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Resumo

Os trabalhadores séo o pilar das organizagdes e o interesse pela compreensédo das suas atitudes
e comportamentos tem sido cada vez maior. Com a atencdo voltada para os trabalhadores, 0s
seus contributos séo olhados com consideragéo e existe uma maior necessidade de conseguir
que os trabalhadores apresentem um maior envolvimento no trabalho. Desta forma, os
preditores do envolvimento tém sido estudados, tendo sido identificados como importantes as
praticas e politicas de gestdo de recursos humanos (GRH) e de responsabilidade social das
organizagoes.

O objetivo deste estudo consiste em verificar se a percecdo de praticas de GRH
socialmente responsavel (GRH-SR), se encontra relacionada com o envolvimento no trabalho,
e se o equilibrio trabalho-vida contribui para explicar esta relacdo.

Para alcancar este objetivo, foi aplicado um questionario online para efetuar a recolha
de dados. A amostra foi composta por 209 trabalhadores de diferentes setores de atividade e
organizacg0es, que se encontravam a trabalhar na mesma organizacédo ha, pelo menos, 6 meses.
Os resultados indicaram que a percecdo de GRH-SR esta positivamente relacionada com o
envolvimento no trabalho, sendo a relacdo mediada pela percecéo de equilibrio trabalho-vida.
Tal sugere que a existéncia de praticas socialmente responsaveis de GRH na organizacdo em
que se trabalha fomenta a capacidade de equilibrar as exigéncias das diferentes esferas de vida,
capacidade essa que, por sua vez, permite ao trabalhador apresentar maior niveis de energia,
dedicacéo e absor¢éo no trabalho.

O presente estudo contribuiu para o desenvolvimento da literatura sobre a GRH-SR,
assim como um conhecimento mais aprofundado sobre a sua relacdo com o envolvimento no

trabalho e com o equilibrio trabalho-vida.

Palavras-chave: gestdo de recursos humanos socialmente responsavel, envolvimento

no trabalho, equilibrio trabalho-vida
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Abstract

Employees are fundamental in organizations, and the interest in understanding their attitudes
and behaviors has been increasing. With the increasing focus on employees, their contributions
are valued and there is a greater need to get workers to be more engaged at work. Given this,
the predictors of work engagement have been studied, and the practices and policies of human
resources management (HRM) and corporate social responsibility of organizations (CSR) have
been identified as important in that sense.

This study aimed to investigate if the perception of socially responsible HRM (SR-
HRM) is related to work engagement and if work-life balance contributes to explain this
relationship.

To achieve this objective, an online questionnaire was applied to collect the data. The
final sample consisted of 209 workers from different sectors and organizations, and that were
working for the same company for at least 6 months. The results showed that the perception of
SR-HRM is positively related to work engagement, and that the relationship is mediated by
work-life balance. This suggests that the existence of socially responsible HRM practices in the
employer organization fosters the ability to balance the requirements of the different life
spheres, a capacity that, in turn, allows the worker to present higher levels of energy, dedication
and absorption at work.

The present study contributes for the development of the literature about SR-HRM and
to a deeper knowledge about the relationship with work engagement and work-life balance.

Keywords: socially responsible human resource management, work engagement, work-life

balance
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Introducéo

Ao longo das dltimas décadas, o mundo do trabalho tem sofrido mudancas
impulsionadas pelo forte crescimento econémico, globalizagdo e alteracGes tecnoldgicas que
impactam as relagOes de trabalho (Cartwright & Holmes, 2006; Chernyak-Hai & Rabenu,
2018). Com as alteracbes tecnoldgicas, o trabalho das pessoas acaba por ser desvalorizado,
provocando impactos nos trabalhadores, como incertezas no trabalho, isto porque as pessoas
tém de competir com tecnologias avangadas (Cartwright & Holmes, 2006; Chernyak-Hai &
Rabenu, 2018). Os avancos nas tecnologias estdo a destruir com mais rapidez postos de
trabalho, nas economias em desenvolvimento em relacéo a criagdo de novos postos de trabalho
(Cascio & Montealegre, 2016). Com organizac6es mais globais, existe também um maior foco
na mudanca frequente, 0 que acaba por tornar o ambiente organizacional mais dindmico e
complexo, mas também um lugar cadtico, onde os trabalhadores se sentem stressados
(Cartwright & Holmes, 2006; Chernyak-Hai & Rabenu, 2018). Com isto, tem surgido um
crescente foco na Gestdo de Recursos Humanos (GRH) que tem evoluido ao longo dos anos,
transitando de um estado focado na gestdo administrativa de pessoas, para um estado no qual
0s recursos humanos desempenham um papel estratégico no sucesso da organizagdo (Lengnick-
Hall et al., 2009). Esta mudanca ocorreu devido as preocupacdes da sociedade em relacéo aos
direitos dos trabalhadores e ao seu bem-estar (Shen & Zhu, 2011).

Complementarmente a um maior interesse na GRH, a sociedade e as organizacdes tém
revelado um maior interesse na responsabilidade das organizagdes (RSO) (Husted & Allen,
2006; Aguileraetal., 2007). A RSO surge como uma forma de promover boas relacGes laborais
e manter o valor e competitividade da organizacao, tendo em atencdo os interesses e satisfacdo
de stakeholders internos e externos (Shen & Zhu, 2011). A sociedade exige que se tenha em
consideracao aspetos como a transparéncia, a honestidade e os valores éticos nas organizacées
(Barrena-Martinez et al., 2017). Os recursos humanos sdo um requisito indispensavel para ser
possivel implementar as praticas de responsabilidade social nas organiza¢fes (Shen & Zhu,
2011). As empresas reconhecem que o seu futuro depende de assumirem responsabilidade
social e ambiental das consequéncias das suas a¢oes (Collier & Esteban, 2007). As organizacoes
necessitam demonstrar que as suas politicas sdo éticas e vdo ao encontro ao desejado
socialmente. Os trabalhadores sdo o principal elemento para a implementacdo de praticas
socialmente responsaveis no dia-a-dia da organizacao, a implementacéao destas praticas depende

da vontade de colaborar do trabalhador. As empresas necessitam de garantir que 0s seus



funcionérios se sentem motivados e comprometidos com a implementacdo de praticas RSO
(Collier & Esteban, 2007).

A GRH tem sido alvo de investigacdo, visto que existe a visdo de gque 0S recursos
2019). Durante muito tempo os trabalhadores eram vistos como um meio para atingir um fim,
recentemente tem existido um maior foco na necessidade de voltar a atengéo para o trabalhador
(Guest, 2017). Com isto, tém sido desenvolvidos estudos que incidem sobre ambos os
construtos de GRH e RSO, com a juncdo destes dois construtos surge a Gestdo de Recursos
Humanos Socialmente Responsavel (GRH-SR), que defende praticas que reduzem o impacto
negativo nos trabalhadores e beneficiam a organizacdo (Mariappanadar, 2003; Voegtlin &
Greenwood, 2016; Barrena-Martinez et al., 2017; Sancho et al., 2018). O impacto negativo nos
trabalhadores tem sido ignorado ao longo dos anos, 0 que acarreta consequéncias negativas,
como stress relacionado com o trabalho e conflito trabalho — familia. O combate a estas
consequéncias negativas € do interesse das organizacfes e ndo apenas dos trabalhadores, desta
forma a GRH-SR pode ser vista como vantajosa na reducdo do stress, assim como do conflito
trabalho-familia (Greenwood, 2013). As organizacGes devem também ter em atencdo 0s
resultados positivos, como incremento do envolvimento no trabalho, quando os impactos
refere-se ao empenho dos trabalhadores e € um fator essencial na GRH, visto que permite prever
os resultados do trabalhador, assim como a performance da organizacdo (Saks, 2006). A
investigacdo ao longo dos anos tem demonstrado que o envolvimento no trabalho tem um efeito
positivo no trabalhador e nos resultados da organizacdo (Wood et al., 2020). Os trabalhadores
envolvidos no trabalho apresentam um elevado sentido de energia com as suas atividades
laborais e conseguem mais facilmente lidar com as exigéncias do seu trabalho (Schaufeli et al.,
2006). O envolvimento no trabalho estd positivamente relacionado com o compromisso
organizacional e o bem-estar dos trabalhadores (Halbesleben, 2010). Os trabalhadores que
exercem fungdes numa organizacao que tem os valores e objetivos alinhados com os seus séo
mais propensos a adotar comportamentos positivos e a desenvolver um forte compromisso
organizacional e um elevado envolvimento no trabalho (Cesario & Chambel, 2017). Desta
forma, o compromisso organizacional e o envolvimento no trabalho sdo vistos como preditores
do sucesso da organizacédo, assim como, estdo associados a uma alta performance, bem-estar e
intencdo de permanecer na organizacao por parte dos trabalhadores (Cesario & Chambel, 2017;
Kehoe & Wright, 2010). Com o crescente interesse das organiza¢Ges no envolvimento no

trabalho, visto que este permite uma prosperidade organizacional, os empregadores tentam



desenvolver ambientes nos quais os trabalhadores consigam experienciar equilibrio trabalho-
vida (Wood et al., 2020).

A literatura que estuda a relacdo entre o equilibrio trabalho-vida e o envolvimento no
trabalho refere que a vida familiar e o trabalho necessitam de tempo, energia e esforco
emocional. A vida pessoal dos individuos influencia o envolvimento no trabalho e vice-versa
(Halbesleben, 2010; Timms et al., 2015).

Considerando o acima descrito e a necessidade de potenciar o envolvimento no trabalho,
a presente investigacdo tem como objetivo analisar se a GRH-SR se encontra positivamente
relacionada com o envolvimento no trabalho por intermédio da percecdo de maior equilibrio
trabalho-vida. Pretende-se dessa forma contribuir para um maior conhecimento sobre as
variaveis deste estudo e gerar conhecimento que apoie a implementacdo de praticas de GRH
promotoras de maior envolvimento no trabalho.

