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Resumo 

A literatura reconhece a necessidade de se continuar a aprofundar estudos entre 

os campos de Psicologia do Trabalho e das Organizações e de Psicologia Vocacional e 

do Desenvolvimento de Carreira.  Deste modo, o presente estudo procura identificar 

perfis de indivíduos ao nível das valências, da satisfação no trabalho e do sexo, 

explorando se diferentes perfis se associam a maiores/menores intenções de turnover. 

Utilizou-se um desenho transversal de natureza quantitativa e uma abordagem não 

probabilística. Participaram neste estudo 315 trabalhadores do setor público e privado, a 

desempenharem atividades no território português ou estrangeiro. Os dados foram 

recolhidos em formato online, através de um protocolo constituído por quatro 

instrumentos: um Questionário Sociodemográfico, a Work Valences Scale, a Brief Index 

of Affective Job Satisfaction.e a Escala de Intenção de Turnover. Efetuaram-se análises 

descritivas, testes estatísticos de associação e análise de clusters. Encontraram-se 

algumas correlações estatisticamente significativas e negativas entre a satisfação no 

trabalho e as intenções de turnover e entre as valências de trabalho positivas e as 

intenções de turnover; foram também encontradas correlações estatisticamente 

significativas e positivas entre as valências de trabalho positivas e a satisfação no 

trabalho. Adicionalmente, os resultados permitiram diferenciar dois perfis de indivíduos 

ao nível das valências e satisfação no trabalho, tendo-se distinguido cada um dos 

clusters mediante as suas características particulares. Ainda neste trabalho, serão 

apresentadas as suas implicações práticas e as limitações apontadas ao estudo.  

 

Palavras-chave: valências de trabalho, satisfação no trabalho, intenções de 

turnover
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Abstract 

The literature recognizes the need for further in-depth studies in the fields of 

Work and Organizational Psychology and Vocational and Career Development 

Psychology. Thus, this study seeks to identify profiles of individuals in terms of 

valences, job satisfaction and gender, exploring whether different profiles are associated 

with greater/lesser turnover intentions. A cross-sectional quantitative design and a non-

probabilistic approach were used. A total of 315 workers from the public and private 

sectors, working in Portugal or abroad, participated in this study. Data were collected 

online, through a protocol consisting of four instruments: a Sociodemographic 

Questionnaire, the Work Valences Scale, the Brief Index of Affective Job Satisfaction 

and the Turnover Intention Scale. Descriptive analyses, statistical association tests and 

cluster analysis were performed. Some statistically significant and negative correlations 

were found between job satisfaction and turnover intentions and between positive job 

valences and turnover intentions; statistically significant and positive correlations were 

also found between positive job valences and job satisfaction. Furthermore, the results 

allowed us to differentiate two profiles of individuals in terms of job valences and job 

satisfaction, with each of the clusters being distinguished according to their 

characteristics. This paper will also present its practical implications, and the limitations 

pointed out in the study. 

 

Keywords: job valences, job satisfaction, turnover intentions 
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Introdução 

O presente século XXI é incessantemente caracterizado por mudança e 

instabilidade, apresentando novos desafios, que requerem dos indivíduos flexibilidade e 

adaptação (Costa & Almada, 2022; Hirschi, 2017; Pestana, 2020). Ao nível 

organizacional, tem-se verificado uma crescente competitividade, sendo necessário as 

organizações desenvolverem um conjunto estratégico de práticas e medidas que lhes 

permitam diferenciar-se num mundo laboral imprevisível (Moreira, 2021; Neves, 2022; 

Sequeira, 2016). 

Torna-se, por isso, importante reconhecer que o trabalho detém grande peso nas 

mais diversas esferas de vida do indivíduo e contribui para a construção da sua 

identidade. É também importante reconhecer os aspetos pessoais e no ambiente de 

trabalho que propiciam bem-estar geral nos trabalhadores, bem como os que conduzem 

à sua motivação, envolvimento e satisfação no trabalho (Judge & Klinger, 

2007). Assim, importa que as organizações considerem cada colaborador como um 

elemento crucial para a consecução dos objetivos organizacionais (Mendes, 2021). 

Neste sentido, é possível atender a preocupações comuns entre os campos da Psicologia 

do Trabalho e das Organizações e da Psicologia Vocacional e do Desenvolvimento da 

Carreira (Arnold, 2005; Blustein, 2006; Hirschi & Koen, 2021) 

Em união de campos, é possível considerar o construto valências de trabalho.  

Porfeli e colaboradores (2008) remetem para a importância das valências de trabalho, 

definindo-as como perceções sobre expectativas de trabalho e afetividade de trabalho. 

Enquadrado no processo de desenvolvimento de carreira, as valências de trabalho 

desenvolvem-se desde o período da infância, permitindo precocemente impulsionar ou 

inibir o desenvolvimento de tarefas vocacionais nas crianças e com repercussões ao 

longo do ciclo vital (Porfeli et al., 2008).  
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Estudos prévios sugerem que as valências de trabalho se relacionam com crenças 

de agência pessoal, exploração de carreira e motivação para o trabalho (Lee et al., 2016; 

Porfeli et al., 2012). Contudo, são ainda necessários estudos que explorem a relação das 

valências com a satisfação no trabalho e as intenções de turnover. Com efeito, um dos 

grandes desafios na Psicologia do Trabalho e das Organizações e na Gestão de Recursos 

Humanos incide em conseguir manter colaboradores satisfeitos (Santos, 2012), 

motivados, com níveis favoráveis de desempenho, que se identificam e comprometem 

com a organização, de forma a diminuir índices de turnover (Esteves, 2008). Além de 

mais, a literatura sobre valências de trabalho decorre maioritariamente de adolescentes e 

jovens adultos, sendo necessário prosseguir investigação com adultos inseridos no 

mercado de trabalho.  

Com base nestas evidências e exigências sociais, surge a pertinência deste 

estudo, que pretende identificar perfis de indivíduos ao nível das valências, da satisfação 

no trabalho e do sexo, explorando se diferentes perfis se associam a maiores/menores 

intenções de turnover. Desta forma, o presente projeto de investigação estrutura-se em 

quatro secções principais. Na primeira surge o enquadramento teórico, onde se 

conceptualiza as valências de trabalho, a satisfação no trabalho, as intenções de 

turnover, e ainda se revê literatura sobre a relação entres os diferentes construtos e 

variações entre sexos. Seguidamente, apresenta-se a secção metodológica, onde constam 

objetivos, hipóteses e questões de investigação, método de amostragem, a descrição dos 

instrumentos, e os procedimentos de recolha e análise de dados. Numa terceira parte 

descrevem-se os resultados obtidos, e por último, apresenta-se a discussão dos 

resultados e das principais conclusões e limitações do estudo.  
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Enquadramento Teórico 

Valências de Trabalho 

De acordo com a literatura, o construto valências de trabalho enquadra-se no 

processo de desenvolvimento de carreira (Porfeli et al., 2008). O início do 

desenvolvimento da carreira e de tarefas vocacionais surge durante a infância e 

prolonga-se até à vida adulta, sendo, por isso, considerado um processo que ocorre ao 

longo da vida (Savickas, 2002). A infância é um período onde as crianças se envolvem 

em experiências de exploração e de aprendizagem acerca do mundo do trabalho 

(Hartung et al., 2005; Oliveira et al., 2015).  

Salienta-se que essas experiências vivenciadas desde a infância influenciam 

estados emocionais e expectativas do indivíduo, com impacto no seu comportamento 

vocacional. Por outras palavras, “a emoção e a cognição sustentam a atribuição de 

significado às experiências e resultados exploratórios, bem como a regulação de futuros 

comportamentos exploratórios e objetivos de carreira” (Oliveira et al., 2015, p. 4). Além 

disso, reconhece-se a importância de fatores pessoais e contextuais no desenvolvimento 

da carreira (Hirschi et al., 2013) e nos processos de tomada de decisão (Porfeli et al., 

2008). Por um lado, ao nível pessoal, tem-se vindo a constatar diferenças em função do 

sexo, sendo que o sexo feminino, comparativamente ao sexo masculino, parece 

apresentar maior envolvimento nos processos de exploração de carreira (Oliveira et al., 

2017) e valências de trabalho mais positivas (Paquete, 2019). Os traços de 

personalidade e as crenças de autoeficácia também influenciam os processos de 

construção de carreira (Hirshi et al., 2013). Por outro lado, ao nível contextual, 

destacam-se os pais enquanto figuras-chave desde o período da infância, que 
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contribuem para a criação de perceções de carreira, valores e conceções de trabalho dos 

indivíduos (Oliveira et al., 2015; Whiston & Keller, 2004).  

