário extra. De acordo com o autor Mauno et al., (2015), vale 

ressaltar, por exemplo, que essa situação pode resultar numa dificuldade adicional na concilia-

ção entre trabalho e família, agravando ainda mais a precariedade enfrentada. 

Especificamente, o estudo procurou compreender a relevância da formação como uma 

prática de gestão de recursos humanos valorizada por estes trabalhadores, devido à valorização 

das suas competências profissionais. Além disso, associa-se a este argumento a relevância da 

perceção de empregabilidade na segurança laboral. Assim, a intenção de saída pode ser miti-

gada mediante o fortalecimento dessa perceção, a qual pode surgir tanto por iniciativa indivi-

dual, quanto por meio de estímulo proporcionado pelo clube desportivo. Deste modo, garante-

se que os treinadores de futebol de formação, continuam empregáveis no mercado de trabalho, 

potencializando a mão de obra qualificada, quer seja interna como externamente. No estudo 

realizado por Sabino et al., (2022), é apontado que as oportunidades de formação resultam em 

alterações nas atitudes em relação ao trabalho, como o aumento da satisfação laboral.  
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No entanto, importa destacar que, quando os treinadores percebem um desequilíbrio 

entre o seu esforço no trabalho e as recompensas recebidas, podem então manifestar a intenção 

de abandonar o clube. Isto ressalta a importância de estabelecer uma troca social equilibrada 

entre treinadores e clubes desportivos, onde as contribuições dos treinadores sejam justamente 

recompensadas. Conforme expresso por Chambel et al., (2011), a formação em trabalhadores 

contingentes promove uma melhoria significativa na capacidade desses profissionais em con-

tribuir para resultados que beneficiam a organização/clube desportivo. Assim sendo, o principal 

objetivo do estudo foi analisar a influência da formação na intenção de saída destes trabalhado-

res e verificar a existência de uma mediação através da satisfação laboral.  

No que diz respeito à primeira hipótese do estudo, os resultados corroboraram a pre-

missa de que a formação enquanto PGRH promotora de empregabilidade dos treinadores de 

futebol de formação, prediz negativamente a intenção de saída do clube. Especificamente, ve-

rificou-se a significância estatística do efeito direto (p≤0.05), sugerindo que a implementação 

da PGRH contribui para a retenção destes profissionais no seu clube desportivo. 

Num segundo plano, o objetivo consistiu em investigar se a satisfação laboral, desem-

penha um papel mediador negativo, na relação entre a perceção da formação enquanto PGRH 

promotora da empregabilidade dos treinadores de futebol de formação e a sua intenção de saída. 

Sobre os resultados, verificou-se a partir da análise dos efeitos indiretos que a satisfação laboral 

foi identificada como um fator que medeia parcialmente a relação entre as variáveis, conforme 

evidenciado pelo coeficiente de mediação (β=-0.307). Isto significa que, quando os treinadores 

estão satisfeitos com a formação, têm uma menor propensão de deixar o clube. Com esta des-

coberta, reforça-se a importância de investir em estratégias que promovam um ambiente de 

trabalho mais satisfatório para reter estes profissionais.  

Em suma, os resultados deste estudo evidenciam a vulnerabilidade enfrentada pelos 

treinadores de futebol de formação em Portugal, no contexto do trabalho contingente. Além 

disso, ressaltam a importância da perceção de empregabilidade, e das práticas de gestão de 

recursos humanos na interação entre esses profissionais e os clubes.  

Por fim, é crucial realizar um estudo mais aprofundado para determinar os fatores que 

afetam negativamente a relação entre o clube desportivo e o treinador, considerando a formação 

como uma prática fundamental nessa dinâmica. 
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Limitações e estudos futuros 

Durante esta pesquisa, identificaram-se alguns elementos que merecem ser abordados 

para estudos futuros. A primeira consideração está relacionada com o tamanho da amostra. 

Embora se tenham incluído mais da metade dos participantes, foram excluídas 186 respostas. 

Seria por isso valioso obter um número maior de respostas, a fim de garantir uma amostra mais 

representativa da realidade dos treinadores de futebol de formação.   