O presente estudo encontra-se estruturado em quatro partes. Na primeira parte sera
apresentado o enquadramento tedrico referente aos construtos em estudo e a relagéo entre estes,
o0 qual sustenta a formulacao das hipoteses do estudo e respetivo modelo de investigacdo. Na
segunda parte, sera descrito o método utilizado, iniciando com o procedimento de recolha de
dados, a caraterizacdo da amostra e a operacionalizacdo das varidveis. Na terceira parte,
apresentam-se os resultados da andlise estatistica. Na ultima parte, discutem-se os resultados

obtidos e as limitacGes do estudo e oferecem-se sugestdes para investigacoes futuras.






Capitulo I — Enquadramento Tedrico
1.1.Envolvimento no trabalho
As organizac6es tém sentido a necessidade de valorizar os trabalhadores, visto que a sua saude
e a performance sao aspetos importantes para a organizacdo (Timms et al., 2015). Ao longo dos
ultimos anos, o envolvimento no trabalho tem se tornado popular na investigacdo sobre a gestdo
de recursos humanos e comportamento organizacional (Shuck & Wollard, 2010), sendo varias
as propostas ao nivel da sua conceptualizacao.

Segundo Kahn (1990), o envolvimento no trabalho é caraterizado pela dedicacéo fisica,
cognitiva e emocional do trabalhador no desempenho do seu trabalho. Pelo contrério, a falta de
envolvimento no trabalho é caraterizada pela retirada do self, o que se traduz em auséncia fisica,
cognitiva e emocional no trabalho. Kahn (1990) refere a necessidade de existirem trés condicdes
psicolégicas. Estas condicdes psicologicas sdo: o significado psicoldgico, seguranca
psicologica e disponibilidade psicoldgica. Dessa forma, é a experiéncia psicoldgica dos
trabalhadores em relacdo ao trabalho que ira refletir a auséncia ou presenga de envolvimento
no trabalho (Kahn, 1990). O envolvimento no trabalho varia de pessoa para pessoa, esta €
também uma carateristica de outros construtos no contexto organizacional, como a satisfacdo
no trabalho (Thoresen et al., 2003). O envolvimento é um estado duradouro, mas que pode
flutuar ao longo do tempo (Schaufeli et al., 2002).

Maslach et al., (2001) definiram o envolvimento no trabalho como a demonstracédo de
energia, envolvimento e eficacia. O envolvimento no trabalho é um conceito oposto ao burnout,
que ocorre pela falta de equilibrio trabalho-vida. O envolvimento dos trabalhadores consiste em
trés processos: envolvimento cognitivo, envolvimento emocional e envolvimento
comportamental. O envolvimento cognitivo desenvolve-se a partir do significado de trabalho,
seguranca e recursos atribuidos pelos trabalhadores. Em relagcdo ao envolvimento emocional,
este refere-se ao investimento dos trabalhadores e a vontade de envolver recursos pessoais. Por
ultimo, o envolvimento comportamental é experienciado a partir de uma reagdo ao
envolvimento cognitivo e emocional (Ryu & Shim, 2020).

No presente estudo, sera adotada a conceptualizacdo do envolvimento no trabalho de
Schaufeli e colaboradores (2002), que sera avaliado recorrendo a Utrecht Work Engagement
Scale - UWES. Segundo os autores mencionados, o envolvimento no trabalho é definido como
“um estado de espirito positivo relacionado com o trabalho” (Schaufeli et al., 2002, p. 74),
tendo varios efeitos positivos (e.g., maior satisfacdo no trabalho, compromisso com a
organizacéo e performance). O envolvimento no trabalho integra o envolvimento relacionado

com o trabalhador e ¢ definido como “um estado de mente caraterizado por vigor, dedicagao e



absorg¢do no trabalho” (Schaufeli et al., 2002, p. 74). O vigor refere-se a elevados niveis de
energia e resiliéncia mental, assim como a capacidade de devocgédo ao trabalho. A dedicacéo
representa 0 compromisso, inspiracdo e desafio por fazer parte desse trabalho. Por fim, a
absorcéo € um estado de foco e felicidade que permite que a pessoa ndo se aperceba do tempo
passar (Schaufeli et al., 2002).

O envolvimento no trabalho esta associado a prosperidade organizacional, o que leva as
organizacOes a apostarem na criacdo de bons ambientes de trabalho (Wood et al., 2020). Os
resultados do envolvimento no trabalho sdo do interesse das organizacdes, visto que este
permite que os trabalhadores sejam mais produtivos, saudaveis, exista menos turnover e menos
absentismo (Wagner & Harter, 2006; Christian et al., 2011). Os trabalhadores envolvidos
identificam-se com o trabalho que realizam e revelam niveis elevados de vigor e dedicagédo
(Gignac et al., 1996; Klitzman et al., 1990; Timms et al., 2015). O envolvimento permite
aumentar a performance, a criatividade e prevenir o absentismo do trabalhador, contribuindo
assim para 0 Compromisso com a organizagao e para uma maior motivacao dos trabalhadores
permanecerem na organizacdo (Eurofound, 2016). Os trabalhadores envolvidos recebem
melhor avaliacdo ao desempenhar os seus papéis, 0 que indica que apresentam uma melhor
performance (Bakker & Demerouti, 2008). O envolvimento no trabalho reflete-se numa maior
satisfacdo com o trabalho e carreira, elevado compromisso organizacional, bem-estar no
trabalho e vontade de permanecer na organizacdo (Schaufeli & Bakker, 2004; Cesario &
Chambel, 2017).

Ao longo dos anos foram desenvolvidos modelos tedricos que procuram explicar o
desenvolvimento do envolvimento no trabalho. Segundo Bakker e Demerouti (2008), 0 Modelo
Tedrico do Envolvimento no Trabalho sugere que o envolvimento no trabalho recebe um
estimulo pela existéncia de recursos no trabalho (e.g., feedback, apoio social, supervisao), que
provém da organizacdo e de recursos pessoais (e.g., resiliéncia, auto-estima), que provém do
individuo. Outro modelo utilizado para explicar o envolvimento no trabalho é o modelo Job
Demands-Resources (JD-R) (Demerouti et al., 2001). Segundo este modelo as situacdes de
trabalho dividem-se em duas categorias: exigéncias do trabalho e recursos do trabalho. As
exigéncias do trabalho referem-se aos aspetos fisicos, psicoldgicos, sociais ou organizacionais
do trabalho que requerem esforco fisico, cognitivo e emocional dos trabalhadores. A categoria
dos recursos do trabalho refere-se aos elementos fisicos, psicoldgicos, sociais ou
organizacionais do ambiente de trabalho (e.g., feedback, apoio dos lideres, carateristicas
pessoais) que proporcionam o alcance dos objetivos do trabalho e estimulam o crescimento, a

aprendizagem e o desenvolvimento pessoal (Caetano & Silva, 2011). O modelo JD-R refere



que os trabalhadores apresentam um maior envolvimento no seu trabalho, quando existem mais
recursos do trabalho disponiveis e menos exigéncias no trabalho. Os recursos do trabalho est&o
associados a um maior envolvimento no trabalho, enquanto as exigéncias do trabalho estdo
associadas a niveis mais elevados de burnout. A sobrecarga de trabalho, o conflito familia-
trabalho, exigéncia fisicas e emocionais do trabalho sdo riscos associados aos burnout
(exaustdo). No entanto, os impactos indesejaveis do burnout podem ser aliviados com 0s
recursos do trabalho, tais como: apoio social, autonomia no trabalho, feedback e qualidade da
relacdo com o supervisor (Breevaart et al., 2015; Caetano & Silva, 2011).

Os antecedentes do bem-estar e salde do trabalho podem ser divididos em duas
categorias: preditores organizacionais e individuais (Caetano e Silva, 2011). Os preditores
organizacionais envolvem as condi¢bes de emprego (e.g., tipo e duracdo do contrato), as
condi¢des ambientais do trabalho (e.g., temperatura e iluminacdo, ruidos), as caracteristicas e
contetdo do trabalho (e.g., autonomia, papéis a desempenhar, exigéncia de tarefas), o clima e
cultura organizacional (e.g., valores da organizacdo, ambiente de trabalho e, por fim, as praticas
de gestdo (e.g., lideranca, comunicacdo, justica organizacional. Alguns destes preditores do
envolvimento no trabalho, principalmente as praticas de gestdo fazem parte das préaticas de
GRH-SR (Caetano & Silva, 2011).

Os preditores individuais que influenciam o bem-estar no trabalho s&o os aspetos
sociodemogréaficos, as competéncias individuais e a personalidade do individuo (Caetano &
Silva, 2011).

A presente investigacdo pretende explorar a relagdo entre os conceitos a introduzir nas
seccOes seguintes com o envolvimento no trabalho. A forma como os trabalhadores sdo geridos
pode doté-los de recursos para melhor gerirem as exigéncias do seu trabalho. Alguns desses

recursos sdo as praticas de GRH-SR, as quais serdo abordadas a seguir.

1.2.Gestao de Recursos Humanos Socialmente Responsavel

Ao abordar o conceito de GRH-SR, deve-se ter presente que este envolve a interligacdo entre
dois construtos: a GRH e a RSO. Antes de definir o conceito de GRH-SR ¢€ relevante explicar
ambos 0s construtos e a sua relagao.

A GRH pode ser definida como institui¢des, discursos e praticas focadas na gestdo de
pessoas com uma relagdo de trabalho realizada por meio de redes compostas por multiplos
atores publicos e privados (Mueller & Carter, 2005 citados por VVoegtlin e Greenwood, 2016).
Segundo Stone (2005), a GRH compreende “o uso produtivo de pessoas para alcangar os

objetivos estratégicos da organizagdo e a satisfacdo das necessidades individuais dos



trabalhadores” (p.37). A literatura sobre a GRH tem verificado uma mudanca de uma
administracao racional dos trabalhadores para uma maior atencdo voltada para a motivagao e
satisfacdo dos trabalhadores (Hartel et al., 2007). Esta mudanca foi impulsionada pelas
preocupacOes da sociedade em relacéo aos direitos, bem-estar e necessidades dos trabalhadores
(Shen & Zhu, 2011). Com o declinio dos sindicatos laborais, as organiza¢Ges tém sofrido
pressdes de stakeholders externos, como os media e 0s consumidores para adotarem
comportamentos socialmente responsaveis (Teegen et al., 2004). Esta presséo para a RSO tem
0 potencial de ser um mecanismo que permite a melhoria das condi¢des de trabalho. Com isto,
a GRH surge como defensora das boas condicOes de trabalho para os trabalhadores da
organizacao, mas também para as pessoas que trabalham indiretamente com a organizacao (e.g.,
agéncias de trabalho temporario) (Voegtlin & Greenwood, 2016).