Com efeito, as tarefas de desenvolvimento de carreira na infância compreendem 

o estabelecimento de uma valência geral para o trabalho, sendo que esta se pode traduzir 

no grau de atração e aversão das crianças face ao trabalho, podendo ainda impulsionar 

ou inibir o desenvolvimento de tarefas vocacionais em fases seguintes do ciclo vital 

(Porfeli et al., 2008). Porfeli e colaboradores (2012) acrescentam que as valências gerais 

de trabalho podem desenvolver-se durante a infância a partir da aprendizagem 

vicariante, por intermédio de perceções construídas acerca da vida profissional de 

determinado adulto significativo. Em coerência, o modelo de Aconselhamento e 

Construção de Carreira também aclara a relevância das emoções, expectativas e 

experiências construídas desde a infância para a criação da mudança e co-construção de 

significados de vida e de planos de carreira futuros (Savickas, 2021). A narrativa 

utilizada neste modelo prático com adultos permite compreender a história de vida do 

cliente e remete ao período da infância, assim como às emoções e expectativas dela 

resultantes, como forças impulsionadoras durante o aconselhamento, permitindo o 

desenvolvimento adaptativo da carreira (Oliveira et al., 2015). 

O estudo de valências pode também associar-se a outros autores. Por exemplo, 

Lewin (1951) define valência como uma força que permite ao indivíduo alcançar 

objetivos desejáveis. Além disso, Shuman e colaboradores (2013) distinguem entre 

valência unidimensional ou macro, e valência multifacetada ou micro. A valência 

unidimensional ou a nível macro propõe que as emoções surgem como consequência de 

eventos subjetivamente avaliados com base em múltiplos critérios, como atribuições 

causais, probabilidade de resultado, expectativas, coerência com objetivos e urgência 

(Shuman et al., 2013). Consiste num afeto geral e numa integração de vários inputs. Já 
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no que diz respeito à valência multifacetada ou a nível micro, esta explica o modo como 

os comportamentos são priorizados (Cabanac, 1992), tendo em conta o peso de 

determinadas experiências afetivas, permitindo ao indivíduo avaliar eventos como 

positivos ou negativos (Shuman et al., 2013).  

Pode ainda destacar-se o modelo expectativa-valência, que tem sido alvo de 

interesse no âmbito de estudos desenvolvidos em Psicologia, incluindo na Psicologia do 

Trabalho e das Organizações (Winefield & Tiggeman, 1993). Este modelo aborda o 

conceito de valência e descreve o papel das mesmas na motivação e no comportamento 

(Vroom, 1964). Entende-se por valência o valor que um indivíduo atribui 

antecipadamente a um resultado, caracterizando-se como um componente de forças 

motivacionais que promove ou inibe a consecução de tarefas vocacionais. As valências 

de trabalho caraterizam-se por uma avaliação afetiva e cognitiva de um resultado 

antecipado. Permitem ao indivíduo satisfazer interesses ou desejos intrínsecos, na 

medida que associam uma valência subjetiva a determinado resultado previsto (Porfeli 

et al., 2012).  

Adicionalmente, pressupõe-se que as que as valências de trabalho (positivas e 

negativas) são compostas por perceções sobre expectativas de trabalho e afetividade de 

trabalho (Porfeli et al., 2008). No que diz respeito às expectativas gerais de trabalho, 

estas caraterizam-se por experiências típicas inerentes ao trabalho, que influenciam o 

sucesso, o fracasso, o interesse, a satisfação e as interações sociais no trabalho. Por sua 

vez, no que concerne à afetividade de trabalho, esta caracteriza-se por uma disposição 

emocional geral relativamente ao trabalho (Batson et al., 1992; Watson et al., 1988), 

refletindo estados emocionais como felicidade, orgulho, tristeza e raiva, expressas e 

experimentadas enquanto os indivíduos se envolvem no trabalho (Lazarus & Cohen-

Charash, 2001). Considera-se, portanto, que as valências de trabalho são resultantes de 
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experiências gerais e estados emocionais decorrentes do trabalho, que podem 

influenciar o comportamento vocacional (Kidd, 1998, 2004). 

Em concordância, Higuera (1998) considera que a motivação para agir em 

função do alcance de determinado objetivo depende de duas variáveis. Uma primeira 

variável corresponde às expectativas, ou seja, à apreciação que o indivíduo faz em 

relação ao seu esforço despendido e ao resultado alcançado; uma segunda variável diz 

respeito às valências, que se referem à maior ou menor atratividade que determinado 

resultado tem para o indivíduo. Assim, essas valências detêm um cariz afetivo e têm 

como finalidade mobilizar forças e comportamentos (Lewin, 1936). 

 Desta forma, indivíduos que evoquem uma valência positiva em determinado 

resultado de trabalho podem encontrar-se mais propensos a se envolver em 

comportamentos rumo ao alcance desse mesmo objetivo (Porfeli et al., 2012). Não 

obstante, não significa que as valências negativas tenham menor valor (Vrom, 1964), 

pois podem servir de capacitação para obtenção de determinado objetivo. Entende-se, 

por isso, a importância de estudos que continuem a investigar sobre o impacto das 

valências de trabalho na construção dos processos de carreira ao longo da vida (Oliveira 

et al., 2015; Paquete, 2019; Porfeli et al., 2011).  

Satisfação no Trabalho  

Durante o processo de exploração vocacional, os indivíduos desenvolvem os 

seus interesses, habilidades e as suas preferências de trabalho (Patton & Porfeli, 2007), 

ocorrendo uma associação entre os seus valores pessoais e profissionais (Verquer et al., 

2003). O trabalho é considerado um elemento essencial na vida dos indivíduos, pois não 

se trata apenas de um meio para garantir sustento económico e sobrevivência, mas 

também, cada vez mais, como um meio para atingir realização pessoal (Rodrigues, 

2011). Além disso, o indivíduo despende a maior parte do seu tempo em contextos de 
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trabalho (Garrido, 2009). Pelas inúmeras exigências dos contextos de trabalho, fruto dos 

avanços tecnológicos e da globalização, a satisfação no trabalho tem vindo a despoletar 

interesse de vários investigadores, nomeadamente na área de comportamento 

organizacional (Cordeiro & Pereira, 2006; Cunha et al., 2007; Neto et al., 2023; 

Spector, 1997; Viera, 2016). Este interesse deriva também do reconhecimento de que a 

satisfação no trabalho tem impacto nas mais diversas esferas de vida do indivíduo, 

nomeadamente: na sua saúde física e psicológica; no seu estado emocional; e ainda no 

seu comportamento social (Borges, 2012; Martinez & Pa-Raguay, 2003).  

Assim, pela complexidade de fatores e variáveis associadas, torna-se 

impraticável definir satisfação no trabalho de uma forma única, sendo que a sua 

delimitação concetual dependerá do modelo teórico adotado (Vieira, 2016). Não existe 

uma só definição de satisfação no trabalho, embora seja consensual que à satisfação no 

trabalho, estão subjacentes atitudes, comportamentos, sentimentos e emoções que cada 

indivíduo manifesta em determinado momento em relação ao trabalho (Leite, 2013).   

A literatura sobre a satisfação no trabalho começa a dar os seus primeiros passos 

através da Teoria Clássica de Frederick Taylor (1911), onde o autor reconhece a 

importância do papel humano nas organizações. Por conseguinte, o estudo de Elton 

Mayo (1932), através da Experiência de Hawthorne, também contribuiu para o 

reconhecimento do fator humano nas organizações, concluindo que as organizações são 

fundamentalmente um sistema social (Leite, 2013).  

Numa primeira instância, foi defendido que a satisfação no trabalho estava 

relacionada à motivação dos trabalhadores, sendo que permitia aumentar o seu 

desempenho e produtividade (Beuren et al., 2017). Com base nesta perspetiva, é 

possível considerar a Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow (1954) e a 

Teoria das expectativas de Vroom (1964).  A Teoria da Hierarquia das Necessidades de 
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Maslow (1954) refere que os indivíduos são motivados a satisfazer as suas necessidades 

de uma forma hierarquizada. Esta hierarquia é composta por cinco níveis, variando de 

necessidades mais simples ou necessidades fisiológicas, para necessidades mais 

complexas, a fim de atingir autorrealização. Neste sentido, à medida que o indivíduo 

atinge necessidades de nível inferior, consegue força motivacional para alcançar 

necessidades de nível superior, aumentando, assim, o seu grau de satisfação. Importante 

será referir que estas necessidades não se repercutem apenas a nível pessoal, como 

também podem ser atendidas no âmbito social e profissional (Maslow, 1954). Por outro 

lado, Vroom (1964) desenvolveu a Teoria das Expectativas também com o objetivo de 

analisar as motivações humanas que conduzem à satisfação no trabalho. Para o autor, as 

expetativas de um indivíduo em relação ao alcance de determinado objetivo influenciam 

o seu comportamento. Ou seja, ao processo motivacional de um indivíduo, estão 

subjacentes as suas escolhas e expectativas como impulsionadoras para o alcance de 

determinado resultado. Assim, Vroom (1964) considera que a satisfação no trabalho é 

alcançada quando as expectativas em relação ao trabalho são satisfeitas, particularmente 

a expectativa de alcançar uma recompensa. Esta teoria assenta então numa equação que 

se traduz nas crenças do indivíduo sobre o seu desempenho (expectativa), multiplicado 

pela probabilidade de que o desempenho conduzirá à recompensa (instrumentalidade), 

multiplicado pelo valor recebido da recompensa (valência) (Greenberg & Baron, 1997).  