Uma outra verificação ocorreu no início do estudo, na qual foram enviados convites a 

um total de 311 clubes de futebol de formação em todo o país, incluindo as ilhas. Esses convites 

forneceram um link para acesso ao questionário, enfatizando a importância da participação. No 

entanto, na maioria dos casos, não foi possível obter resposta por e-mail. Como sugestão para 

futuros estudos nesse tópico, seria benéfico reforçar o envio de e-mails ou estabelecer contacto 

telefónico como uma alternativa.  

Em terceiro lugar, ao reduzir o questionário de forma a evitar que se torne excessiva-

mente extenso e demorado para os participantes preencherem, ocorreu uma diminuição de itens 

que poderiam ter sido relevantes para a análise do estudo. Nomeadamente, houve uma redução 

nas dimensões da escala PGRH (Sobral et al., 2019) como Integração, Recrutamento e Seleção, 

e Avaliação de Desempenho. Como sugestão para estudos futuros, seria importante garantir a 

preservação da abrangência da escala e assegurar que todas as dimensões sejam devidamente 

representadas. Outra sugestão é o alargamento para outros desportos, para além do futebol de 

formação, com o intuito de obter uma compreensão mais abrangente sobre a temática. Esta 

abordagem permitirá explorar as particularidades e semelhanças entre as diferentes modalida-

des desportivas, fornecendo conhecimentos relevantes aos profissionais dos clubes desportivos.   

Adicionalmente, propõe-se a realização de uma investigação de natureza longitudinal, 

na qual os participantes seriam observados ao longo de um período prolongado, com medições 

e recolha de dados realizadas em diferentes momentos ao longo desse período (Rosa et al., 

2021). Por fim, recomenda-se que pesquisas futuras, relacionadas aos treinadores de futebol de 

formação e às práticas adotadas pelos clubes desportivos, incluam a utilização de métodos de 

coleta de dados qualitativos, além do método quantitativo empregue para obter todas as variá-

veis. A incorporação de abordagens qualitativas proporcionará uma compreensão mais pro-

funda de certos aspetos, como os comportamentos durante as entrevistas, o que contribuirá para 

minimizar possíveis enviesamentos. Com essa abordagem mais abrangente, será possível obter 

insights mais ricos e uma visão mais completa sobre a temática (Paranhos et al., 2016).  
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Implicação para a prática  

O presente estudo realça a importância de compreender o fenómeno do trabalho contin-

gente como uma nova forma de emprego. É crucial que as organizações sejam capazes de res-

ponder de forma eficaz a estes trabalhadores, de modo a não afetar o seu bem-estar, um aspeto 

que tem sido objeto de estudo devido às implicações que daí poderão advir.  Os recursos hu-

manos desempenham um papel relevante neste tema, e investir em formação é vantajoso para 

trabalhadores contingentes, promovendo comportamentos mais positivos. É fundamental que 

as organizações compreendam que todos os trabalhadores, independentemente do tipo de rela-

ção contratual, devem adaptar as suas políticas de gestão de recursos humanos à força de tra-

balho existente. Especificamente, foi abordada uma porção concreta e representativa no mer-

cado de trabalho. Neste contexto, os clubes de futebol devem ser capazes de se ajustar às ne-

cessidades dos seus treinadores de futebol de formação, reduzindo a precariedade laboral. Se 

os clubes não envolverem os seus treinadores de forma justa, não conseguirão aproveitar com-

petências que possam ser relevantes para desempenho e competitividade organizacional, per-

dendo-se assim potenciais talentos.  

Por fim, verificada a relevância dos treinadores de futebol de formação, mostra-se per-

tinente através da realização deste estudo, a colmatação da escassa literatura existente sobre a 

temática. 
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Anexo A.  Consentimento Informado 

 

 

Este estudo encontra-se a ser desenvolvido no âmbito da Dissertação de Mestrado em 

Psicologia e Desenvolvimento de Recursos Humanos, da Universidade Católica Portuguesa - 

Centro Regional do Porto. A presente investigação tem como objetivo de estudar as perceções 

dos Treinadores de Futebol de Formação, relativamente à motivação, satisfação, desempenho, 

perfis de liderança, intenção de saída e práticas de recursos humanos. A participação demora, 

aproximadamente, 15 minutos. 

Pedíamos que lesse atentamente os questionários e responda a todos os itens de forma 

honesta e com a maior exatidão possível, fornecendo a sua opinião face às temáticas expostas. 