A GRH tem um papel importante na forma como a RSO é desenvolvida. O
conhecimento que as organizagdes detém sobre a responsabilidade social tem implicacfes no
tratamento que os trabalhadores recebem. A GRH e a RSO séo conceitos relevantes para
perceber o papel da organizacédo e a relacdo entre a entidade empregadora e os trabalhadores
(Voegtlin & Greenwood, 2016). Durante os ultimos anos, a sociedade e as organizacfes tém
despertado um maior interesse na RSO, no entanto, ndo existe uma definicdo Unica de RSO.
Isto ocorre devido ao facto de a mesma assumir diferentes significados para diferentes pessoas,
0 que se entende por RSO tem se desenvolvido ao longo dos anos e varia de pais e cultura
(Duarte et al., 2014; Voegtlin & Greenwood, 2016). Existem trés visoes diferentes sobre o que
é uma organizacdo socialmente responsavel: a primeira é que esta pode ser vista como uma
organizagdo que se preocupa com as questdes ambientais e solidariedade; outro ponto de vista
¢ a de uma organizacdo é€tica e, por fim, uma organizacdo que cuida dos seus trabalhadores e
das suas familias (Duarte et al., 2014). Segundo Albdour e Altarawneh (2012) “a RSO refere-
se a tomada de decisbes de uma organizacdo seguindo valores éticos, o cumprimento de
requerimentos legais, respeito pelas pessoas, comunidade e o ambiente” (p. 91). A RSO
preocupa-se com os interesses dos trabalhadores, assim como dos stakeholders externos,
incluindo os fornecedores, consumidores, comunidade, governos e ONGs (Shen & Zhu, 2011).

O World Business Council for Sustainable Development (WBCSD, 2002) define a RSO
como “o compromisso da organizagdo em contribuir para um desenvolvimento economico
sustentavel através de trabalhar com os trabalhadores, as suas familias, a comunidade local e
toda a sociedade com a inten¢ao de melhorar a qualidade de vida” (p.229). Segundo a Comisséo
Europeia (2001), a RSO consiste nas preocupagfes sociais, ambientais, éticas e dos direitos

humanos do consumidor que as organizacfes tém em consideracdo na gestdo do seu negocio e



das suas estratégias. Isto permite identificar, prevenir e mitigar as consequéncias negativas que
as acoes das organizacOes podem ter na sociedade (Comissdo Europeia, 2011, p.6). Esta
definicdo divide-se ainda em duas dimensdes: dimensdo interna e externa. A dimensao interna
corresponde as praticas relacionadas com os trabalhadores e a sua gestdo. Por sua vez, a
dimensdo externa refere-se as praticas relacionadas com os parceiros de negocio, 0s
consumidores, as comunidades locais, etc.

A GRH deve ter em atencdo os interesses e satisfacdo dos stakeholders internos e
externos, de forma a ser vista como socialmente responsavel (Shen & Zhu, 2011). A teoria da
atribuicdo (Bowen & Ostroff, 2004) refere que a percecdo dos trabalhadores em relacdo ao
sistema de GRH tem diferentes impactos (e.g. atitudes e comportamentos dos trabalhadores),
dependendo se este € implementado com a preocupacdo da justica organizacional ou apenas
como um meio para atrair e reter trabalhadores qualificados (Bowen & Ostroff, 2004). A RSO
é conhecida como se encontrando positivamente relacionada com as atitudes e performance dos
trabalhadores. Segundo Voegtlin e Greenwood (2016), existem trés perspetivas diferentes sobre
a GRH-SR: perspetiva instrumental, perspetiva socio-integrativa e perspetiva politica. A
perspetiva instrumental foca-se na economia da organizacdo, tendo como propdsito 0 maximo
beneficio da mesma, sendo que a GRH e a RSO reforcam-se para aumentar a performance
financeira da organizagdo. Os trabalhadores sdo vistos como stakeholders importantes para o
sucesso da organizacdo. A perspetiva socio-integrativa valoriza as preocupacdes econdémicas e
éticas e integra-as na sua estratégia, tem como proposito a cria¢do de valor para a sociedade,
com a ajuda dos seus trabalhadores, existindo um refor¢co da GRH-SR para criar beneficios para
a organizacdo e os seus stakeholders. Por fim, a perspetiva politica tem o propdésito de cumprir
as suas obrigacfes em relacdo a sociedade, como um ator politico e econémico, sendo que a
GRH e a RSO podem reforcar-se para colmatar os défices institucionais, e os trabalhadores sao
vistos como cidaddos com direitos e obrigac6es para com a organizacao e a sociedade (Voegtlin
& Greenwood, 2016).

A literatura indica que os trabalhadores apresentam um maior envolvimento no trabalho
quando consideram que as organizagdes se focam em préticas de RSO, como os direitos
humanos, a seguranca e salde, a formacéo e a educacéo e o equilibrio trabalho-vida (Albdour
& Altarawneh, 2012). Segundo Glavas e Piderit (2009), os trabalhadores que apresentem uma
percecdo de pertenca a organizacdo apresentam um maior envolvimento no trabalho. A
percecdo de semelhanca entre os valores da organizacéo e os valores dos trabalhadores esta

associado a um maior envolvimento no trabalho (Maltez, 2014).



Shen e Zhu (2011) foram dos primeiros autores a trabalhar sobre o construto de GRH-
SR. Com base na pesquisa realizada com trabalhadores chineses, os autores propuseram trés
componentes: a GRH em conformidade legal; a GRH orientada para os trabalhadores e a GRH
para a facilitacdo da RSO geral. A GRH em conformidade legal refere-se a implementacédo de
praticas de promocéo de igualdade de oportunidades, salde e seguranca no trabalho. A GRH
orientada para os trabalhadores refere-se a praticas que visam satisfazer necessidades pessoais
e familiares dos trabalhadores (e.g., horario de trabalho flexivel), que proporcionam apoio
organizacional e justica, assim como praticas de desenvolvimento pessoal (e.g., formacéo,
feedback, mentoria). Por ultimo, a GRH para a facilitacdo da RSO geral consiste na aplicacéo
das praticas e politicas que ajudam as organizacdes a promover iniciativas de RSO (e.g.,
promover e recompensar o desempenho social dos trabalhadores). Mais recentemente, no
contexto europeu, Sancho e colegas (2018) propuseram um modelo de GRH-SR que se
relaciona com cinco das areas tradicionais da GRH: formacdo e continuo desenvolvimento,
equilibrio trabalho-vida, diversidade, comunicacgdo e carreira profissional. Os profissionais que
tém conhecimentos, competéncias e qualidades necessarias para uma boa performance no
trabalho, é o requisito principal para crescer profissionalmente e aumentar os resultados da
organizacao.

O equilibrio trabalho-vida também é um fator muito importante, visto que a qualidade
da vida pessoal e familiar dos trabalhadores tem impacto na qualidade do seu trabalho. Dessa
forma, a implementacdo de programas de equilibrio trabalho-vida tem beneficios para o
individuo, assim como para a organizacao (Sancho et al., 2018).

As politicas de comunicacdo tém se revelado valiosas para as organizacdes. O uso de
mecanismos de comunicagdo formais e informais permitem a criacdo da partilha de cultura, o
que pode desencadear melhoria da performance individual e da organizacdo, tais como, o
compromisso, motivacao e confianca (Sancho et al., 2018).

Nas organizacGes onde os critérios dos processos de recrutamento e selecdo e de
promogdo sdo transparentes, e existem planos de carreira estaveis de sucesso para 0S Seus
trabalhadores, isto permite que os trabalhadores apresentem uma maior performance. As
oportunidades de desenvolvimento de carreiras sdo importantes para o envolvimento no
trabalho e permitem o aumento do desejo de enriquecer os seus trabalhos e as oportunidades de
crescer (Sancho et al., 2018).

Por fim, a diversidade tem sido considerada uma dimenséo fundamental. Atualmente as
organizacGes tentam promover uma maior diversidade de género, cultura e nacionalidade entre

os seus trabalhadores (Sancho et al., 2018).
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Na investigacdo dos conceitos de GRH e RSO e da sua ligacdo destacam-se 0s conceitos
de GRH Sustentavel e a gestdo ambiental e ainda comportamentos pro-ambientais (Santana et
al., 2020). Estes conceitos focam-se em praticas ambientais, como a protecdo do ambiente e 0
desenvolvimento das comunidades locais. Estas praticas tentam maximizar o desenvolvimento
da organizacdo, ao mesmo tempo que reduzem os impactos negativos nos trabalhadores, as suas
familias e as comunidades (Santana et al., 2020). O conceito de GRH-SR esta a tornar-se
progressivamente mais significativo para as organizac6es. Atualmente as organizacGes apostam
em novas praticas para promover a sua produtividade e a sua competitividade. A GRH é um
fator importante para as organizagdes, no entanto é imprescindivel o desenvolvimento de
praticas socialmente responsaveis para manter a competitividade das organizacfes (Dupont et
al., 2013; Sanchez-Hernandez & Gallardo-Vazquez, 2016).

Segundo Jia e colegas (2019), as praticas de GRH-SR tém influéncia na partilha de
conhecimentos em trabalhadores de primeira linha e esta relacao foi mediada pela existéncia de
percecado de respeito e confianca na organizacéo (Jia et al., 2019). O conflito de papéis diminui
a relacéo positiva entre a GRH-SR e a percecdo de confianca pela organizacédo (Jia et al., 2019).
Alguns estudos demonstraram que a GRH-SR promove efeitos positivos nos trabalhadores,
como o compromisso, desempenho de tarefas, apoio do trabalhador em iniciativas de RSO
externas a organizacdo (Shao et al., 2019). Segundo alguns estudos, as praticas de GRH-SR
encontram-se positivamente relacionadas com o desempenho individual nas tarefas, assim
como, com 0s comportamentos de cidadania organizacional, sendo esta relacdo influenciada
por varidveis como a identificacdo organizacional, a identidade pro-social e a empatia dos
trabalhadores (Shao et al., 2019; Shen & Benson, 2016). Em relacdo as atitudes e
comportamentos dos trabalhadores face ao trabalho, as praticas de GRH-SR contribuem para
uma maior satisfacdo, motivacdo, confianca e compromisso dos trabalhadores. Isto permite uma
diminuicdo do turnover por parte dos trabalhadores. Alguns autores defendem o principio da
reciprocidade como uma possivel explicacdo (Kundu & Gahlawat, 2016; Shen & Zhu, 2011).