Por sua vez, a Teoria de Satisfação no Trabalho de Locke (1976) em coerência 

com as teorias postuladas anteriormente, também considera a satisfação no trabalho 

como um estado emocional. Locke (1976) acresce que existe um conjunto de elementos 

no ambiente de trabalho que podem influenciar o desempenho e a satisfação, 

nomeadamente: ambiente de trabalho, relacionamento com os supervisores e colegas de 

trabalho, reconhecimento, oportunidades de promoção e ainda a política e gestão da 
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organização. Desta forma, para o autor, a satisfação no trabalho caracteriza-se por um 

processo dinâmico, de interação entre o indivíduo com o seu local de trabalho.  

Numa segunda instância, em controvérsia com as perspetivas citadas 

anteriormente, Spector (1997) considera a satisfação no trabalho como uma atitude. 

Refere: “a avaliação das atitudes dos funcionários, como a satisfação no trabalho, 

tornou-se uma atividade comum nas organizações nas quais a administração se 

preocupa com o bem-estar físico e psicológico das pessoas” (p. 4). Com base nesta 

premissa, o autor elenca dois aspetos a ter em consideração quando se aborda a 

satisfação no trabalho, nomeadamente: o foco no funcionário e o foco na organização. 

No que diz respeito ao foco no funcionário, este aspeto ancora-se na noção de que o 

indivíduo é merecedor de respeito e justiça. Tal espelha-se no seu tratamento e na 

satisfação da pessoa no trabalho, através de indicadores como o bem-estar. 

Relativamente ao foco na organização, este aspeto alude a que a satisfação no trabalho 

reflete, em parte, o funcionamento organizacional. Assim, à satisfação no trabalho estão 

subjacentes um conjunto de atitudes sobre vários aspetos do trabalho (Spector, 1997).  

Desta forma, entende-se que quer as conceções acerca de satisfação no trabalho, 

quer as teorias que a abordam, parecem ser divergentes. Alguns autores consideram a 

satisfação no trabalho como um estado emocional e força motivacional (Locke, 1969; 

Vroom,1964), enquanto outros consideram como uma atitude (Spector, 1997). 

Adicionalmente, também numa abordagem mais recente, sugere-se a satisfação afetiva 

no trabalho como um sentimento geral sobre o mesmo, compreendendo, assim, todas as 

facetas cognitivas da satisfação no trabalho. Procura-se perceber o quanto as pessoas 

gostam subjetivamente e emocionalmente do seu trabalho como um todo (Thompson & 

Phua, 2012). 
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Além disso, enumera-se também um conjunto de fatores subjacentes à satisfação 

no trabalho, podendo estes ser divididos em fatores pessoais e contextuais. Quanto aos 

fatores pessoais, estudos apontam para diferenças em função do sexo, onde as mulheres 

evidenciam mais altos níveis de satisfação no trabalho, comparativamente aos homens 

(Carrillo-García et al., 2013). Embora, contraditoriamente, estudos também revelem que 

o sexo masculino apresenta valores mais elevados de satisfação no trabalho (Pires, 

2019). Pode, assim, considerar-se a existência de disparidade de resultados no que toca 

às diferenças em função do sexo (Carrillo-García et al., 2013). Por sua vez, a idade 

apresenta-se como outro fator pessoal com peso na satisfação no trabalho, 

evidenciando-se que a satisfação no trabalho tende a aumentar com a idade (Carrillo-

García et al., 2013; Rohenkohl & Cunha, 2018). Além do exposto, indivíduos com 

maiores níveis de literacia ou habilitações mais elevadas revelam-se mais satisfeitos 

com o seu trabalho (Suehiro et al., 2008).  

Conclui-se, então, que a satisfação no trabalho se caracteriza por um bem-estar 

subjetivo por parte dos colaboradores mediante o que experimentam no seu trabalho. 

Representa também uma componente do bem-estar geral dos indivíduos, uma vez que 

passam uma parte considerável da sua vida no trabalho. Além disso, se os trabalhadores 

se encontrarem insatisfeitos, tendem a apresentar uma menor motivação e produtividade 

na execução das tarefas em que estão envolvidos, o que por sua vez se pode repercutir 

num aumento das taxas de turnover (Schwabe & Castellacci, 2020). Desta forma, é 

fundamental que as organizações criem condições para manter os seus colaboradores 

satisfeitos, de modo a não só atingirem os seus objetivos organizacionais (Sequeira, 

2016), mas também apoiarem o bem-estar, a eficiência e produtividade individual 

(Ferreira et al., 2010).  
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Intenções de Turnover  

As organizações vivem num contínuo processo de mudança, marcada, entre 

outros aspetos, pelo processo de globalização. A globalização gera uma grande 

competitividade no mercado de trabalho, uma vez que estabelece uma integração 

económica, política e social entre países e no mundo. Fruto destas mudanças, as 

organizações têm vindo a sentir necessidade de investir na área de Gestão de Recursos 

Humanos, uma vez que as organizações são essencialmente constituídas por pessoas e o 

trabalho é resultado das suas habilidades, conhecimento e competências (Pinheiro & 

Sousa, 2013). Assim, as organizações têm procurado investir em recursos que lhes 

permitam reter talentos humanos, evitando, deste modo, a rotatividade do pessoal. Esta 

rotatividade está aliada ao turnover (Chiavenato, 2010). Com efeito, o século XXI 

evidenciou um interesse significativo em investigações centradas no turnover de 

funcionários nas organizações (Hom et al., 2017). Constitui um dos maiores desafios 

atuais nas organizações, que, por sua vez, apresenta efeitos duradouros (Belete, 2018).  

Neste âmbito, considera-se importante diferenciar as intenções de turnover do 

turnover propriamente dito. Entende-se por turnover “o movimento de entrada e saída 

dos colaboradores em uma organização, independentemente de ter sido motivado pelo 

empregador ou por decisão do empregado” (Silveira, 2011, p.10). Como sinónimo, na 

língua portuguesa, é utilizado o termo rotatividade (Silveira, 2011). Já no que concerne 

à intenção de turnover, esta consiste na vontade de um indivíduo abandonar a 

organização onde trabalha, num futuro próximo (Aydogdu & Asikgil, 2011; Belete, 

2018). Segundo Wang e colaboradores (2020) as intenções de turnover podem ainda ser 

caracterizadas como respostas cognitivas de um indivíduo face às condições de trabalho 

apresentadas pela entidade empregadora. Esta intenção não emerge repentinamente, mas 

deve-se essencialmente a um aumento progressivo de insatisfação do trabalhador com o 
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seu trabalho. Por sua vez, também se pode dever ao surgimento de melhores propostas 

de trabalho (Bufquin et al., 2017). Akgunduz e Bardakoglu (2017) confirmam que as 

intenções de turnover são um dos preditores mais fortes do turnover real. 

Por sua vez, considera-se também fundamental distinguir o turnover voluntário 

do involuntário. O turnover voluntário exprime uma decisão consciente por parte do 

colaborador em sair da organização, enquanto o turnover involuntário refere-se a uma 

decisão por parte da organização, em prol da saída do colaborador (Shaw et al., 2005). 

A literatura faz igualmente distinção entre o turnover individual e coletivo. Assim, o 

turnover individual advém da saída de um colaborador da organização, enquanto o 

turnover coletivo ocorre quando, simultaneamente dois ou mais trabalhadores, decidem 

abandonar a organização onde trabalham (Bartunek et al., 2008).  

