ISCCe

INSTITUTO
UNIVERSITARIO
DE LISBOA

O Papel do Conflito Trabalho-Familia e do Significado do Trabalho no
Engagement

Joana Filipa Duarte Carvalho

Mestrado em Psicologia Social e das Organizacoes

Orientadora: Doutora Silvia Agostinho Silva, Professora Catedratica,
ISCTE - Instituto Universitario de Lisboa

Novembro, 2022



IScCe

CIENCIAS SOCIAIS
E HUMANAS

Departamento de Psicologia Social e das Organizacoes

O Papel do Conflito Trabalho-Familia e do Significado do Trabalho no
Engagement

Joana Filipa Duarte Carvalho

Mestrado em Psicologia Social e das Organizagoes

Orientadora: Doutora Silvia Agostinho Silva, Professora Catedratica,

ISCTE - Instituto Universitario de Lisboa

Novembro, 2022






Agradecimento

Aproveito este momento para agradecer aos meus pais por acreditarem sempre em mim € por
investirem sempre para que seja alguém melhor.

Ao Ricardo, por ser a minha pessoa e por me apoiar incondicionalmente.

A minha irma por ser uma referéncia no que diz respeito a dedica¢io que devemos ter no
que fazemos.

E por fim, a professora doutora Silvia Silva pela disponibilidade e orientagdo nesta

trajetoria.

il



iv



Resumo

Em resposta a uma distribuigdo diferente das responsabilidades de trabalho, das tarefas
domésticas e cuidados com os filhos, da crescente disseminacdo da tecnologia e ainda da
implementagao de modelos de trabalho como o home office (Perrewe & Hochwarter, 2001;
Kossek, 2016), propde-se estudar se estudar papel do conflito trabalho-familia e do significado
do trabalho no engagement.

Este estudo tem como objetivo analisar a relacdo entre o conflito trabalho-familia e o
engagement, bem como se o significado do trabalho modera a relacdo anterior. Para isso, os
dados foram recolhidos por meio de um questiondrio online, ao qual responderam 170
trabalhadores, de forma voluntaria e anénima.

Os dados foram analisados usando o software macro PROCESS para IBM SPSS 27. Como
previsto, foi identificada a existéncia de uma relagdo significativa entre o conflito trabalho-
familia e o engagement, no entanto, ndo foi possivel validar que o significado do trabalho
modere esta relacao.

O presente estudo reforga a ideia da importancia que deve ser atribuida ao equilibrio entre
os dois papeis (familia e trabalho) de forma a promover o engagement no individuo e ainda que

o significado do trabalho tem um efeito direto na percecdo de engagement dos trabalhadores.

Palavras-chave: Conflito Trabalho-Familia; Engagement; Significado do Trabalho
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Abstract

In response to a different distribution of work responsibilities, household chores and childcare,
the growing dissemination of technology and even work models such as the home office
(Perrewe & Hochwarter, 2001; Kossek, 2016), it is proposed to study the role of work-family
conflict and the meaning of work in engagement.

This study aims to analyze the relationship between work-family conflict and engagement,
as well as whether the meaning of work moderates the previous relationship. For this data was
collected through an online questionnaire, to which 170 workers responded voluntarily and
anonymously.

Data was analyzed using the PROCESS macro software for IBM SPSS 27. As expected, a
significant relationship was identified between work-family conflict and engagement, however,
it was not possible to verify that the meaning of work moderates this relationship.

The present study reinforces the idea of the importance that must be attributed to the balance
between two roles (family and work) in order to promote their engagement and also that the

meaning of work has a direct effect on the workers' perception of engagement.

Key-Words: Work-Family Conflict; Engagement; Meaning of Work
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Capitulo I - Introducao

O aumento de casais em que ambos trabalham, assim como, de familias monoparentais, traduz-
se numa distribuicao diferente das responsabilidades, isto ¢, o trabalho, as tarefas domésticas e
os cuidados com os filhos deixaram de estar confinados aos papéis tradicionais de género
(Perrewe & Hochwarter, 2001). Adicionalmente, a tecnologia tem sofrido uma crescente
disseminagdo que tem dificultado a defini¢do de fronteiras devido a prevaléncia de dispositivos
eletronicos de comunicagdo pessoal que podem manter os individuos constantemente
conectados ao trabalho e/ou as preocupagdes familiares (Kossek, 2016). O uso destes
dispositivos foi ainda intensificado pela adaptacdo de modelos de trabalho de home office,
implementados de forma abrupta em mar¢co de 2020 no seguimento do confinamento
obrigatdrio em consequéncia do Estado de Emergéncia decorrente do Covid-19. Modelos de
trabalho como o home office, abrem espaco a um distanciamento fisico entre as organizacdes e
os trabalhadores que pode ainda escalar para outras dimensdes.