Segundo Pimenta (2020), quando existe uma maior perce¢cdo de GRH-SR na
organizacgdo em que estdo inseridos, os trabalhadores experienciam um nivel mais elevado de
envolvimento. Esta situacdo pode explicar-se pelo facto de os trabalhadores interpretarem estas
praticas de promocao do seu bem-estar como a valorizagdo do seu trabalho, o que desencadeia
niveis mais elevados de envolvimento no trabalho (Chaudhary, 2017).

Deste modo foi estabelecida a seguinte hipdtese de investigacao:
Hipotese 1: A percecdo de praticas de GRH-SR e o envolvimento no trabalho estdo

positivamente relacionados.
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1.3.Equilibrio trabalho-vida

Cada vez mais o bem-estar e satde dos trabalhadores tém sido alvo de atencéo, existindo
uma grande énfase no equilibrio trabalho-vida (Jones et al., 2013; Wagner et al., 2014; Irawanto
etal., 2021). Na vida adulta dois pontos muito importantes sdo a familia e o trabalho, no entanto
estes dois dominios nem sempre sdo compativeis, 0 que pode originar conflitos entre o trabalho
e a vida familiar (Netemeyer et al., 1996). O equilibrio trabalho-vida refere-se a um nivel de
satisfacdo em ambos os contextos: casa e trabalho (Clark, 2000). O ambiente do local de
trabalho e o préprio trabalho podem influenciar as situa¢des relacionadas com o trabalho e vice-
versa, o que ¢ descrito como “interferéncia trabalho-familia” e “interferéncia familia-trabalho”
(Mache et al., 2016).

Segundo Greeenhaus e colegas (2003) “o equilibrio trabalho-vida é o0 envolvimento em
varios papéis com aproximadamente o mesmo nivel de atengdo, tempo, envolvimento e
compromisso” (p.512). Devido as alteragdes nas estruturas familiares (e.g., participacdo das
mulheres no mercado de trabalho, mudancas tecnoldgicas, sociedades mais idosas) a linha entre
a vida profissional e a vida ndo profissional tem se tornado dificil de definir (Khallash & Kruse,
2012). Os trabalhadores valorizam cada vez mais o seu tempo livre, tempo com 0s amigos e
familia (Peeters et al., 2005; Henderson, 2010). E importante que exista uma relagao positiva
entre a satisfacdo com o tempo de lazer, equilibrio trabalho-vida, satisfacdo no trabalho,
motivacdo e qualidade de vida o que permite que as atividades de lazer sejam ainda mais
importantes para os individuos (Dal & Bulgan, 2021).

E de extrema importancia para as organizagdes e para os trabalhadores, que exista um
equilibrio trabalho-vida, existindo um crescente interesse das organizacdes em implementar
politicas que defendam o equilibrio trabalho-vida. Um desequilibrio estd associado a uma
reducdo do bem-estar e saude dos trabalhadores, assim como das suas familias e a existéncia de
um maior absentismo (Kalliath & Brough, 2008; Fan et al., 2021). O equilibrio trabalho-vida
esta relacionado com um nivel de satisfagdo suficiente em casa e no trabalho (Clark, 2000).
Este equilibrio pode ser alcangado quando o envolvimento e o tempo desempenhado em varios
papéis, sdo aproximadamente iguais (Kirchmeyer, 2000). O equilibrio trabalho-vida é atingido
quando os individuos se envolvem em diferentes papéis e experienciam o mesmo nivel de
satisfacdo nesses papéis por distribuirem o mesmo tempo e esfor¢co (Marks et al., 2001).
Segundo Sirgy e Lee (2017), o equilibrio trabalho-vida é definido como um alto nivel de
envolvimento no trabalho, assim como na vida fora do trabalho com o minimo conflito entre os

papéis sociais no trabalho e na vida. Para que exista equilibrio trabalho-vida é necessario que
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esteja presente um nivel elevado de envolvimento no trabalho o que contribui para efeitos
positivos pessoais (e.g., satisfacdo com a vida). O envolvimento no trabalho produz efeitos
positivos quando se assume que o0s objetivos relacionados com o trabalho sdo importantes
(Sirgy & Lee, 2017). A existéncia de equilibrio trabalho-vida permite que os trabalhadores
tenham mais energia e uma atitude positiva, 0 que pode intrinsecamente motivar 0s
trabalhadores para um maior envolvimento no trabalho. O envolvimento no trabalho influencia
positivamente os resultados no trabalho, 0 que consequentemente esta associado a um maior
enriquecimento trabalho-familia (Chen & Powell, 2012).

A existéncia de equilibrio trabalho-vida também permite que existam efeitos positivos
em outros dominios da vida dos trabalhadores (Sirgy & Lee, 2017). O equilibrio trabalho-vida
estd relacionado com uma maior performance dos trabalhadores, satisfacdo e compromisso
organizacional (Allen et al., 2000). Quando falamos do equilibrio trabalho-vida é também
relevante referir o conflito trabalho-vida. Este define-se como “conflito entre papéis, no qual a
pressdo do papel do trabalho e da familia sdo mutuamente incompativeis” (Greenhaus &
Beutell, 1985, p. 77). A teoria de papéis (Bolino & Turnley 2005; Bakar & Salleh, 2015) explica
o conflito trabalho-familia. Esta teoria explica que o facto de os trabalhadores desempenharem
varios papéis pode desencadear dificuldades no trabalhador, como a dificuldade em
desempenhar cada papel de forma bem-sucedida, o que a longo prazo se traduz em conflito de
0 tempo e a energia ou incompatibilidade entre diferentes papéis, os trabalhadores poderéo ter
dificuldade em desenvolver os seus papéis de uma forma bem-sucedida (Bakar & Salleh, 2015).

O modelo de Greenhaus e Beutell (1985) apresenta trés formas de conflito trabalho-
familia: conflito de tempo, este é consistente com o nimero de horas de trabalho e horéarios de
trabalho ndo flexiveis. A segunda forma de conflito é o de tensdo, este é expresso pela
ambiguidade do papel ou conflito e a ultima forma de conflito é o conflito de comportamento
que se baseia nas expectativas de sigilo.

O equilibrio trabalho-vida é uma area de crescente importancia para os trabalhadores,
mas também para as organizagfes que procuram manter a sua competitividade. Alguns autores
defendem que a comunicacdo com os trabalhadores e a transparéncia dos planos de carreira
deveriam ser também incluidos juntamente com o equilibrio trabalho-vida nas préaticas de GRH,
permitindo alcangcar uma maior performance (Bardoel et al., 2008).

A pandemia do coronavirus (COVID-19) afetou todo o mundo criando desafios
economicos e sociais (Irawanto et al., 2021). Uma das grandes mudancas provocadas pelo

COVID-19 foi o teletrabalho e a implementacdo de politicas de trabalho a partir de casa
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(Kramer & Kramer, 2020). O teletrabalho pode definir-se como uma abordagem flexivel de
trabalho que ndo € limitada pelo tempo, espaco, tipo de tecnologias de comunicacao e uso de
informacao (Irawanto et al., 2021). O trabalho a partir de casa foi considerado como permitindo
aumentar o equilibrio trabalho-vida porque permite uma maior oportunidade de cuidar dos
familiares (llies et al., 2007). O teletrabalho tem alguns riscos associados, assim como
vantagens. Alguns dos beneficios sdo a melhoria da qualidade de vida, a satisfacdo no trabalho,
a felicidade do trabalhador e uma maior criatividade que permite uma maior inovacao
(Kazekami, 2020).

Segundo Zheng (2022) a implementacdo de estratégias de RSO esta associada a uma
comunicagéo transparente que leva a uma maior satisfagéo no trabalho e qualidade de trabalho-
vida. Em um estudo com managers que desempenhavam fun¢des em hotelaria, estes quando
entrevistados sobre praticas de RSO, revelaram ter conhecimento dos beneficios do equilibrio
trabalho-vida proporcionados pelas praticas de RSO (Davies & Egas, 2022). A implementagéo
de préticas de RSO revelou ter um impacto positivo na qualidade de vida, independente do
tamanho, localizacdo ou iniciativa da organizacdo e isto permite realcar a importancia e
influéncia da educacdo no pensamento sustentavel (Su & Zabilski, 2022)

A existéncia de equilibrio trabalho-vida € um antecedente do envolvimento do
trabalhador, visto que ter em atencao os trabalhadores, colocando os seus interesses em primeiro
lugar e flexibilidade s&o preditores do envolvimento no trabalho (Golden, 2006; Bushra, 2014).
Em um estudo com colaboradores bancéarios, foi revelado que os beneficios na carreira e
equilibrio trabalho-vida contribuiram para um maior envolvimento no trabalho (Bhalearo,
2013). Quando existe equilibrio em um dos papéis, o outro também vai ser beneficiado. A
existéncia de equilibrio trabalho-vida e envolvimento no trabalho esta associado ainda a um
envolvimento no trabalho mais elevado e que reduz a intencdo de turnover dos trabalhadores
(Arshad & Puteh, 2015). Uma recente revisdao da investigacdo sobre a relacdo entre o
envolvimento no trabalho e o equilibrio trabalho-vida indica que a direcéo de causalidade entre
os dois constructos néo é clara, sendo provavel que os constructos se fortalecam reciprocamente
(Wood et al., 2020). N&o ignorando estes resultados, mas considerando que a maior parte dos
estudos tém proposto o equilibrio trabalho-vida como antecedente do envolvimento no trabalho,
nomeadamente porque a capacidade de equilibrar as exigéncias da vida profissional e pessoal
podera depender mais das praticas de GRH implementadas pela organizacéo (e.g. flexibilidade
horéria, espacial) do que o envolvimento no trabalho, o presente estudo prop&e que o equilibrio
trabalho-vida antecede o envolvimento no trabalho, servindo como mediador entre GRH-SR e

este. Desta forma foi colocada a segunda hipdtese de investigagao:
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Hipdtese 2: A percecdo de equilibrio trabalho-vida medeia a relagdo entre a percecdo de
praticas de GRH-SR e o0 envolvimento no trabalho.
Com base nas hipoteses estabelecidas no presente capitulo, 0 modelo de investigacéo do estudo

encontra-se ilustrado na Figura 1.1. No capitulo seguinte sera descrita a abordagem

metodoldgica desenvolvida para a anélise empirica do mesmo modelo.