Neste sentido, torna-se essencial compreender as causas que levam os 

funcionários a relatarem intenções de abandonarem determinada organização (DiPietro 

et al., 2020). Chiavenato (2010) considera que a rotatividade não se trata de uma causa, 

mas sim do resultado de alguns fatores internos e externos. Assim, partilhando a mesma 

premissa, Sun e colaboradores (2013) elencam quatro fatores que influenciam as 

intenções de turnover, nomeadamente: fatores organizacionais (e.g., suporte do 

supervisor, estilos de liderança, política salarial, relacionamentos interpessoais); fatores 

ambientais externos (e.g., situação económica do país, competitividade das empresas); 

fatores pessoais (e.g., idade, existência de filhos); e fatores do trabalho em si (e.g., 

natureza da função, condições laborais). Além do exposto, Rainho (2020) considera que 

possíveis razões para explicar o turnover incluem o desejo de adquirir novos 

conhecimentos e competências, o surgimento de uma melhor proposta de trabalho, 

assim como uma melhor proposta salarial.  
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Por outro lado, no que concerne às consequências do turnover, Shamsuzzoha e 

Shumon (2007) afirmaram que o turnover é um dos maiores desafios de recursos 

humanos por ser dispendioso e aparentemente intransigente. Afeta a produtividade da 

empresa, a qualidade dos produtos e dos serviços, bem como a lucratividade (Kumar, 

2011). Pode, desta forma, concluir-se que os índices de turnover são indicadores 

precisos da qualidade do sistema de recursos humanos implementado nas organizações 

(Abouraia & Othman, 2017). 

Contudo, embora o turnover seja reconhecido como um acontecimento negativo 

e que implica custos para as organizações, Rehman (2012) apontou que a saída de um 

colaborador da organização pode comportar benefícios para a mesma. Para o autor, o 

turnover pode ser encarado como uma oportunidade de substituição dos trabalhadores 

menos produtivos, o que consequentemente por levar a um aumento dos níveis de 

produtividade. Pode ainda permitir resolver eventuais conflitos existentes no grupo, 

além de possibilitar uma promoção dos trabalhadores mais eficientes para que 

permaneçam satisfeitos na organização. Ao nível individual, o turnover pode contribuir 

para o aumento da motivação individual, ao possibilitar um trabalho mais desafiante 

para o trabalhador, bem como ao propiciar melhores condições laborais relativamente às 

oferecidas anteriormente (Oliveira, 2019). Desta forma, conclui-se que pode ser 

desejado uma taxa de turnover saudável e equilibrada, de forma a garantir um 

crescimento inovador das organizações e o desenvolvimento contínuo de cada indivíduo 

(Belete, 2018). 

Relação entre Valências, Satisfação no Trabalho e Intenções de Turnover  

Construtos como a satisfação no trabalho, a intenção de turnover e o 

compromisso organizacional são considerados cruciais para o bom funcionamento de 

qualquer organização (Alam & Asi, 2019). A relação entre estes construtos tem vindo a 
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ser estudada. Por exemplo, há evidência de que a satisfação no trabalho prediz as 

intenções de turnover (Alam & Asi, 2019). Da mesma forma, Sequeira (2016) considera 

a satisfação no trabalho como uma variável que interfere diretamente nas atitudes dos 

trabalhadores, e que particularmente influencia a sua intenção de abandonar a 

organização onde se encontra.  

Corroborando esta ideia, vários autores consideram a satisfação no trabalho 

como um precedente-chave do turnover (Mobley et al., 1979; Sequeira, 2016; Yin-Fah 

et al., 2010). Por um lado, Wang e colaboradores (2020) aludem que quer a satisfação 

no trabalho, quer a identificação com a sua função estão diretamente relacionados com 

as intenções de turnover. Quando os colaboradores acreditam que o seu trabalho tem 

valor e se identificam com as tarefas que lhes estão inerentes, tendem a sentir-se mais 

satisfeitos e a reduzir intenções de turnover (Arici, 2018). Por outro lado, o 

descontentamento com o trabalho pode gerar detioração da saúde física e psicológica do 

colaborador, o que é notório na redução do interesse, na execução das suas tarefas, e 

consequentemente, no resultado de pretender abandonar a organização onde trabalha 

(Farrukh et al., 2019).  

Adicionalmente, níveis mais elevados de satisfação no trabalho e de 

identificação organizacional, parecem possibilitar o aumento da motivação dos 

colaboradores, da produtividade, do bem-estar, do empenho e diminuir índices de 

turnover e de absentismo (Riketta, 2005; Sequeira, 2016; Tavares et al., 2007). Assim, 

colaboradores mais satisfeitos, encontram-se mais predispostos a se comprometer com a 

organização onde trabalham, diminuindo, desta forma, a intenção de turnover (Alam & 

Asi, 2019; Yin-Fah et al., 2010).  

Podem considerar-se contributos que sustentam a pertinência de explorar 

relações entre as valências de trabalho, a satisfação no trabalho e as intenções de 
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turnover. Por exemplo, para Vroom (1964), a motivação no trabalho deve ser 

considerada como resultado da relação entre as expectativas que a pessoa concebe e os 

resultados expectáveis, ou seja, as valências de trabalho (que interceta as expectativas e 

afetividade de trabalho). As valências de trabalho podem, pois, promover ou inibir a 

motivação dos indivíduos e as tarefas associadas ao desenvolvimento vocacional 

(Porfeli et al., 2012). Além do exposto, o estudo de Lee e colaboradores (2016) 

verificou que as valências de trabalho e as crenças da agência pessoal estão associadas à 

exploração de carreira. Neste sentido, os resultados presumem que um indivíduo que 

detenha uma valência positiva forte em relação ao trabalho, pode estar mais propenso a 

dispor de uma motivação mais elevada no mesmo, e contrariamente, um indivíduo que 

detenha uma valência negativa, poderá revelar uma maior predisposição para evitar ou 

abandonar o trabalho. 

Contudo, é ainda necessário continuar a aprofundar relações entre valências e 

satisfação no trabalho e intenções de turnover. Por um lado, a literatura tem considerado 

relações entre a satisfação no trabalho e as intenções de turnover (Mobley et al., 1979; 

Sequeira, 2016; Wang et al., 2020; Yin-Fah et al., 2010).  Todavia, por outro lado, 

apesar de existirem contributos que associam as valências e a motivação no trabalho 

(Lee et al., 2016; Vroom, 1964), é ainda necessário compreender relações entre os 

construtos, de modo integrador.  
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Método 

Objetivos, Questões, Hipóteses e Desenho de Investigação 

Este estudo tem como primordial objetivo identificar perfis de indivíduos ao 

nível das valências, da satisfação no trabalho e do sexo, explorando se diferentes perfis 

se associam a maiores/menores intenções de turnover (Figura 1). Como objetivos 

específicos pretende-se: caraterizar as variáveis na amostra; explorar diferenças entre 

sexos nas variáveis em estudo (valências de trabalho, satisfação no trabalho e intenções 

de turnover); analisar relações entre as valências de trabalho, a satisfação no trabalho e 

as intenções de turnover; explorar perfis ao nível das valências, da satisfação no 

trabalho e do sexo; e perceber em que medida esses perfis se associam a intenções de 

turnover.  

Com base na literatura revista, estabelecem-se as seguintes hipóteses de 

investigação: 

H1. Espera-se que as mulheres apresentem valências de trabalho mais positivas 

comparativamente aos homens.  

H2: Espera-se encontrar uma relação negativa entre a satisfação no trabalho e as 

intenções de turnover. 

Consideram-se ainda as seguintes questões de investigação: 

Q1. Existem diferenças entre homens e mulheres na satisfação com o trabalho? 

Q2. Existem diferenças entre homens e mulheres nas intenções de turnover? 

Q3. As valências de trabalho relacionam-se com satisfação no trabalho? 

Q4. As valências de trabalho associam-se às intenções de turnover?  

Q5. Quantos perfis existem ao nível das valências e satisfação no trabalho? 

Q6. Há diferenças nas intenções de turnover, em função de pertencer a 

determinado perfil?   
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No presente estudo, recorre-se ao desenho transversal, visto que se pretende 

efetuar recolha de dados num único momento. O método de investigação utilizado será 

o quantitativo, uma vez que assenta na medição de fenómenos psicológicos e na análise 

de dados numéricos. Por sua vez, será utilizado um plano descritivo-correlacional, visto 

que se pretende explorar a relação entre as variáveis (Fortin et al., 2009). 

Figura 1 

Esquema Ilustrativo do Objetivo Principal  

 

 

 

 

 

 

 

Participantes  

Tendo por base a população-alvo do estudo (i.e., adultos inseridos no mercado 

de trabalho), utilizou-se o método de amostragem por redes ou “bola de neve”. Este 

método de amostragem permite ao investigador selecionar um conjunto de indivíduos 

da sua rede de contactos que cumprem critérios para participar no estudo. Além disso, 

neste método de amostragem, solicita-se que participantes possam recomendar outros 

potenciais participantes das suas redes sociais, desde que correspondam aos critérios de 

inclusão estipulados (Fortin et al., 2009). Assim, como critérios de inclusão na amostra, 

estabeleceu-se que os participantes: deveriam ter idades equivalentes e ou superiores a 

18 anos; estarem inseridos no mercado de trabalho, a desempenharem uma atividade 
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profissional no território português ou estrangeiro (independentemente de se 

encontrarem a trabalhar por contra própria ou por conta de outrem, e 

independentemente do regime contratual ser a tempo inteiro ou parcial); poderem ser de 

outra nacionalidade, embora com domínio e compreensão da língua portuguesa. Como 

critério de exclusão, não foram incluídos indivíduos que se encontrassem em situação 

de desemprego.  