Por exemplo, de acordo com, Kahn (1990) o engagement envolve s6 por si que o trabalho
seja algo fisico, cognitivo e emocional, por isso mesmo ¢ importante perceber qual € que € a
percecdo que os trabalhadores tém do seu engagement. O engagement € caracterizado por
Schaufeli et al. (2002) como um estado de espirito positivo e gratificante relacionado com o
trabalho constituido por trés dimensdes, vigor, absorcao e dedicacdo. Este € um conceito que
tem recebido muita aten¢do recentemente, uma vez que, existem evidéncias (Purwayoga et al.,
2019; Yang et al., 2021) de que a percecdo que os trabalhadores tém do seu engagement pode
ser afetado, por exemplo, pelo conflito trabalho-familia.

O novo desafio dos individuos, decorrente das alteragdes identificadas anteriormente, &
identificar o equilibrio entre as exigéncias do trabalho e da familia. No entanto, na procura por
este equilibrio pode surgir um conflito que ocorre quando as exigéncias de um dos papéis, neste
caso, do trabalho, entram em conflito com as da familia (Greenhaus & Breutell, 1985).

Neste seguimento, levanta-se uma questdo muito importante sobre o significado atribuido
pelos individuos ao seu trabalho, este que foi definido por Hackman e Oldham (1976) como a
capacidade de o individuo experienciar o seu trabalho enquanto algo valorizavel, digno e

meritorio de ser realizado. Isto €, entre outras perspetivas, pode ser entendido como fonte de



realizagdo pessoal e crescimento para o individuo, mas também como algo orientado para a
relacdo com o outro (Lips-Wiersma & Wright, 2012).

Sao diversos os estudos que se tém focado no engagement no trabalho e que t€ém procurado
identificar tanto preditores como consequéncias do mesmo (Cathcart et al., 2004; Salanova et
al., 2005; Bakker et al., 2012). No geral, todos concordam na importancia que o engagement
tem para resultados organizacionais positivos como sao o desempenho organizacional. Para
além disso, também tem sido reconhecida a influéncia do conflito trabalho-familia nesta
variavel e em como pode afetar negativamente a percecao dos individuos do seu engagement
(Pereira, 2016; Yang, 2021). Por fim, como podemos verificar, o significado do trabalho tem
sido utilizado como moderador em estudos em que o conflito do trabalho ou o engagement esta
presente (Steger et al., 2012; Ferreira, 2019), mas nunca as duas variaveis em simultaneo. Deste
modo, surge o presente trabalho de investigagdo, no qual, se procura verificar como ¢ que os
trabalhadores percecionam que as suas exigéncias laborais interferem no seu desempenho dos
papéis familiares, e ainda se o significado atribuido ao trabalho vai ser relevante para essa
relacdo.

No que diz respeito ao processo de desenvolvimento deste estudo, de forma a existir uma
melhor compreensao sobre a questao de investigagdo serd apresentado no capitulo seguinte uma
revisdo de literatura que compreende linhas orientadoras da tematica em estudo sobre o
engagement, o conflito trabalho-familia e o significado do trabalho que enquadram as hipoteses
estabelecidas. Seguindo-se a descricdo do método de pesquisa que inclui a amostra, o
procedimento e a operacionalizacdo das varidveis. Posteriormente, serdo apresentados os
resultados da pesquisa e por fim, apresentar-se-30 as principais conclusdes, limitacdes e

diretrizes para estudos futuros, assim como implicagdes praticas.



Capitulo II - Enquadramento Teorico - Conceptual

1.1. Engagement

No que diz respeito, aos aspetos positivos do bem-estar no trabalho, os investigadores tém-se
dedicado ao estudo do engagement no trabalho (Schaufeli et al., 2001; Attridge, 2009). Quanto
a sua definicdo, a que se tornou mais aceite e utilizada concebe o engagement como um estado
psicologico positivo de bem-estar, relacionado com o trabalho, ou seja, o engagement trata-se,
segundo o estudo de Schaufeli et al. (2002) e de Bakker e Schaufeli (2014) de um estado de
espirito positivo, gratificante e relacionado com o trabalho caracterizado por uma componente
energético comportamental (vigor), uma componente emocional (dedicagdo) e uma
componente cognitiva (absor¢ao).