Equilibrio Trabalho-Vida

Percegao de GRH-SR Envolvimento no trabalho

v

Figura 1.1 Modelo de Investigacdo
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Capitulo 11 - Método

2.1. Procedimento

No presente estudo e tendo em vista a questdo de investigacdo mencionada anteriormente,
adotou-se uma metodologia quantitativa correlacional, que visou recolher informacao sobre a
experiéncia dos trabalhadores nas organizacdes em que exercem funcdes através de um
questionario individual aplicado online. Nesse sentido, o questionario foi elaborado na
plataforma Qualtrics e a sua divulgacéo foi realizada através da partilha de um link de acesso
ao questionario. A divulgacdo do questionario foi realizada através da rede informal de
contactos e de redes sociais (e.g., Facebook, LinkedIn), durante aproximadamente um més (19
de fevereiro até 22 de marco de 2022). Ao acederem ao estudo através do link, era apresentado
aos participantes o consentimento informado, onde era garantido o anonimato e
confidencialidade das respostas, assim como uma breve explicacdo do estudo (Anexo A).
Perante o consentimento dos participantes para contribuir para o estudo, eram apresentadas as
medidas das variaveis principais em estudo e, no final, algumas questdes sociodemograficas,

assim como sobre a organizacao e a sua situacao profissional.

2.2. Participantes

A populacdo alvo para esta investigacao consistiu em trabalhadores de diferentes organizacgdes,
tendo como requisito encontrar-se a exercer fungdes na atual organizacdo ha, pelo menos, seis
meses, permitindo que reunissem um maior conhecimento sobre as préticas organizacionais
presentes no estudo. No total foram recolhidas 234 participacdes, no entanto, apos a eliminagédo
dos participantes que ndo cumpriam os critérios de inclusdo ou ndo tinham completado o
inquérito na totalidade, a amostra final foi constituida por um total de 209 participacfes. A
amostra do presente estudo é ndo probabilistica de conveniéncia.

Relativamente as carateristicas da amostra, 0s participantes sdo na maioria do sexo
feminino (75.6%), com idades entre os 19 e 0s 64 anos (M = 32.38, DP = 9.50). Em relacéo ao
nivel de escolaridade, a grande maioria sdo detentores de um grau de Ensino Superior (79.9%),
seguidos de 17.2% com o Ensino Secundario, 2.4% com habilitacGes literarias entre 0 5° e 0 9°
ano (Ensino Baésico) e, por fim, apenas 0.5% dos inquiridos realizaram a escolaridade até ao 4°
ano letivo (Ensino Primario).

No que concerne a situagdo laboral, a antiguidade na organizacéo varia entre seis meses
e 30 anos (M =5.52, DP = 6.98), sendo que a maior parte dos participantes ndo ocupa um cargo

de chefia (75.6%). Relativamente ao vinculo laboral, 65.1% encontram-se efetivos, 20.6% num
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contrato a prazo, 1.4% em trabalho temporario, 5.7% numa situacao de estgio, 3.3% a recibos
verdes, e, por fim, 3.8% encontram-se em outra situacdo contratual. No que toca ao setor de
atividade no qual os participantes operam, 82.8% exerce funcdes no setor terciario, 18.2% no
setor secundario e finalmente 0.5% no setor primario. Ainda sobre as carateristicas das
organizagdes, em termos da dimensdo das organizagdes, 42.1% dos inquiridos trabalha em
grandes organizagdes (mais de 250 trabalhadores), 19.1% em organizagdes de média dimenséo
(50 a 249 trabalhadores), 21.1% em pequenas organizacdes (10 a 49 trabalhadores), e,
finalmente, 17.7% em micro-organizacdes (até 9 trabalhadores).

Em termos familiares, no que concerne ao estado civil, a maioria dos inquiridos séo
solteiros (60.3%), seguidos pelos inquiridos que sdo casados ou vivem em unido de facto
(35.9%), sendo os restantes divorciados (2.9%) ou vitvos (1%). Em termos familiares, 69.4%
dos participantes ndo tém familiares dependentes a seu cargo, 22% possuem menores de idade
a seu cargo, 5.7% tém maiores de idade a seu cargo, e apenas 2.9% tém maiores e menores de

idade em conjunto, a seu cargo.

2.3. Instrumento
Como referido anteriormente, o0 questionario iniciava com uma breve descri¢do e apresentacdo
do estudo e do consentimento informado, seguindo-se questbes referentes as principais
variaveis do estudo, e por altimo, questdes sociodemograficas. Foi incluida também uma
medida adicional referente a uma varidvel marcadora, com o intuito de controlar eventuais
enviesamentos de método comum.

De seguida irdo ser apresentadas as medidas utilizadas para o estudo das varidveis do

presente estudo.

2.3.1. Envolvimento no trabalho (variavel critério)

O envolvimento no trabalho foi medido através da escala Utrecht Work Engagement Scale
(UWES) (Schaufeli et al., 2002), na sua verséo curta, adaptada por Teles et al. (2017) para a
populacdo portuguesa. Esta escala é composta por nove itens, que se encontram divididos em
trés dimens@es, cada uma com trés itens: dimensdo do vigor (e.g.,“No meu trabalho, sinto-me
cheio de energia”); dimenséo da dedicacdo (e.g.,“Estou entusiasmado(a) com o meu trabalho”);
e por ultimo a dimensdo da absorcdo (e.g.,“Eu sinto-me feliz quando estou a trabalhar
intensamente”) (Anexo B). A escala mencionada avalia os diferentes sentimentos dos
participantes associados a sua atividade laboral, sendo medida com uma escala de resposta do

tipo Likert de sete pontos (1="Nunca"; 7="Sempre"). Como recomendado por Schaufeli et al.
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(2006), foi criado um indicador geral de envolvimento para cada participante com base na
média de resposta aos itens. Quanto mais elevada for a pontuacdo apresentada pelo participante,
mais elevados serdo os seus niveis de envolvimento no trabalho. No que remete ao nivel de

consisténcia interna, na presente amostra este indicador foi de a = .91.

2.3.2. Gestao de Recursos Humanos Socialmente Responsavel (varidvel preditora)

Como medida da percecéo das préaticas de GRH-SR foi usada a escala desenvolvida por Sancho
et al. (2018), tendo sido traduzida e adaptada para a populacdo portuguesa por Pimenta (2020).
Esta é uma escala composta por 16 itens e esta dividida em cinco dimensdes: Formacao e
desenvolvimento (e.g., “A minha organizacdo apoia os trabalhadore(a)s que desejam dar
continuidade ou aumentar a sua educagdo/formagdo.”; a = .66 ), Equilibrio trabalho-familia
(e.g., “A minha organiza¢do reconhece a importancia do emprego estavel para 0s seus
trabalhadore(a)s e a sociedade.”; o = .78), Comunicacgao (e.g., “A minha organizagdo regista as
sugestoes e reclamagdes dos trabalhadore(a)s.”; o = .82), Carreira profissional (e.g., “Na minha
organizacado as promocoes sdo baseadas em critérios objetivos (e.g., antiguidade, cumprimento
de objetivos, etc.)”’; a=.85), Atencao a diversidade (e.g., “A minha organizag¢ao atribui recursos
para a gestao da diversidade dos seus trabalhadore(a)s.”; a = .72) (Anexo C). Os participantes
responderam as questdes através de uma escala de tipo Likert de cinco pontos (1= “Discordo
totalmente”; 5= “Concordo totalmente™). Seguindo o procedimento de Sancho e colaboradores
(2018), foi construido um indicador composito de GRH-SR (a = .94), o qual foi utilizado para

realizar o teste das hipoteses.

2.3.3 Equilibrio Trabalho-Vida (varidvel mediadora)

O equilibrio trabalho-vida foi medido pelas escalas de conflito trabalho-familia e conflito
familia-trabalho de Netemeyer et al. (1996), constituidas por 10 itens, as quais foram traduzidas
e adaptadas para a populagdo portuguesa por Vicente (2021), de forma a medir o equilibrio
trabalho-vida familiar (e.g., “As exigéncias do meu trabalho coexistem com a minha vida
familiar”) e o equilibrio vida familiar-trabalho (e.g., “As exigéncias da minha vida
familiar/pessoal coexistem com a minha vida profissional”’) (Anexo D). Esta escala foi avaliada
através de uma escala de tipo Likert de cinco itens (1= “Discordo totalmente"; 5="Concordo

totalmente”). Os dados revelaram uma boa consisténcia interna (a = .87).
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2.3.4 Atitude perante o uso de redes sociais (varidvel marcadora)

Como os dados foram recolhidos num nico momento considerou-se uma variavel marcadora
(marker), para identificar um possivel surgimento da variancia do método comum. A variavel
selecionada foi usada por Luu (2018) e ndo se encontrava teoricamente relacionada com as
restantes varidveis do estudo. Esta varidvel € a atitude perante o uso de redes sociais, a qual foi
medida através de uma escala tipo Likert de cinco pontos (1= “Discordo totalmente”; 5=
“Concordo totalmente”) adaptada de Rauniar et al. (2014) por Ribeiro (2021) para a populagao
portuguesa. A escala ¢ composta por cinco itens (e.g., “Usar as redes sociais aumenta a minha
eficacia em estar em contacto com os outros”). A escala apresentou uma boa consisténcia
interna (o = .87) (Anexo E).