A amostra é composta por 315 participantes, sendo 199 do sexo feminino 

(63.2%) e 116 do sexo masculino (36.8%), com idades compreendidas entre os 19 e os 

69 anos (M = 35.30, DP = 11.47). Os participantes são maioritariamente de 

nacionalidade Portuguesa (n = 299, 95.5%), ainda que existam participantes de 

nacionalidade Brasileira (n = 11, 3.5%), Suíça (n = 2, 0.6%) e Francesa (n = 1,0.3%). 

Predominantemente, os participantes encontram-se casados ou numa união de facto (n = 

154, 48.9%); no entanto existem participantes solteiros (n = 145, 46.0%), assim como 

divorciados ou separados (n = 16, 5.1%). Vivem sozinhos ou num agregado familiar 

composto até seis pessoas, sendo que a maioria vive com o cônjuge (n = 173, 54.7%).  

Entre os participantes, 138 detêm o 12.º ano (43.8%), 73 possuem Licenciatura 

(23.2%), 43 o 9.º ano (13.7%) e 41 o Mestrado (13.0%), embora existam participantes 

com a escolaridade inferior ao 9.º ano (n =12, 3.8%) e ainda com nível de 

Doutoramento (n = 8, 2.5 %). Tendo em conta a Classificação Portuguesa das 

Profissões (CCP) para a categorização das profissões, os participantes exercem funções 

maioritariamente nos grupos: especialistas das atividades intelectuais e científicas (n = 

93, 29.4%), trabalhadores dos serviços pessoais, de proteção, segurança e vendedores (n 

= 60, 19%) e ainda trabalhadores qualificados da indústria, construção e artífices (n = 

43, 13.6%), ainda que haja participantes nos mais diversos grupos da CPP, exceto no 

grupo das profissões das forças armadas.  
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 A sua maioria exerce funções em Portugal (n = 264, 84.1%), embora haja 

participantes a exercer funções noutros países (i.e., Andorra, Brasil, Canadá, França, 

Inglaterra, Luxemburgo, Mónaco, Reino Unido e Suíça) e um participante a exercer 

funções simultaneamente em três países. Registam-se 250 participantes que trabalham 

no setor privado (79.4%) e 65 no setor público (20.6%). O exercício de funções na atual 

instituição onde trabalham os participantes varia entre os zero meses e os nove anos e 

meio (M = 7.36, DP = 9.99). Relativamente à sua carga horária semanal, 269 

participantes trabalham a tempo inteiro / full-time (85.4%), 23 a tempo parcial ou part-

time (7.3%) e 23 em horário variável (7.3%). No que diz respeito ao seu regime de 

trabalho, 258 participantes exercem funções em regime presencial (81.9%), 44 em 

regime misto (14.0%) e 13 em teletrabalho (4.1%). Quanto à sua situação contratual, 

240 participantes encontram-se como trabalhadores efetivos (76.2%), 33 como 

trabalhadores independentes (10.5%), 27 como trabalhadores temporários (8.6%) e 15 

participantes referiram estar noutros tipos de situação contratual (4.8%).  

Instrumentos 

Questionário de Caracterização Sociodemográfica  

Com o objetivo de recolher informação sociodemográfica, foi construído e 

aplicado um questionário, de modo a tomar conhecimento de características individuais, 

como o sexo e a idade dos participantes. Obteve-se ainda informação acerca das 

habilitações académicas, da profissão, do setor de atividade, da antiguidade na 

organização e ainda da carga horária laboral. As questões foram formuladas como 

fechadas e abertas, apresentadas numa sequência lógica (Fortin et al., 2009). 

 



 

 

25 

Work Valences Scale (WVS; Porfeli et al., 2012; adaptado por Paquete et al., 2018; 

Oliveira et al., 2023)  

De modo a avaliar as valências de trabalho, foi utilizada a Work Valences Scale 

(WVS, Porfeli et al., 2012). A escala foi inicialmente adaptada por Paquete et al. (2018) 

para a população portuguesa, tendo sido posteriormente alvo de estudo psicométrico 

mais aprimorado (Oliveira et al., 2023), sendo esta a versão utilizada no presente 

estudo. A WVS é constituída por 28 itens, divididos em quatro subescalas, 

nomeadamente: Expectativas de experiências de trabalho favoráveis/positivas (e.g., 

“Enquanto está a trabalhar, com que frequência pensa que tem um trabalho muito 

bom”); Expectativas de experiências de trabalho desfavoráveis/negativas (e.g., 

“Enquanto está a trabalhar, com que frequência pensa que é maltratado no trabalho”); 

Afetividade de trabalho favorável/positiva (e.g., “Enquanto está a trabalhar, com que 

frequência se sente realizado”); e Afetividade de trabalho desfavorável/negativa (e.g., 

“Enquanto está a trabalhar, com que frequência se sente triste”). Os participantes 

respondem a cada item, utilizando uma escala de tipo Likert de cinco pontos (entre 1 

“nunca” a 5 “sempre”). Relativamente à consistência interna, o instrumento original 

apresenta bons índices de precisão, com alpha de Cronbach de .90 para a escala total e 

uma oscilação entre .78 e .83 para as quatro dimensões. Já no estudo de Paquete et al. 

(2018), o valor de alpha de Cronbach para a escala total foi de .87, o que se aproxima 

do valor encontrado na escala original, e os valores nas subescalas oscilaram entre .70 e 

.81, também semelhantes aos encontrados na versão original da escala. Importante será 

referir o estudo de Oliveira et al. (2023), onde se efetuou uma análise das propriedades 

psicométricas da WVS em Portugal, com crianças e adultos, tendo também sido obtido 

bons indicies de precisão, com um valor de alpha de Cronbach entre .80 e .94 para as 

quatro dimensões junto de adultos. No presente estudo obtiveram-se valores de alpha de 
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Cronbach de .91 para as valências de trabalho positivas e .85 para as valências de 

trabalho negativas. Nesta escala, a pontuação total pode variar entre 14 e 70 pontos. 

Quanto mais elevada for a pontuação desta escala, mais elevado será o nível de 

preponderância dessa valência.  

 

Brief Index of Affective Job Satisfaction (Thompson & Phua, 2012; traduzida por 

Mota, 2020)  

Para avaliar a satisfação no trabalho, foi utilizado uma tradução da escala de 

Brief Index of Affective Job Satisfaction, aplicada no estudo de Mota (2020). No que diz 

respeito à escala original, desenvolvida por Thompson e Phua (2012), é composta por 

quatro itens, respondidos através de uma escala de resposta de tipo Likert de cinco 

pontos, variando entre 1 “discordo totalmente” e 5 “concordo totalmente”. 

Relativamente à tradução utilizada no estudo de Mota (2020), a escala conta também 

com quatro itens (e.g., “Sinto-me realmente satisfeito com o meu trabalho”), com um 

índice de consistência interna de .88 para a escala total. Além de mais, a escala também 

já foi utilizada no estudo de Rosário (2022), obtendo um índice de consistência interna 

de .94 para o conjunto dos quatro itens. No presente estudo obtiveram-se valores de 

valores de alpha de Cronbach de .89 para a escala total. Nesta escala, a pontuação total 

pode variar entre 4 e 20 pontos. Quanto mais elevada for a pontuação desta escala, mais 

elevado será o nível de satisfação no trabalho. 

 

Escala de Intenção de Turnover (Lima & Mendes, 2014) 

Para avaliar as intenções de turnover, foi utilizada a Escala de Intenção de 

Turnover (Lima & Mendes, 2014), construída para a população portuguesa, com base 

noutras escalas já existentes na literatura. Tem como objetivo avaliar o grau em que os 
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participantes tencionam abandonar a organização onde atualmente trabalham, sendo 

composta por oito itens (e.g., “Se pudesse escolher novamente, escolheria trabalhar na 

organização onde atualmente trabalho”) (Lima & Mendes, 2014). Os participantes 

respondem a cada item, utilizando uma escala de tipo Likert de cinco pontos (entre 1 

“discordo totalmente” a 5 “concordo totalmente”). Relativamente à consistência interna 

do instrumento, apresenta bons índices de precisão, com alpha de Cronbach de .85 para 

a escala total. Já no que diz respeito ao presente estudo, obtiveram-se valores de alpha 

de Cronbach de .90 para a escala total. Nesta escala, a pontuação total pode variar entre 

8 e 40 pontos. Quanto mais elevada for a pontuação desta escala, mais elevada será a 

intenção de turnover. 