O vigor compreende niveis altos de energia e resiliéncia mental durante o trabalho, a
vontade de investir esfor¢o no trabalho e persisténcia face as dificuldades. Ja a dedicagdo ¢
caracterizada por um senso de significado, entusiasmo, inspiragao, orgulho e desafio. Quanto a
absorg¢ao ¢ descrita como um estado de total concentragdo e profundo absorvimento no trabalho,
em que o tempo passa rapidamente ¢ a pessoa tem dificuldade em se distanciar do trabalho. Em
suma, de acordo com Shimazu e Schaufeli (2009), os trabalhadores com niveis mais altos de
engagement trabalham mais (vigor), estdo mais envolvidos (dedicados) e sentem-se absortos
(absorvidos) no trabalho, para eles o trabalho ¢ divertido, e trabalham mais porque gostam do
seu trabalho (motivacao intrinseca).

O engagement no trabalho tem sido abordado como um dos temas mais importantes para a
gestao (Wahn 1999; Welbourne, 2007). Tem sido possivel verificar que o facto dos individuos
manifestarem maiores niveis de engagement afeta os resultados organizacionais, isto €, que
quanto mais altos os niveis de engagement nos individuos, melhores serdo os resultados no
desempenho organizacional (Harter et al., 2002) e por outro lado, que a falta de engagement
traduz-se num custo monetario muito grande para as organizagdes (Frank et al., 2004, citado
por Banihani et al., 2013). Nesse sentido, reforca-se a importancia de aprofundar a temética.

Lyubomirsky et al. (2005, citado por Alés, 2016) concluiu que a pesquisa cientifica suporta
a relacdo entre varios indicadores de bem-estar psicologico (trabalhadores saudaveis) e
melhoria do desempenho, qualidade do trabalho e produtividade (resultados organizacionais

saudaveis). Nesse sentido, de acordo com Salanova et al. (2013, citado por Alés, 2016),



esperam-se resultados organizacionais mais saudaveis quando existem boas relagdes com o
meio ambiente ¢ a comunidade. Para além de que, trabalhadores com niveis mais altos de
engagement proporcionam o sucesso das empresas (Bakker & Schaufeli, 2014).

De acordo com Bakker e Schaufeli (2014), algumas das possiveis consequéncias do
engagement compreendem as atitudes positivas relacionadas ao trabalho, como por exemplo, a
saude e bem-estar, o comportamento extra-papel e o desempenho no trabalho. Por outro lado,
quando comparamos os individuos com niveis mais baixos de engagement com aqueles que
tém niveis mais altos, identificamos nestes ultimos, um maior comprometimento com a
organizacdo. Além disso, os trabalhadores com maiores niveis de engagement experienciam
emogdes positivas e desfrutam de uma saude mental e psicossomatica muito boa,
principalmente quando comparados aos workaholics. Para além de que, exibem iniciativa
pessoal e tém uma forte motivagdo para aprender. Posto isto, sugere-se que os trabalhadores
com maiores niveis de engagement estejam mais dispostos a fazer mais do que lhes € pedido.

Adicionalmente, a meta-analise de Harter et al. (2002) sugere que trabalhadores mais
engagement podem oferecer vantagem competitiva as organizagdes, por exemplo, na satisfacao
e fidelidade do cliente. Isto significa, de acordo com Bakker e Schaufeli (2014), que os
trabalhadores com niveis mais altos de engagement oferecem mais qualidade de servigo
conforme percebido pelos seus clientes, relatam menos erros, menos lesdes e acidentes de
trabalho, mostram um comportamento de trabalho mais inovador e obtém melhores avaliagdes
pelos supervisores em termos de eficacia e desempenho no trabalho do que os trabalhadores
com niveis mais baixos de engagement.

Na mesma linha, sdo apresentadas algumas conclusdes de Bakker (2008, citado por
Shimazu & Schaufeli, 2009) que complementam o que foi dito anteriormente quanto aos
trabalhadores mais engagement: 1) os trabalhadores que possuem maior engagement no
trabalho sentem emogdes positivas e motivadoras mais frequentemente, incluindo felicidade,
alegria e entusiasmo; 2) mostram ser mais saudaveis; 3) sdo héabeis e capazes de desenvolver
questdes profissionais e pessoais por si mesmos; 4) partilham o engagement com os outros
colaboradores. Por exemplo, Bakker e Demerouti (2008) afirmam que o facto dos individuos
apresentarem niveis mais altos de entusiasmo e energia no trabalho, faz com que essas
caracteristicas se manifestem em tarefas que ndo fazem parte do seu trabalho, como por
exemplo, hobbies, voluntariado, desporto, entre outros.