Contrariamente ao esperado, a variavel marcadora apresentou estar significativamente
correlacionada com as quatro variaveis centrais do presente estudo: o envolvimento no trabalho
(rho =.18, p <.01), a GRH-SR (rho = .20, p <.01) e o equilibrio trabalho-vida (rho = .23, p <
.001; Quadro 3.2). Estes resultados indicam que niveis mais elevados de uso de redes sociais
estdo fracamente associados a niveis mais elevados de envolvimento no trabalho, de percecao
da aplicacdo de praticas de GRH-SR na organizacdo, bem como de existéncia de equilibrio
trabalho-vida. A varidvel marcadora ndo deve estar correlacionada com as restantes variaveis
em estudo para que seja possivel excluir enviesamentos decorrentes do procedimento empregue
(Lindell & Whitney, 2001). Como a variavel marcadora se encontra correlacionada, ainda que
fracamente, com as restantes varidveis em analise ndo permite excluir a auséncia de

enviesamentos de fonte Unica nos dados recolhidos.
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Capitulo 111 - Resultados
No presente capitulo, sera realizada a analise de dados deste estudo. Os dados recolhidos foram
analisados recorrendo ao software IBM SPSS Statistics 28 e a verséo 4.0 da macro PROCESS
(Hayes, 2021).
3.1. Analise descritiva e correlacfes entre variaveis
Apoés a caraterizacdo da amostra foram calculadas as médias, os desvios-padréo, a consisténcia
interna e correlacdes das variaveis em estudo, cujos resultados sdo apresentados no Quadro 3.1..

No que concerne a andlise descritiva das variaveis, verifica-se que os participantes
apresentam uma percecdo moderada relativamente a aplicacdo de praticas de GRH-SR na sua
organizacao, visto que os valores se situam ligeiramente acima do ponto médio da escala (M =
3.53; DP = 0.80). Os participantes revelaram um envolvimento no trabalho mais elevado
comparativamente as outras variaveis do modelo (M = 5.14; DP =0.88). Por ultimo, o equilibrio
trabalho-vida também apresentou resultados moderados (M = 3.65; DP = 0.67).

Em relacdo, a analise das correlagdes entre as varidveis presentes no modelo de
investigacdo, estas foram calculadas através do coeficiente de correlagdo de Spearman, que
revela que as variaveis estdo significativamente correlacionadas entre si. A utilizagdo deste
coeficiente deveu-se a presenca de varidveis nominais e ordinais no modelo, sendo
desaconselhada a utilizacdo do coeficiente de Pearson (Pestana & Gageiro, 2014). Com base
nos resultados, a percecao de praticas de GRH-SR na sua organiza¢do apresenta uma correlacéo
positiva e moderada com o envolvimento no trabalho dos inquiridos (rho = .46, p <.001) e com
o equilibrio trabalho-vida (rho = .50, p < .001). Isto significa que um maior nivel de percecéao
de GRH-SR esta associado a niveis mais elevados de envolvimento no trabalho e de equilibrio
trabalho-vida.

A associacdo entre o envolvimento no trabalho e o equilibrio trabalho-vida também
revelou ser positiva e moderada (rho = .38, p <.001), o que significa que niveis mais elevados
de envolvimento no trabalho estdo moderadamente associados a niveis mais elevados de
equilibrio trabalho-vida.

Por fim, foi realizada a analise das correlacGes entre as carateristicas sociodemogréficas,
profissionais e familiares e as variaveis do modelo, pretendendo analisar se seria necessario
controlar as mesmas na analise do modelo de investigacdo, enquanto variaveis covariadas. Em
relacdo a organizacdo, a sua dimensdo apresenta uma correlagdo negativa e fraca com o

envolvimento no trabalho (rho =-.17, p < .05), o que significa que quanto maior a dimenséo da
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organizacgao, menores 0s niveis de envolvimento reportados pelos trabalhadores. Relativamente
a situacdo laboral, a ocupacdo de um cargo de chefia estd correlacionada de forma positiva e
fraca com o envolvimento no trabalho (rho = .25, p < .001), dessa forma, os participantes que
ocupam cargos de chefia tendem a reportar niveis mais elevados de envolvimento. As restantes

variaveis analisadas apresentaram coeficientes de correlacéo néo significativos.
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Quadro 3.1

Médias, desvios-padrdo, correlacBes de Spearman entre variaveis e consisténcias internas

M DP 2 3 4
1. Dimensao da empresa® 2.86 1.15
2. Cargo de chefia® - -
3. Uso de redes sociais 3.99 0.72 -.01 (.87)
4. GRH-SR 3.53 0.80 .05 20** (.94)
5. Equilibrio trabalho-vida 3.65 0.67 .02 23** 50**
6. Envolvimento no trabalho 514 0.88 25%* 18** A6**

Notas:

*p < 0.05; **p <0.001; Coeficientes de Alfa de Cronbach entre paréntesis
@1 — Até 9 trabalhadores a 4 — 250 ou mais trabalhadores

® 0 — Nao ocupa cargo de chefia 1 — Ocupa cargo de chefia



3.2. Teste ao modelo de investigacéo

Com o objetivo de estudar as hipoteses inicialmente definidas foi seguido o procedimento
apresentado por Hayes (2018), utilizando-se o modelo 4 da Macro PROCESS, para testar o
efeito de mediagéo. Previamente ao teste do modelo, foram verificados os pressupostos da
normalidade, homocedasticidade dos erros e auséncia de multicolinearidade entre as variaveis
(e.g., equilibrio trabalho-vida - tolerancia > .73, VIF < 1.37).

No presente modelo de investigacdo, o envolvimento no trabalho foi considerado como
variavel critério e a GRH-SR como variavel preditora. A varidvel do equilibrio trabalho-vida
foi considerada enquanto variavel mediadora, tendo sido incluidas no modelo por esta ordem,
seguindo a mesma ordem para serem testadas (Hayes, 2018). Em adicéo, as variaveis: uso de
redes sociais, dimensdo da organizacdo e a ocupacdo de cargo de chefia foram incluidas no
modelo enquanto varidveis covariadas, pretendendo proceder ao controlo das mesmas. Dessa
forma, foi realizado o teste dos efeitos total e direto da variavel preditora e o teste do efeito
indireto provocados pela variavel mediadora, resultados estes apresentados no Quadro 3. 2.

No que concerne a primeira hipotese, que propde que a percecao de praticas de GRH-
SR tem uma relacdo positiva com o envolvimento no trabalho, verifica-se que a mesma é
empiricamente suportada, visto que o efeito total da percecao da existéncia de praticas de GRH-
SR no envolvimento no trabalho é positivo e significativo (B = 0.55, 95% BootIC = 0.40, 0.65).
Dessa forma, quanto mais elevada for a percecdo dos participantes de implementacdo de
praticas de GRH socialmente responsaveis nas organiza¢des, mais envolvidos se irdo sentir no
trabalho.

Relativamente a segunda hipdtese, que se refere ao efeito de mediacdo do equilibrio
trabalho-vida na relacdo anterior, verifica-se que a percecdo de GRH-SR prediz
significativamente o equilibrio trabalho-vida (B = 0.42, 95% BootIC = 0.33, 0.52), pelo que
qguanto maior a percecdo do trabalhador sobre a implementacdo de préaticas de GRH-SR por
parte da organizagdo, maior € a percecdo de equilibrio trabalho-vida. Verifica-se ainda que a
percecdo de equilibrio trabalho-vida também se relaciona de forma positiva e significativa com
o envolvimento no trabalho (B = 0.24, 95% BootIC = 0.07, 0.42), sendo que quanto maior o
equilibrio trabalho-vida, maior € o envolvimento dos trabalhadores no seu trabalho.

Complementarmente, verifica-se que o efeito indireto do equilibrio trabalho-vida na relagédo
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Quadro 3.2

Teste de hipoteses do modelo de investigacao

Equilibrio Trabalho-Vida

Envolvimento no trabalho

B LLCI; ULCI B LLCI; ULCI
Efeito total
Constante 2.94** 2.23; 3.65
GRH-SR 0.53** 0.40; 0.65
Uso de redes sociais 0.15* 0.01; 0.29
Dimensao da empresa® -0.13* -0.21; -0.04
Cargo de chefia® 0.42** 0.19; 0.65

Rz2= .34
F(4,204) = 26.45, p<.001
Efeito direto
Constante 1.75** 1.18; 2.30 2.52%* 1.76; 3.28
GRH-SR 0.42** 0.33; 0.52 0.42** 0.28; 0.57
Equilibrio - - 0.24* 0.07; 0.42
Trabalho-Vida
Uso de redes 0.13* 0.02; 0.24 0.12 -0.02; 0.26
sociais
Dimensao da -0.04 -0.11; 0.03 -0.12* -0.20; -0.03
empresa®
Cargo de -0.06 -0.24; 0.13 0.44** 0.21; 07.66
chefia®
R2=.30 Rz =37

F(4,204) = 21.47, p <.001

F(5,203) = 23.40, p<.001

Efeitos indiretos

GRH-SR - > Equilibrio trabalho-vida - >

Envolvimento

.10, 95% BootIC = .03, .18

Notas:

*p < 0.05; **p <0.001

@] — Até 9 trabalhadores a 4 — 250 ou mais trabalhadores
® 0 — Nao ocupa cargo de chefia 1 — Ocupa cargo de chefia
LLCI = Limite inferior do intervalo de confianga; ULCI= Limite superior do intervalo de confianca
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entre a GRH-SR e o envolvimento no trabalho é positivo e significativo (B = 0.10, 95%
BootIC = 0.03, 0.18), corroborando a hipotese 2. Em adico, e verificando que o efeito da
percecdo de GRH-SR sobre o envolvimento no trabalho diminui, mas permanece significativo
com a incluséo da varidvel mediadora (B = 0.42, 95% BootIC = 0.28, 0.57), conclui-se que se
trata de uma mediacdo parcial. O presente modelo estatistico explica 37% da variacdo do
envolvimento no trabalho reportado pelos participantes do estudo (R? = .37; F(5,203) = 23.40,

p <.001). A Figura 3.1 ilustra 0 modelo suportado pelos resultados.