Procedimentos  

Primeiramente, elaborou-se um cronograma de trabalho (Anexo A). 

Seguidamente, procedeu-se à construção do protocolo de recolha de dados, composto 

por um questionário sociodemográfico e pelas escalas que avaliam as respetivas 

variáveis em estudo (Anexo B). O protocolo de recolha de dados foi alvo de análise 

prévia por parte da professora orientadora e da colega pertencente ao grupo de 

investigação, de modo a assegurar compressão linguística e corrigir possíveis erros 

ortográficos. Foi também efetuada uma administração-piloto para garantir compressão 

das instruções e dos itens, bem como para estimar o tempo de resposta necessário, tendo 

este sido estimado em 15 minutos. 

A administração do protocolo ocorreu em formato online, através da divulgação 

de um link associado à plataforma Google Forms. A divulgação do link foi feita através 

de diversas redes sociais, nomeadamente Facebook, Instagram e LinkedIn, apelando à 

colaboração no estudo e preenchimento do protocolo caso se cumprissem os critérios 

estipulados e ainda sensibilizando para a partilha do mesmo através das suas redes de 
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contactos. Globalmente, a recolha de dados teve a duração de aproximadamente dois 

meses e meio. Note-se que previamente ao preenchimento do protocolo, foi solicitado 

aos participantes interessados em colaborar neste estudo, o preenchimento do 

consentimento informado. Mediante esse consentimento, os participantes obtiveram 

acesso ao protocolo para resposta online. Ao longo do estudo, foram tidos em conta os 

princípios do Código Deontológico da Ordem dos Psicólogos Portugueses. Nesse 

sentido, explicitou-se que a participação na investigação era voluntária, podendo 

abandonar o estudo a qualquer momento. A confidencialidade dos dados, bem como o 

anonimato foram também salvaguardados. 

Análises  

A análise de dados foi feita através do Statistical Package for the Social 

Sciences (SPSS), versão 28 para Macbook. Foram utilizadas técnicas de estatística 

descritiva para caracterizar a amostra e as variáveis na mesma. Efetuaram-se, ainda, 

análises de estatística inferencial, nomeadamente coeficientes de correlação para 

verificar associações entre as valências de trabalho (positivas e negativas) a satisfação 

no trabalho, e as intenções de turnover, assim como testes de diferenças inter-sujeitos 

para analisar diferenças entre sexos nas variáveis citadas anteriormente.  

Antes de proceder a análises correlacionais, foi necessário testar a normalidade 

de distribuição das variáveis na amostra, tendo sido utilizados os Testes de 

Kolmogorov-Smirnov e de Shapiro-Wilk. Em consequência de as variáveis não seguirem 

uma distribuição normal, compararam-se os resultados de testes paramétricos e não-

paramétricos (Coeficientes de Correlação de Pearson e de Spearman).  Dado que as 

conclusões foram semelhantes entre testes paramétricos e não-paramétricos, 

evidenciam-se os resultados dos testes paramétricos (Martins, 2011). Previamente à 

execução dos testes de diferenças inter-sujeitos, verificou-se o cumprimento do 
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pressuposto de homogeneidade das variâncias recorrendo ao Teste de Levene. Testou-se 

também a normalidade de distribuição das variáveis entre os grupos, concretamente, 

entre homens e mulheres. Como se verificou não-normalidade da distribuição, 

compararam-se novamente resultados de testes paramétricos e não-paramétricos (Teste-t 

para amostras independentes, Teste de Mann-Whitney). Mediante conclusões similares, 

apresentam-se resultados paramétricos (Martins, 2011).   

Por sua vez, para identificar perfis dos trabalhadores em função das valências de 

trabalho, da satisfação de trabalho e do sexo, foi realizada uma análise de Clusters. A 

análise de Clusters tem como objetivo agrupar indivíduos ou variáveis baseando-se na 

similaridade entre eles (Valli, 2012). Consiste numa: 

técnica exploratória de análise multivariada que permite agrupar sujeitos ou 

variáveis em grupos homogéneos relativamente a uma ou mais características 

em comum. Nesta análise, os agrupamentos de sujeitos (itens) ou variáveis é 

feito a partir de medidas de semelhança ou de medidas de dissemelhança 

(distância) entre, inicialmente dois sujeitos e mais tarde entre dois Clusters, 

utilizando técnicas hierárquicas ou não-hierárquicas de agrupamento de Clusters 

(Maroco, 2007, p.419).  

Inicialmente recorreu-se a técnicas hierárquicas onde cada sujeito representa um 

cluster, sendo posteriormente agrupados conforme a sua proximidade, tendo-se utilizado 

o método de Ward, para esse efeito (Marôco, 2003; 2007). Ainda relativamente aos 

modelos hierárquicos, foi utilizada a matriz de distâncias euclidianas, onde nos permitiu 

observar que os membros/indivíduos com menor distância entre si, pertencem ao 

mesmo cluster (i.e. são os mais semelhantes), enquanto os membros com maior 

distância entre si pertencem a clusters distintos (Maroco, 2007). Posteriormente 

efetuou-se uma análise a um dendrogarama, onde este gráfico evidencia os 
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agrupamentos de clusters obtidos, assim como a distância a que os elementos dos 

clusters se encontram (Oliveira, 2019). Além do exposto, de modo a testar a solução 

anteriormente obtida, utilizou-se o método não-hierárquico de agrupamento de clusters 

(K-Means Clustering Analysis). Este método possibilita uma agregação de clusters, 

definidos por suposição pelo investigador. Contudo, a fim de analisar a ligação dos 

perfis com a intenções de turnover, recorreu-se ao teste de Qui-Quadrado.  

Resultados 

Resultados Descritivos e Correlacionais  

A Tabela 1 apresenta os resultados descritivos e correlacionais. Os resultados 

descritivos sugerem que a amostra apresenta níveis médios-altos nas valências de 

trabalho positivas e níveis médios-baixos nas valências de trabalho negativas. Já no que 

diz respeito à satisfação no trabalho, os participantes apresentam níveis médios-altos, 

enquanto, nas intenções de turnover, apresentam níveis médios-baixos. 

Quanto aos resultados correlacionais (Tabela 1), verificam-se associações 

estatisticamente significativas entre todas as variáveis. Em particular, as valências de 

trabalho positivas encontram-se correlacionadas de modo negativo e estatisticamente 

significativo com as valências de trabalho negativas e as Intenções de turnover (r = - 

.57, r = - .67, p < .01, respetivamente). Assim, quanto maiores as valências de trabalho 

positivas, menores as valências de trabalho negativas e menores as intenções de 

turnover. Encontrou-se também uma correlação positiva estatisticamente significativa 

entre as valências de trabalho positivas e a satisfação no trabalho (r = .72; p < .01), o 

que significa que maiores níveis de valências de trabalho positivas se relacionam com 

maior satisfação no trabalho. A satisfação no trabalho também se encontra 

correlacionada, de modo negativo e estatisticamente significativo, com as intenções de 
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turnover (r = -.55; p < .01), pelo que quanto maior a satisfação no trabalho, menores as 

intenções de turnover. 

 

Tabela 1 

Médias, Desvios-Padrão e Correlações entre Valências, Satisfação no Trabalho e 

Intenções de Turnover 

Nota. VT =Valências de Trabalho; ST = Satisfação no Trabalho; IT = Intenções de 

Turnover 

***p < .001 **p < .01 *p <.05 

 

Resultados Diferenciais 

Não foram encontradas diferenças (p > .05) entre homens e mulheres ao nível das 

valências de trabalho (positivas ou negativas), da satisfação no trabalho, nem das 

intenções de turnover (Tabela 2). 

 

 

 

 

Variável M DP 1 2 3 4 

1.VT Positivas 52.80 9.55 __  
  

2.VT Negativas 29.53 8.61 -.57** __ 
  

3. ST total 14.70 3.81 .72** -.35** __  

4. IT total 16.70 7.64 -.67** .43** -.55** __ 
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Tabela 2 

Teste-t para Amostras Independentes: Diferenças entre Sexos nas Variáveis em Estudo 

Sexo 

 Masculino 

(n = 116) 

Média (DP) 

Feminino 

(n = 199) 

Média (DP) 

 

t (313) 

1.VT Positivas 
53.85 
(9.51) 

52.19 
(9.54) 

-1.49 

2.VT Negativas 
28.69 
(8.07) 

30.03 
(8.89) 

1.33 

3. ST total 
14.91 
(3.99) 

14.58 
(3.71) 

-.72 

4. IT total 
16.22 
(7.62) 

16.98 
(7.65) 

851 

Nota. VT =Valências de Trabalho; ST = Satisfação no Trabalho; IT = Intenções de 

Turnover 

Perfis ao Nível das Valências de Trabalho, Satisfação no Trabalho e Sexo 

Com base nos métodos hierárquicos e não hierárquicos da análise de clusters, 

analisaram-se soluções de dois e três clusters. Optou-se pela solução de dois clusters, 

com diferenciação de dois perfis de indivíduos: Cluster 1 (n = 215) e Cluster 2 (n = 

100). Esta escolha deveu-se ao facto de a solução de dois clusters possibilitar uma 

distribuição mais equilibrada de indivíduos, além de ser mais simples e parcimoniosa.  