Quanto aos antecedentes do engagement, existem estudos (Schaufeli & Bakker, 2004;
Bakker & Demerouti 2008; Bakker & Leiter, 2010) que demostram que os recursos do
trabalho e os recursos pessoais estdo positivamente associados a esta variavel. Sendo que, os

recursos



do trabalho referem-se aos aspetos organizacionais, fisicos, ou sociais do trabalho que podem,
por sua vez, reduzir as exigéncias do trabalho e os custos fisioldgicos e psicoldgicos associados,
ser funcionais para alcangar objetivos de trabalho ou ainda estimular o crescimento pessoal, a
aprendizagem e o desenvolvimento. Recursos do trabalho como o feedback de desempenho, a
autonomia, a justi¢a, o apoio social de colegas e supervisores, entre outros, podem antever o
engagement, no entanto diferem de organizagdo para organizacao.

Quanto aos recursos pessoais, segundo Hobfoll et al. (2003), “sdo autoavaliagdes positivas
relacionadas com a resiliéncia e referem-se a capacidade do individuo de controlar com sucesso
o seu ambiente” (p.632). Quanto a estes, foi demonstrado (Luthans et al., 2008) que recursos
pessoais como autoeficicia, otimismo, autoestima baseada na organizacao e as habilidades para
perceber e regular as emogoes sdo antecedentes do engagement.

Ainda sobre os recursos, destacamos o modelo Job Demands — Resources (Bakker &
Demerouti, 2008), um dos modelos mais usados para explicar o engagement. O modelo
estabelece por um lado que os recursos do trabalho (p.e. apoio social de colegas e supervisores,
feedback de desempenho, variedade de habilidades e autonomia) iniciam um processo
motivacional que leva ao engagement no trabalho o que por consequéncia leva a um melhor
desempenho e ainda que os recursos do trabalho estdo mais presentes e tém mais valor
motivacional quando os funcionarios sdo confrontados com grandes exigéncias do seu trabalho

(p.e. carga de trabalho, exigéncias emocionais e exigéncias mentais).

1.2.A relacio entre Conflito Trabalho-Familia e Engagement
Retomando o que foi supramencionado os individuos mais entusiastas e enérgicos

manifestam essas caracteristicas para outras atividades que nao o seu trabalho, o que os faz
sentir bem. No entanto, esta ¢ uma perspetiva diferente da partilhada por Santos e Casado
(2011), de acordo com os autores, aconteceram diversas transformacgdes sociais, politicas,
economicas e tecnologicas que provocaram incompatibilidade entre os dominios do trabalho e
da familia, esta que por sua vez, despoletou algumas mudangas, como por exemplo, a alteracao
na forma de encarar o trabalho e as suas especificidades. Assim sendo, podemos afirmar que
esta geragdo prima por uma conciliagdo trabalho-familia, decorrendo desta a importancia de
aprofundar temas como o conflito trabalho-familia (Oliveira & Ribeiro, 2019). Isto porque, de
acordo com Major et al. (2002), independentemente de quao flexiveis os horarios dos
trabalhadores sdo ou quanta responsabilidade detém nos deveres domésticos e familiares,

quanto mais horas por semana as pessoas trabalham, mais presente estd o conflito trabalho-



familia. Se recordarmos o que foi dito acima sobre o JDR e sobre as exigéncias do trabalho,
como ¢ o exemplo da carga horaria, faz sentido que se equacione o conflito do trabalho-familia
como uma varidvel com influéncia no engagement do trabalho.

Greenhaus e Breutell (1985) definem o conflito trabalho-familia como “uma forma de
conflito interpapel no qual as pressdes de papel nos dominios do trabalho e da familia sao,
de algum modo, mutuamente incompativeis” (p.77), isto €, o envolvimento na fungdo de
trabalho ¢ dificultado pela participag@o na func¢ao de familia e vice-versa. Segundo os mesmos
autores existem trés formas principais de conflito trabalho-familia, sendo estas, o conflito
baseado no tempo, o conflito baseado na tensao e o conflito baseado no comportamento. Quanto
ao conflito baseado no tempo, este esta relacionado com o tempo exigido para a realiza¢do de
um papel, que afeta o tempo disponivel para a realizacdo do outro. Ja o conflito baseado na
tensdo caracteriza-se como a pressdo que cada atividade exige dos individuos afetando as
exigéncias para a realiza¢do de outra tarefa. Por ultimo, o conflito baseado no comportamento
diz respeito a incompatibilidade de comportamentos esperados no desenvolvimento de cada
papel. Sendo assim, qualquer caracteristica de papel que afete o envolvimento de tempo, tensao
ou comportamento de uma pessoa dentro de um papel pode produzir conflito entre aquele e
outro papel. Para além disso, as pressdes de papel sdo intensificadas quando os papéis de
trabalho e familia sdo salientes ou centrais para o autoconceito da pessoa e ainda quando ha
fortes san¢des negativas para em conformidade com as demandas da funcao.