Equilibrio Trabalho-Vida

B = .42[.33; .52] B =.24[.07;.12]

Percecdo de GRH-SR > Envolvimento no trabalho

B =.42[.28; 57]

Figura 3.1. Modelo de investigacdo suportado pelos resultados
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Capitulo 1V - Discussédo e Concluséo
A presente investigagéo pretendeu aprofundar o tema da GRH-SR e perceber se a sua percecao
esta positivamente relacionada com o envolvimento no trabalho, através do papel mediador do
equilibrio trabalho-vida.

Com a intengdo de testar as duas hipéteses definidas, desenvolveu-se um estudo
quantitativo com base na distribuicdo de questionarios a trabalhadores de diferentes
organizacgOes. Os resultados obtidos suportam a primeira hipotese - “A percecdo de GRH-SR e
o envolvimento no trabalho estdo positivamente relacionados”. Isto significa, que uma maior
percecdo de praticas de GRH-SR pelos trabalhadores em relacéo a sua organizacao, contribui
para niveis mais elevados de envolvimento no trabalho. Tais resultados vdo de encontro a
estudos anteriores (Albdour & Altarawneh, 2012; Pimenta, 2020) que revelam que 0s
trabalhadores apresentam um maior envolvimento quando consideram que as organizacoes se
focam em préticas de RSO, como os direitos humanos, seguranca e salide, formacao e educacao
e equilibrio trabalho-vida (Albdour & Altarawneh, 2012). Esta situagdo pode explicar-se pelo
facto de os trabalhadores interpretarem estas praticas de promocao do seu bem-estar como a
valorizacdo do seu trabalho, o que desencadeia niveis mais elevados de envolvimento no
trabalho (Chaudhary, 2017).

A hipdtese 2 - “A percecéo de equilibrio trabalho-vida medeia a relagdo entre a percecao
de GRH-SR ¢ o envolvimento no trabalho” - foi igualmente corroborada. Dessa forma, verifica-
se que uma maior percec¢ao de praticas de GRH-SR leva ao aumento do equilibrio trabalho vida,
que aumenta o nivel de envolvimento no trabalho. Os presentes resultados vao ao encontro de
estudos prévios (e.g., Sancho et al., 2018) referindo que o equilibrio trabalho-vida deve estar
incluido nas acgdes prioritarias da GRH com a intencdo de maximizar a performance dos
trabalhadores. As praticas de GRH-SR, como a flexibilidade laboral, estdo associadas a um
maior equilibrio trabalho-vida que tem impactos positivos e diretos nos resultados da
organizacao (Cegarra-Leiva et al., 2012). Por sua vez, a existéncia de equilibrio trabalho-vida
vai gerar niveis mais elevados de envolvimento por parte dos trabalhadores, 0 que se traduz
num maior vigor, dedicacdo e absor¢do dos trabalhadores (Schaufeli et al., 2002). Segundo
Zheng (2022) a implementacdo de estratégias de RSO estd associada a uma comunicagao
transparente que desencadeia uma maior satisfagdo no trabalho e qualidade de trabalho-vida.
Em um estudo com managers de hotelaria, estes quando entrevistados sobre préaticas de RSO,
revelaram ter conhecimento dos beneficios do equilibrio trabalho-vida proporcionados pelas
praticas de RSO (Davies & Egas, 2022).
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A existéncia de equilibrio trabalho-vida € um antecedente do envolvimento do
trabalhador, visto que ter em atencdo os trabalhadores, colocando os seus interesses em primeiro
lugar prediz o envolvimento no trabalho (Golden, 2006; Bushra, 2014). Em um estudo com
colaboradores bancéarios, foi também revelado que os beneficios na carreira e equilibrio
trabalho-vida contribuiram para um maior envolvimento no trabalho (Bhalearo, 2013).

Além disso, foi ainda verificado o efeito significativo de duas variaveis covariadas na
variavel critério, que ndo estavam inseridas no modelo de investigacdo. O cargo de chefia
revelou um efeito significativo no envolvimento no trabalho, verificando-se que individuos em
cargos de chefia apresentaram niveis mais elevados de envolvimento no trabalho. Segundo Lu
et al., (2016) trabalhadores em cargo de chefia apresentam um maior envolvimento comparado
a outros trabalhadores em cargos de nivel base, apresentando maiores niveis de energia, vigor,
dedicacdo e absor¢do. Também a dimensdo da organizacdo apresentou um efeito negativo no
envolvimento no trabalho, o que significa que trabalhar em organizacGes de maior dimensao
esta associado a niveis mais baixos de envolvimento no trabalho. Segundo Grayson (2004), a
diferenca entre pequenas e médias empresas em relacdo a grandes empresas sugere que a
linguagem, codigos e processos das pequenas empresas diferem dos processos das grandes
organizacOes, sendo mais motivados pelas crengas e valores das pessoas que as gerem,

provocando um diferente tipo de envolvimento.

4.1. ImplicacGes teoricas e praticas
A nivel tedrico, a presente investigacdo procurou aprofundar a investigacdo da relacdo entre a
GRH-SR e 0 envolvimento no trabalho, com o objetivo de compreender como a GRH-SR pode
influenciar o envolvimento dos trabalhadores, através de outros fatores. Apesar do aumento na
investigacdo sobre a GRH-SR, a literatura nesta area ainda é bastante dispersa (Omidi & Zotto,
2022). Foi dado um enfoque na literatura sobre o equilibrio trabalho-vida, uma vez que este
tema ainda foi pouco explorado em relacdo a GRH-SR. Os resultados deste estudo suportam a
relacdo positiva entre a GRH-SR e as restantes variaveis do modelo. Este estudo demonstra que
a GRH-SR possui uma relagdo positiva com o equilibrio trabalho-vida e com o envolvimento
no trabalho.

O instrumento usado para medir a GRH-SR (Sancho et al., 2018), revelou bons niveis
de consisténcia interna, superiores aos reportados por Sancho e colegas (2018), o que permite
concluir que a utilizacdo deste instrumento em estudos futuros poderd ser vélida para a

investigacdo da GRH-SR.
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Em relacdo ao nivel prético, o presente estudo destaca a importancia da existéncia de
praticas socialmente responsaveis nas organizagdes, visto que estas praticas contribuem para
um maior equilibrio trabalho-vida e envolvimento dos trabalhadores. Quando os trabalhadores
se dedicam a organizacdo, estes esperam que a mesma retribua o seu investimento. Apesar de
0s custos iniciais de implementacdo de praticas de GRH-SR nas organizagOes puderem ser
elevados, as organizagdes socialmente responsaveis alcancam mais beneficios, dessa forma
deve existir um foco na potencializacdo das cinco dimensGes da GRH-SR: Formacao e
desenvolvimento, equilibrio trabalho-familia, comunicacéo, carreira profissional e atencdo a
diversidade (Sancho et al., 2018). Uma das dimensfes que merece mais atencédo é o equilibrio
trabalho-vida, no qual devem ser adotadas praticas como a reducdo de custos no caso de
trabalho remoto e a flexibilidade de horarios (Sancho et al., 2018).

Assim, investir nas praticas de GRH-SR acarreta beneficios para as organizacées, assim
como para os trabalhadores. Além dos efeitos na percecdo de equilibrio trabalho-vida e
envolvimento no trabalho, a literatura aponta que o investimento nestas praticas permite reter
os individuos, investir na melhoria da relacdo dos trabalhadores com a organizacao e o desejo
de permanecer na mesma. Desta forma, as organizacdes devem focar-se nos trabalhadores e

promover e implementar préticas socialmente responsaveis de GRH nas organizagdes.

4.2. LimitacOes e sugestdes para estudos futuros
Apesar da relevancia dos resultados apresentados, importa salientar algumas limitagcdes da
pesquisa a considerar na interpretacdo dos mesmos. Como primeira limitacdo, destaca-se a
utilizacdo de uma amostra por conveniéncia, onde os dados foram recolhidos através de redes
sociais e uma rede informal de contactos, 0 que ndo permite generalizar os resultados para a
populacdo em geral. Adicionalmente, a amostra € constituida por um nimero mais elevado de
inquiridos detentores de um grau de ensino superior, face aos restantes niveis de ensino, assim
como, existe um elevado numero de participantes do setor terciario, comparativamente ao setor
priméario e secundario. Outra limitacdo da amostra, é derivada ao facto de existir uma maior
representacdo de participantes do sexo feminino, em relacdo a elementos do sexo masculino,
ndo permitindo dessa forma a generalizacao dos resultados obtidos.

A variavel marcadora (Atitude perante o uso de redes sociais) revelou estar
correlacionada com as variaveis centrais do modelo, contrariamente ao que era esperado. Dessa

forma, ndo se pode descartar a possibilidade da existéncia de enviesamentos do método comum,
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também pelo facto de as respostas terem sido recolhidas através de um Unico instrumento e
apenas hum unico momento do tempo (Lindell & Whitney, 2001).

De forma a colmatar as limitagcbes mencionadas, seria relevante que em estudos futuros
se adotassem diferentes procedimentos de amostragem que permitissem alcancar uma amostra
mais heterogénea, como profissionais com diferentes qualificacbes e que exercessem funcgdes
em diferentes setores de atividade. Em futuras investigacdes, de forma a evitar enviesamentos
seria interessante elaborar um estudo longitudinal, recolhendo os dados em varios momentos
no tempo, visto que as percecdes dos participantes podem ter sido influenciadas por algum
acontecimento vivenciado na data de resposta e que ndo corresponda a realidade.

Por altimo, tendo em consideracdo a variancia do envolvimento no trabalho, nas
restantes variaveis do estudo, esta explica cerca de 37%, seria importante realizar estudos
futuros abordando outras variaveis mediadoras com a intencdo de explorar outras variaveis que
influenciem a relacdo entre a GRH-SR e o envolvimento no trabalho, como por exemplo a
satisfacdo no trabalho, a motivacéo e o regime de trabalho (ex. teletrabalho, regime hibrido,

regime presencial).
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ANexos
Anexo A

Consentimento Informado
Bem-vindo(a) & presente investigagao!

No ambito do Mestrado em Psicologia Social e das Organizacdes, no ISCTE-IUL,
encontro-me a realizar um trabalho de investigacdo, através do qual se pretende compreender a
opinido de trabalhadore/as sobre algumas praticas da organizacdo e aspetos da sua situacdo no
trabalho, incluindo equilibrio entre trabalho e vida pessoal/familiar.