Na Tabela 3, evidenciam-se as médias (centros) dos Clusters para cada uma das 

variáveis em estudo, assim como a estatística F das mesmas. Verifica-se que, por um 

lado, as variáveis valências de trabalho positivas (F = 402.25) e valências de trabalho 
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negativas (F = 240.72) são as que melhor permitem diferenciar os clusters. Por outro 

lado, a variável satisfação no trabalho (F = 135.14) é a que menos diferencia os grupos.   

 

Tabela 3 

Centros dos Clusters e Estatística F para as Valências de Trabalho, Satisfação no 

Trabalho  

Nota. VT – Valências de Trabalho; ST – Satisfação no Trabalho  

 

A Tabela 4 apresenta as médias e desvios-padrão de cada Cluster nas variáveis 

em estudo. Quanto às valências de trabalho positivas, o Cluster 1 apresenta os níveis 

médios mais elevados dos dois grupos (M = 57.68, DP = 5.88); o Cluster 2 apresenta 

níveis médios mais baixos, mas próximos da média da amostra (M = 42.32, DP = 7.20). 

No que diz respeito às valências de trabalho negativas, registam-se níveis médios abaixo 

da média da amostra tanto no Cluster 1 (M = 25.67, DP = 5.52), como no Cluster 2 (M 

= 37.84, DP = 8.19). Por sua vez, no que concerne à satisfação no trabalho, o Cluster 1 

apresenta níveis acima da média da amostra (M = 16.13, DP = 3.01), enquanto Cluster 2 

apresenta os valores mais baixos dos dois grupos e abaixo da média da amostra (M = 

11.64, DP = 3.55).  

 

 

                       Clusters 

 1 

(n = 215) 

2 

(n = 100) 

F 

VT Positivas 57.68 42.32 402.25 

VT Negativas 25.67 37.84 240.72 

ST Total 16.13 11.64 135.14 
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Tabela 4 

 Estatísticas Descritivas dos Clusters em função das variáveis em estudo 

  

 

 

 

 

 

Nota. VT – Valências de Trabalho; ST – Satisfação no Trabalho 

 

Tendo em conta a caracterização de cada Cluster em termos das variáveis 

sociodemográficas e académicas (Tabela 5), o Cluster 1 é composto por 135 mulheres 

(62.8%) e 80 homens (37.2%), com média de 35 anos de idade. Relativamente às 

habilitações académicas, os indivíduos neste Cluster possuem predominantemente o 

12.º ano de escolaridade (n = 88, 40.9%), seguindo-se da licenciatura (n = 56, 26.0%) e 

do mestrado (n = 32, 14.9%). Quanto à profissão que exercem, encontram-se 

distribuídos maioritariamente entre especialistas das atividades intelectuais e científicas 

(n = 55, 25.6%), trabalhadores dos serviços pessoais, de proteção e segurança e 

vendedores (n = 45, 20.9%) e trabalhadores qualificados da indústria, construção e 

artificies (n = 33, 15.3%), com uma média de 6.92 anos de antiguidade na instituição. 

Na maioria, trabalham a tempo inteiro (n =186, 86.5%) e num regime de trabalho 

presencial (n = 171, 79.5%). Relativamente à situação contratual, maioritariamente 

encontram-se efetivos (n = 168, 78.1%), seguindo-se de trabalhadores independentes (n 

= 23, 10.7%) e ainda de trabalhadores temporários (n = 17, 7.9%), exercendo funções, 

na sua generalidade, no setor privado (n =165, 76.7%). No que se refere ao Cluster 2, 

Variáveis 
Cluster 1 Cluster 2 

M DP M DP 

VT Positivas 57.68 5.88 42.32 7.20 

VT Negativas 25.67 5.52 37.84 8.19 

ST Total 16.13 3.01 11.64 3.55 
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este é composto por 64 mulheres (64.0%) e 36 homens (36.0%), também com média de 

35 anos de idade. Quanto às habilitações académicas, os indivíduos detêm 

maioritariamente o 12.º ano de escolaridade (n = 50, 50.0%), seguindo-se da 

licenciatura (n = 17, 17.0%), e do 9.º ano de escolaridade (n = 17, 17.0%). Quanto à 

profissão que exercem, encontram-se distribuídos maioritariamente entre especialistas 

das atividades intelectuais e científicas (n = 37, 37.0%), técnicos e profissões de nível 

intermédio (n = 15, 15.0%) e trabalhadores dos serviços pessoais, de proteção e 

segurança e vendedores (n = 15, 15.0%), com uma média de 8.29 anos de antiguidade 

na instituição. Maioritariamente trabalham a tempo inteiro (n = 83, 83.0%), num regime 

de trabalho presencial (n = 87, 87.0%). Quanto à situação contratual, na sua 

generalidade, encontram-se efetivos (n = 72, 72.0%), a exercer funções no setor privado 

(n = 85, 85.0%). Adicionalmente, mediante as características dos Clusters, atribuiu-se a 

cada um uma designação, esta tendo por base as suas particularidades. Assim, o Cluster 

1 foi nomeado “indivíduos mais satisfeitos e com valências de trabalho positivas mais 

elevadas”, enquanto o Cluster 2 foi designado “indivíduos menos satisfeitos e com 

valências de trabalho negativas mais elevadas”. 

Tabela 5  

Características Sociodemográficas e Académicas dos Clusters  

                                              Cluster 

Variável Grupo 1 

(n = 215) 

2 

(n =100) 
Total 

Género 
Feminino 

Masculino 

135 (62.8%) 

80 (37.2%) 

64 (64.0%) 

36 (36.0%) 

199 

116 
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Idade   
M = 35.09 

(DP = 11.49) 

M = 35.75 

(DP = 8.29) 
 

Habilitações 

Académicas 

Inferior a 9.º ano 

9.º ano 

12.º ano 

Licenciatura 

Mestrado 

Doutoramento 

6 (2.8%) 

26 (12.1%) 

88 (40.9%) 

56 (26.0%) 

32 (14.9%) 

7 (3.3%) 

6 (6.0%) 

17 (17.0%) 

50 (50.0%) 

17 (17.0%) 

9 (9.0%) 

1 (1.0%) 

12 

43 

138 

73 

41 

8 

 

 

 

 

Profissões 

 

Profissões das Forças Armadas 1 (0.5%) 0 (0.0%) 1 

Representantes do Poder 

Legislativo e de órgãos 

executivos, dirigentes diretores e 

gestores executivos 

5(2.3%) 

 

 

 

7 (7.0%) 

 

 

 

12 

 

 

 

Especialistas das atividades 

intelectuais e científicas 

55 (25.6%) 

 

37 (37.0%) 

 
92 

 
Técnicos e profissões de nível 

intermédio 

26 (12.1%) 

 

15 (15.0%) 

 

41 

 

 
Pessoal administrativo 14 (6.5%) 

 

5 (5.0%) 

 

19 

 Trabalhadores dos serviços 

pessoais, de proteção e segurança 

e vendedores 

45(20.9%) 45(20.9%) 60 
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Agricultores e trabalhadores 

qualificados da agricultura, pesca 

e da floresta 

1 (0.5%) 

 

 

0 (0.0%) 

 

 

1 

 
Trabalhadores qualificados da 

indústria, construção e artificies 

33 (15.3%) 

 

10 (10.0%) 

 

43 

 

Operadores de instalações e 

máquinas e trabalhadores da 

montagem 

14 (6.5%) 

 

4 (4.0%) 

 

18 

 
Trabalhadores não qualificados 17 (7.9%) 

 

6 (6.0%) 23 

Tempo na 

instituição 
 

M = 6.92 

(DP = 10.12) 

M = 8.29 

(DP = 9.69) 
 

Carga horária 

Tempo inteiro/ full time 

Part-time /tempo parcial 

Horário variável 

186 (86.5%) 

14 (6.5%) 

15 (7.0%) 

83 (83.0%) 

9 (9.0 %) 

8 (8.0%) 

269 

23 

23 

Regime de 

trabalho 

Teletrabalho 

Presencial 

Misto 

8 (3.7%) 

171 (79.5%) 

36 (16.7%) 

5 (5.0%) 

87 (87.0 %) 

8 (8.0%) 

13 

258 

44 

Situação 

contratual 

Trabalhador efetivo 

Trabalhador temporário 

Trabalhador independente 

Outros 

168 (78.1%) 

17 (7.9%) 

23 (10.7%) 

7 (3.3%) 

72 (72.0%) 

10 (10.0%) 

10 (10.0%) 

8 (8.0%) 

240 

27 

33 

15 

Setor de 

trabalho 

Público 

Privado 

50 (23.3%) 

165 (76.7%) 

15 (15.0%) 

85 (85.0%) 

65 

250 



 

 

38 

Foram encontradas diferenças estatisticamente significativas (t = - 10.54, p < 

.01) nas intenções de turnover, em função de pertencer a determinado cluster. 