De referir que não existem respostas certas ou erradas, pelo que se revela importante que res-

ponda de acordo com o que pensa e sente. 

Não existem riscos de participação associados a este estudo, sendo garantida a privacidade, o ano-

nimato, e a confidencialidade dos dados. Os dados do estudo serão sempre apresentados de 

forma a impossibilitar a identificação dos participantes. Resta salientar que a sua participação é 

de caráter voluntário. O tratamento dos dados é estatístico e não individual, os dados deste 

questionário serão analisados pelo investigador e a informação recolhida será utilizada exclu-

sivamente para fins académicos e científicos. 

Desde já agradecemos a sua disponibilidade para participar neste estudo. No caso de 

existir alguma questão relativa ao estudo, poderá contactar a equipa responsável pelo mesmo, 

através de um dos seguintes e-mails: fsobral@ucp.pt, ctmorais@ucp.pt, s-abrmartins@ucp.pt, s-

rapinunes@ucp.pt e/ou s-apgmachado@ucp.pt. 

▪ Declaro que compreendi e aceito participar voluntariamente no estudo___ 

▪ Declaro não que compreendi e não aceito participar voluntariamente no estudo__ 

  

mailto:fsobral@ucp.pt
mailto:ctmorais@ucp.pt
mailto:s-abrmartins@ucp.pt
mailto:s-rapinunes@ucp.pt
mailto:s-rapinunes@ucp.pt
mailto:s-apgmachado@ucp.pt
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Anexo B. Questionário Sociodemográfico 

1. Idade: _______ anos 

2. Sexo:  Masculino___ Feminino___Prefiro não responder__ 

3. Nacionalidade:         Portuguesa___Outra: __________________ 

4. Qual o seu nível académico? (Refira-se às suas habilitações completas) 

 Ensino básico completo (9ºano)__    Licenciatura__ 

 Ensino secundário completo (10º ao 12º ano)__            Mestrado__ 

 Ensino profissional completo__                                  Doutoramento__ 

 Outro    

5. Há quanto tempo (em meses e/ou anos) é treinador de futebol de formação? ______________ 

6. Qual a região do clube onde treina? 

Aveiro___      Évora__     Santarém__ 

Beja___      Guarda__     Setúbal Braga__      

Leiria__     Viana do Castelo__                         Vila Real__ 

Bragança__      Lisboa__     Viseu__ 

Castelo Branco__      Portalegre__     Faro__ 

Coimbra__      Porto__  

7. Qual o escalão/escalões que está atualmente a treinar como treinador principal? (Assinale todos 

os escalões que está a treinar) 

Pré-Petizes (Sub-5)__                                              Infantis 2º ano (Sub-13)__              

Petizes 1º ano (Sub-6) __                                         Iniciados 1º ano (Sub-14)__           

Petizes 2º ano (Sub-7) __                                         Iniciados 2º ano (Sub-15)__           

Traquinas 1º ano (Sub-8)__                                     Juvenis 1º ano (Sub-16)__ 

Traquinas 2º ano (Sub-9)__                                     Juvenis 2º ano (Sub-17)__      

Benjamins 1ºano (Sub-10)__                                   Juniores 1º ano (Sub-18)__  

Benjamins 2ºano (Sub-11)__                                   Juniores 2º ano (Sub-19)__ 

Infantis 1º ano (Sub-12)__                                       Séniores__ 

8. Tem carteira de treinador de futebol?  Sim__  Não__ 

9. Tem algum curso específico nesta área desportiva?  Sim__  Não__    

a. Se sim, qual/quais? ___________________________________________________ 

10. Qual o seu contrato de trabalho? 

   A termo certo__                                        A termo incerto__ 

   Sem termo/Efetivo__                                A tempo parcial__ 
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   Recibos Verdes __                                    Voluntária, sem compensação financeira__ 

       Sem contrato, mas com compensação financeira recebida informalmente 

11. Tem outra atividade profissional paralela?  Sim__  Não__       

a. Se sim, qual? ______________________________________________ 

12. Em média, como treinador principal, quanto tempo (em horas por semana) passam no clube 

(isto é, treino, competições e/ou noutras tarefas)? ______________________________ 

13. Em média, como treinador principal, qual a sua compensação financeira? 

___________________________ 
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Anexo C. Questionário Práticas de Gestão de Recursos humanos 

Este instrumento diz respeito à sua perceção sobre as várias práticas de gestão de recursos 

humanos que têm sido aplicadas no seu clube. Indique a opção que melhor se adequa.  