Para tal venho pedir a sua colaboracdo através do preenchimento deste questionario, com
uma duracdo aproximada de 8 minutos. Para participar no estudo basta que tenha 18 ou mais anos
e se encontre a trabalhar ha, pelo menos, seis meses para a mesma entidade patronal.

A sua participacdo é totalmente voluntaria e ndo envolve qualquer risco para si, podendo
retirar-se a qualquer momento do estudo. Ndo existem respostas certas nem erradas, estando
assegurado 0 anonimato e confidencialidade das mesmas.
As suas respostas sao importantes pois permitirdo um aprofundamento do conhecimento sobre
esta tematica. Quanto mais pessoas participarem na pesquisa, mais robustos serdo os resultados

encontrados.

Muito obrigada!

Para qualquer questdo contacte-me pelo email: xxx

Concorda em participar no estudo?

Sim, iniciar estudo

N&o, ndo desejo participar
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Anexo B

Escala de Envolvimento no trabalho

Para comecar, sdo apresentadas abaixo um conjunto de afirmacdes que indicam
sentimentos que pode ter em relacao
a sua atividade profissional. Por favor, leia atentamente cada afirmacéo e indique com que

frequéncia se sente assim relativamente ao seu trabalho.

1 2 3 4 5 6 7

Nunca Qsl;a Rarame vA;zes Frequenteme flr\t/;;::n wemre
nun nte nte te
ca

1 No meu trabalho, sinto-me cheio(a) de energia. 1234567

2 No meu trabalho, sinto-me com forga e vigor. 1234567

3 Estou entusiasmado(a) com o meu trabalho. 1234567

.4 O meu trabalho inspira-me. 1234567

5 Quando me levanto pela manhd, tenho vontade de ir trabalhar. 1234567

é Eu sinto-me feliz quando estou a trabalhar intensamente. 1234567

.7 Eu tenho orgulho no trabalho que faco. 1234567

8 Sinto-me envolvido(a) com o meu trabalho. 1234567

é “Deixo-me levar” pelo meu trabalho. 1234567
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Anexo C

Escala de Percecdo de Gestdo de Recursos Humanos Socialmente Responsavel

Refletindo acerca das préaticas da sua organizacéo, indique em que medida concorda ou

discorda das seguintes afirmacdes.

1 2 3 4 5
Discordo Nao discordo nem Concordo
Totalmente concordo Concordo totalmente
Discordo
1  Apoia os trabalhadore(a)s que desejam dar continuidade ou 12345

aumentar a sua educacdo/formacao.

2 Desenvolve/implementa programas de formacéo regulares. 12345

3 Ajuda os trabalhadore(a)s a encontrar um equilibrio adequado 12345
entre trabalho-familia (horario de trabalho flexivel).

4 Reconhece a importancia do emprego estavel para os seus 12345
trabalhadore(a)s e a sociedade.

5 Avalia regularmente o ambiente de trabalho dos trabalhadore(a)s. 12345

6 Tem em consideracdo os interesses dos trabalhadore(a)snatomada 12 3 45
de decisdo da organizacao.

7 Regista as sugestdes e reclamacdes dos trabalhadore(a)s. 12345
8 Estabelece canais para didlogo com o(a)s trabalhadore(a)s e seus 12345
representantes.
9 Fornece ferramentas que facilitam a comunicacao dentro da 12345
organizacéo (internet, newsletters, etc.).
Os processos de recrutamento séo formalizados e rigorosos. 12345
1
0.
As promoc0es sdo baseadas em critérios objetivos (antiguidade, 12345
1 cumprimento de objetivos, etc).
1.

A avaliacdo de desempenho dos trabalhadore(a)s é feita de forma 12345
1  sistematica e regular.




Os trabalhadores séo informados acerca dos resultados da sua 12345
avaliacdo de desempenho.

Existe diversidade de pessoas dentro da organizacao (e.g., 12345
diversidade de idade, sexo, origem étnica, etc).

Atribui recursos para a gestdo da diversidade dos seus 12345
trabalhadore(a)s.

Os seus objetivos incluem a gestdo da diversidade. 12345
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Anexo D

Escala de Equilibrio Trabalho-Vida

As questdes que se seguem dizem respeito ao equilibrio entre vida profissional e

familiar/pessoal. Indique em que medida concorda ou discorda com as afirmacdes

apresentadas.
1 2 3 4 5
Concordo
Discordo Né&o concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente
Discord
0

1. Concluo as atividades do meu trabalho mesmo com o tempo 12345
exigido pela minha vida familiar/pessoal.

2. Asexigéncias do meu trabalho coexistem com a minha vida 12345
familiar/pessoal.

3. Apesar do meu trabalho, consigo manter os planos 12345
familiares/pessoais.

4. Os meus problemas familiares/pessoais ndo interferem com a 12345
minha performance no trabalho.

5. Mantenho as atividades da minha vida profissional apesar das 12345
exigéncias da minha vida familiar/pessoal.

6. O tempo que dispenso no meu trabalho faz com que seja facil 12345
responder as responsabilidades familiares/pessoais.

7. Asexigéncias da minha vida familiar/pessoal coexistem com a 12345
minha vida profissional.

8.  Asdificuldades que o meu trabalho produz ndo me impedem de 12345
responder as responsabilidades familiares/pessoais.

9. A minha vida familiar/pessoal coexiste com as minhas 12345
responsabilidades no trabalho, como cumprir tarefas diérias,
trabalhar fora de horas e ter o trabalho realizado a tempo.

1 As tarefas que pretendo realizar na esfera pessoal coexistem com 12345

0. as exigéncias que o meu trabalho requer.
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Anexo E

Escala de Atitude perante o uso de redes sociais (variavel marcadora)

Pense no seu dia-a-dia e indique em que medida concorda ou discorda com as seguintes

afirmacgoes.
1 2 3 4 5
Concordo

Discordo Né&o concordo Concordo

Totalmente nem discordo totalmente
Discordo
1 Usar redes sociais facilita manter-me informado/a com os meus 12345
amigo/as e familiares.
2 Usar redes sociais facilita manter o contacto. 12345

3 Usar redes sociais permite-me reconectar com pessoas importantes 12345
para mim

4 Usar redes sociais aumenta a minha eficacia em estar em contacto 12345
com 0S outros

5 Considero as redes sociais Uteis na minha vida pessoal 12345
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Anexo F

Dados Sociodemogréficos — Participante

Para terminar, solicitamos alguma informacao pessoal para efeitos estatisticos e de
caraterizacdo dos participantes. Relembramos que as respostas sao confidenciais e

anonimas.

Dados pessoais

Sexo:
O Masculino

O Feminino

O Prefere ndo responder

Idade (em anos):

HabilitacGes Literarias:
O Ensino Primario (Até ao 4°ano)
Ensino Bésico (Entre 0 5° e 9° ano)
Ensino Secundério ou equivalente (Entre 0 10° e 12° ano)
Licenciatura

Mestrado

O O O O O

Doutoramento

Situacdo familiar
Estado civil:
O Solteiro (a)
O Casado (a)
O Em unido de facto

O Divorciado (a)
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O Vilvo (a)

Tem familiares dependentes a seu cargo? (criancas, idosos, pessoas doentes, etc.)
O Néo

O Sim, menores de idade. Quantos elementos?

O Sim, maiores de idade. Quantos elementos?

O Sim, maiores e menores de idade. Quantos elementos?

Atualmente, com quem vive?

O Ninguém (moro sozinh@)

O Vico com familiares. Para além de si, com quantos elementos?

O Vivo com amigos/colegas de trabalho. Para além de si, com quantos
elementos vive?

O Outra situacdo. Qual?

Trabalha em:
O Regime de tempo inteiro (full-time)
O Regime de tempo parcial (part-time)
O Outro:

Qual é a sua situacdo contratual na organizagdo?

O Contrato sem termo/ Efetivo(a)
Contrato de trabalho a termo
Trabalho temporario
Estagiario/a

Recibos verdes

O O O O O

Outra situacdo. Qual?



Exerce um cargo de chefia?
O Sim

O Néo
Ha quantos anos trabalha na sua organizacao atual? (Se trabalha ha menos de 1 ano,

utilize casas decimais; por exemplo, 3 meses = 0,25; 6 meses = 0,5; 9 meses = 0,75)

Exerce um cargo de chefia?
O Sim
O Néo

Atualmente qual é a sua situacdo profissional em relacdo ao seu local de trabalho? (Opte
pela op¢do que se aplica melhor ao seu caso).

O A trabalhar a 100% nas instalacdes da organizacéo, ou seja, a deslocar-se
todos os dias para o seu local de trabalho.

O A trabalhar em regime rotativo/hibrido, ou seja, a trabalhar em regime de
teletrabalho em casa, mas deslocando-se algumas vezes para as instalagdes
da organizacéo ou vice-versa.

O A trabalhar em permanéncia (a tempo inteiro) em regime de teletrabalho
em casa.

O Encontra-se e situacdo de licenca sem vencimento.

@)

Encontra-se em layoff/suspensédo de contrato de trabalho.
O Outra. Qual?

Dados sobre a organizagdo
A organizacdo onde trabalha é:

O Publica
O Privada
O Outro:

A sua organizacdo em que trabalha tem:

O Fins lucrativos
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O Sem fins lucrativos

Qual é aproximadamente dimens&o da organizacdo onde trabalha?

O Até 9 trabalhadores
O 10 a 49 trabalhadores
O 50 a 249 trabalhadores

O 250 ou mais trabalhadores

Em que area de atividade se insere a sua organizagdo?

O Banca e servigos financeiros

Comércio, retalho e distribuicao

Consultadoria, informatica e atividades cientificas
Educacéo e formacéo

Restauracéo, hotelaria e turismo

IndUstria, construcdo civil e obras publicas

Salde

Apoio Social

Artes e cultura

Transportes

Justica

O 0 O o o O o o O o o

Outro. Por favor, especifique qual:

Muito obrigada pela sua colaboragéo!
Caso tenha alguma questdo ou gostasse de saber mais sobre o estudo, pode contactar-nos

através do seguinte email: xxx