Nomeadamente, o Cluster 2 apresenta intenções de turnover mais elevadas 

comparativamente com o Cluster 1 (Tabela 6).  

Tabela 6  

Estatística descritiva dos Cluster em função das Intenções de Turnover 

 

  

 

Nota. It = Intenções de Turnover 

 

Discussão 

O objetivo principal do estudo pretendeu identificar perfis de indivíduos ao nível 

das valências, da satisfação no trabalho e do sexo, explorando se diferentes perfis se 

associam a maiores/menores intenções de turnover. Globalmente, o propósito do estudo 

foi atingido, permitindo a identificação de vários resultados, sendo estes discutidos 

seguidamente.  

No que se refere à H1 não foram encontradas diferenças estatisticamente 

significativas entre homens e mulheres ao nível das valências de trabalho positivas, o 

que contraria o estudo anteriormente citado de Paquete (2019), onde foram encontradas 

valências de trabalho mais positivas nas mulheres. 

Relativamente à H2, foi encontrada uma relação estatisticamente significativa e 

negativa entre a satisfação no trabalho e as intenções de turnover, o que corrobora com 

Variáveis 
Cluster 1 Cluster 2 

M DP M DP 

It total 13.90 6.03 22.71 7.28 
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literatura anteriormente revista, onde tal sinal negativo é explicativo de que quanto 

maior a satisfação no trabalho, menor as intenções de turnover, e vice-versa (Riketta, 

2005; Sequeira, 2016; Ferreira, 2022; Tavares et al., 2007). 

No que concerne à Q1, não foram encontradas diferenças estatisticamente 

significativas entre homens e mulheres ao nível da satisfação com o trabalho. Embora 

existam alguns estudos que apontam que mulheres evidenciam níveis mais elevados de 

satisfação no trabalho, comparativamente aos homens (Carrillo-García et al., 2013), 

outros, revelem que o sexo masculino apresenta valores mais elevados de satisfação no 

trabalho (Pires, 2019). Podendo-se desta forma assumir que existe uma disparidade de 

resultados no que toca às diferenças em função do sexo na satisfação no trabalho 

(Carrillo-García et al., 2013). Ainda assim, devido à inconsistência de resultados, seria 

interessante replicar o estudo futuramente.  

No que diz respeito à Q2, não foram encontradas diferenças estatisticamente 

significativas entre sexos nas intenções de turnover. Assim sendo, vários estudos 

também referem que o sexo não se constitui como uma variável que influencia as 

intenções de turnover (Rico, 2010; Rodrigues & Santos, 2023; Ovadje, 2009).  

Quanto à Q3, foram encontradas correlações estatisticamente significativas entre 

as valências de trabalho e a satisfação com o trabalho, particularmente as valências de 

trabalho positivas revelam uma correlação estatisticamente significativa positiva com a 

satisfação no trabalho, enquanto as valências de trabalho negativas evidenciam uma 

correlação estatisticamente significativa negativa com a satisfação no trabalho. Tais 

resultados cruzam-se com a literatura existente, na mediada em que Lee e colaboradores 

(2016) presumem que um indivíduo que detenha uma valência positiva forte em relação 

ao trabalho, pode estar mais propenso a dispor de uma motivação e satisfação mais 

elevada no mesmo. Porém, não significa que as valências negativas tenham menor 
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valor, pois podem servir de capacitação para obtenção de determinado objetivo (Vrom, 

1964). As valências de trabalho podem, pois, promover ou inibir a motivação dos 

indivíduos e as tarefas associadas ao desenvolvimento vocacional (Porfeli et al., 2012).   

Já no que respeita a Q4, os resultados deste estudo apontam para a existência de 

uma relação entre as valências de trabalho e as intenções de turnover, sendo que as 

valências de trabalho positivas evidenciam uma correlação estatisticamente significativa 

negativa com as intenções de turnover, e contrariamente, as valências de trabalho 

negativas, relevam uma correlação estatisticamente significativa positiva com as 

intenções de turnover. Assim, ao cruzar estes resultados com a literatura anteriormente 

revista, presume-me que um indivíduo que detenha uma valência positiva forte em 

relação ao trabalho, pode estar mais propenso a dispor de uma motivação e 

consequentemente satisfação mais elevada no trabalho, enquanto, um indivíduo que 

detenha uma valência negativa, poderá revelar uma maior predisposição para evitar ou 

abandonar o mesmo (Lee et al., 2016).  

Seguidamente, quanto à Q5, foram encontrados dois perfis ao nível das valências 

e satisfação no trabalho, tendo-se distinguido cada um dos clusters mediante as suas 

características particulares, com as seguintes nomenclaturas: o Cluster 1 foi nomeado 

“indivíduos mais satisfeitos e com valências de trabalho positivas mais elevadas”, 

enquanto o Cluster 2 foi designado “indivíduos menos satisfeitos e com valências de 

trabalho negativas mais elevadas”. 

Por fim, na Q6, foram encontradas diferenças nas intenções de turnover, em 

função de pertencer a determinado perfil. Assim sendo, os resultados da presente 

investigação evidenciam a existência de intenções de turnover mais elevadas no Cluster 

2, comparativamente ao Cluster 1.  
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Conclusão 

Apesar dos seus contributos, este estudo apresenta algumas limitações que 

devem ser tidas em consideração. A primeira limitação deve-se ao facto de a dimensão 

da amostra ser reduzida, podendo esta ser justificada pela recolha de dados ter ocorrido 

em formato online. Em alterativa, poder-se-ia optar pela recolha de dados presencial e 

em papel, o que permitiria dar a conhecer o estudo num momento a um elevado número 

de pessoas e seguidamente apelar ao seu preenchimento, referindo-me neste caso  ao 

contacto direto com empresas de grande dimensão. A segunda limitação remete para o 

facto, de os instrumentos utilizados serem de auto-relato, o que poderá ter conduzido a 

respostas socialmente desejáveis. No entanto, tendo em consideração as variáveis em 

estudo, cujo objetivo consistia em conhecer a perceção individual, presume-se que os 

questionários de auto-relato tenham sido a fonte mais adequada para a recolha de dados. 

Por sua vez, o presente estudo permitiu refletir sobre implicações futuras. Ao nível das 

implicações para a investigação, seria pertinente, em estudos futuros, realizar um estudo 

longitudinal, sendo que este permitiria compreender a evolução da perceção dos 

participantes acerca dos construtos ao longo de diferentes fases da sua vida. Também 

seria interessante continuar a aprofundar a relação entre as valências, satisfação no 

trabalho e as intenções de turnover e adicionalmente perceber o impacto de 

condicionantes como: o contexto familiar (a perceção de apoio da família); contexto de 

trabalho (perceber o impacto de questões salariais, relações interpessoais, sistema de 

incentivos, entre outros aspetos que podem promover ou inibir, a satisfação no trabalho 

e consequentemente as intenções de turnover). Por outro lado, também serve como 

possível investigação futura, uma reaplicação das variáveis do estudo, mas com enfoque 

em diferentes países, o que permitiria comparar os níveis de satisfação de trabalho e das 

intenções de turnover numa escala global.  
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Por último no que diz respeito às implicações para a prática psicológica, este 

estudo pode impulsionar psicólogos a intervir no âmbito das organizações, de forma a 

contribuir para um aumento da satisfação do trabalho; como também a identificar causas 

para a existência das valências negativas, ou ajudar a desmitificar as mesmas, 

possivelmente através de ações de consciencialização ou de promoção de 

autoconhecimento, de modo a reconhecer o modo como as  valências negativas 

surgiram em cada individuo, identificar cada uma delas e apresentar formas de 

solucionar as mesmas; além do demais, podem ainda perspetivar novas medidas ou 

apostar em intervenções como palestras, workshops, entre outras, de modo a perceber o 

funcionamento geral das organizações, modos como prevenir o turnover, apostar nos 

métodos de incentivos, entre vários outros parâmetros que dizem respeito ao vasto leque 

de intervenções no âmbito organizacional,  permitindo assim às empresas reter talentos 

nas suas organizações, aumentar a sua satisfação no trabalho e consequentemente 

diminuir as intenções de turnover dos seus colaboradores.  
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Anexo B – Consentimento Informado e Questionário Sociodemográfico 
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