 

 

1  

Discordo  

Totalmente  

2  

Discordo  

3  

Discordo  

Moderadamente  

4  

Não con-

cordo 

nem  

Discordo  

5  

Concordo  

Moderadamente  

6  

Concordo  

7  

Concordo  

Totalmente  

  

1. A formação/experiência que tenho recebido ajudará a que me 

mantenha a trabalhar neste clube onde estou.  

1  2  3  4  5  6  7  

2. Com a formação/experiência que tenho recebido posso 

facilmente mudar de função dentro do clube onde estou a 

trabalhar.  

1  2  3  4  5  6  7  

3. Com a formação/experiência que tenho recebido, nos diferentes 

clubes por onde já passei, será mais fácil mudar de clube.  

1  2  3  4  5  6  7  

4. Com a formação/experiência que tenho recebido, nos diferentes 

clubes por onde já passei, conseguirei arranjar um trabalho 

melhor noutro clube e com um contrato de trabalho.  

1  2  3  4  5  6  7  

5. A formação/experiência que tenho recebido tem aumentado o 

meu valor neste clube, tornando mais provável obter um 

contrato de trabalho.  

1  2  3  4  5  6  7  

6. A formação/experiência que tenho recebido tem aumentado o 

meu desempenho no clube onde estou a trabalhar.  

1  2  3  4  5  6  7  
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Anexo D.  Questionário Intenção de Saída 

Este instrumento pretende avaliar a sua vontade de intenção de saída do seu clube. Res-

ponda, por favor, às seguintes perguntas assinalando o número que mais se adequa. Para cada 

afirmação existem cinco alternativas de resposta: 

 

 

1  

Discordo  

Totalmente  

2  

Discordo  

3  

Não concordo 

nem discordo  

4  

Concordo  

5  

Concordo  

Totalmente  

  

1. Eu penso muitas vezes em desistir do meu trabalho atual.  1  2  3  4  5  

2. As oportunidades oferecidas pelo meu clube para realizar 

tarefas em que me destaco.  

1  2  3  4  5  

3. Assim que possível, vou deixar o clube onde estou a trabalhar.  1  2  3  4  5  
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Anexo E. Questionário Satisfação Laboral 

Com este questionário temos como objetivo conferir o grau de satisfação com os dife-

rentes aspetos relacionados com o clube no qual é treinador. Indique a opção que melhor se 

adequa: 

 

1  

Muito  

insatisfeito  

2  

Bastante 

insatisfeito  

3  

Algo  

insatisfeito  

4  

Indiferente  

5  

Algo  

satisfeito  

6  

Bastante 

satisfeito  

7  

Muito  

satisfeito  

  

1. A satisfação que o trabalho produz por si mesmo.  1  2  3  4  5  6  7  

2. As oportunidades oferecidas pelo meu trabalho para 

realizar tarefas em que me destaco.  

1  2  3  4  5  6  7  

3. As oportunidades oferecidas pelo meu trabalho para 

realizar tarefas que gosta.  

1  2  3  4  5  6  7  

4. O salário que recebo.  1  2  3  4  5  6  7  

5. Os objetivos, metas e índices de produção que devo 

alcançar.   

1  2  3  4  5  6  7  

6. As oportunidades de formação oferecidas pelo clube.  1  2  3  4  5  6  7  

7. As oportunidades de progressão profissional.  1  2  3  4  5  6  7  

8.  A capacidade de decidir autonomamente aspetos 

relativos ao meu trabalho.  

1  2  3  4  5  6  7  

9. A minha participação nas decisões do meu 

departamento ou secção.   

1  2  3  4  5  6  7  

10. A minha participação nas decisões do meu grupo de 

trabalho relativas ao clube.   

1  2  3  4  5  6  7  

11. O grau em que o meu clube cumpre a legislação 

laboral.  

1  2  3  4  5  6  7  

12. A forma como se realiza a negociação relativa a 

aspetos laborais no meu clube.  

1  2  3  4  5  6  7  

 

 