De acordo com Silva (2017), podem advir do conflito trabalho-familia consequéncias
emocionais, atitudinais, comportamentais e adaptativas, sendo que, quando se refere a
consequéncias emocionais, o autor esta a referir-se a efeitos negativos em termos de exaustio
emocional (burnout) ou até mesmo depressdao. Enquanto que quando se refere as consequéncias
atitudinais, inclui a satisfagdo profissional e o empenho dos individuos na organizagao. Por
outro lado, quando menciona as consequéncias comportamentais, refere-se aquelas que pdoem
em causa o desempenho dos individuos, o turnover e a estratégia de equilibrio definida entre os
dois papéis. Por fim, perante os comportamentos adaptativos este refere-se ao sentimento de
culpa causado pelo stress psicologico e menor satisfagdo com a vida e com o trabalho.

Neste seguimento, sdo alguns os estudos que revelam que o conflito trabalho-familia esta
negativamente relacionado com o engagement. Um dos exemplos ¢ o estudo de Pereira (2016)
que ao concluir que o conflito trabalho-familia tem uma relacdo negativa com o engagement,
testaram que os trabalhadores com niveis altos de energia, dedicagdo, enfrentam e respondem
as exigéncias profissionais com menos dificuldades. Da mesma forma, o estudo de Yang et al.

(2021) conclui que o conflito trabalho-familia estd negativamente relacionado com o



engagement e justifica que essa relagdo pode ser explicada pela Teoria da Conservagdo dos
Recursos, que nos diz, que “as pessoas se esforcam para obter e proteger 0s seus recursos €
que experienciam o stress quando as circunstancias ameacam ou resultam na perda de estados
valorosos” (Hobfoll, 1990, p.466), sendo assim, € mais provavel ocorrer quando os recursos
sdo insuficientes, o que reduz o grau de engagement.
Com base nos estudos anteriores, pretende-se testar a seguinte hipotese de investigagao:
Hipotese 1:0 conflito trabalho-familia estd negativamente relacionado com o

engagement.

1.3.0 Significado do Trabalho como moderador
De acordo com investigagdes anteriores (Mortimer & Lorence, 1979; Lindsay & Knox, 1984;

Roseel, 1984), o significado do trabalho é produto das experiéncias do individuo, ou seja,
forma-se a partir das experiéncias de cada um e serd uma adaptacdo cognitiva a uma
determinada posic¢ao. Nesse sentido, esta ¢ uma defini¢cdo que varia ao longo da vida em fungao
dos diferentes papéis que o individuo adota tanto no trabalho como fora dele e ainda do conjunto
de crencas, valores e atitudes que ¢ aprendido antes e durante o processo de socializagdo em
contexto laboral.

Assim sendo, destaca-se Magdoftf (2006) que nos diz que um conjunto de acontecimentos,
como a crescente complexidade da sociedade tem contribuido para alterar o significado do
mesmo, fazendo com que, de acordo com Gongalves e Coimbra, (2007) os empregos
permanentes e plenos se tornem escassos e sejam substituidos por formas precérias e inseguras
sobre o trabalho. Contudo, de acordo com os mesmos autores (Gongalves & Coimbra,
2007), o trabalho continua a ser crucial na sociedade, mesmo com estas alteragdes, isto
porque, ter uma atividade profissional ¢ essencial, uma vez que, permite ao Homem a
sobrevivéncia, a autonomia e a dignificacao.

De acordo com Steger et al. (2012), as pessoas estdo agora, mais do que nunca, empenhadas
em atribuir significado ao seu trabalho. Este autor deixa-nos com uma visdo mais geral da
literatura e conclui que o significado atribuido ao trabalho compreende para além de uma
variedade de competéncias, a oportunidade de completar uma tarefa, o engagement, a
identidade do papel de trabalho, os valores do trabalho, a orienta¢do intrinseca do trabalho, uma
boa remuneragdo e reputagdo, entre outros.

De acordo com Morse e Weiss (2013) e Sverko e Vizek-Vidovié (1995), citado por Kéllay

(2015), a procura de sentido para o trabalho, tem como fonte o desejo das pessoas de atribuir



valores mais elevados para as suas atividades profissionais, isto €, mesmo que tivessem dinheiro
suficiente para se sustentar, ainda assim iriam querer trabalhar, uma vez que, trabalhar lhes
confere a sensacdo de estarem conectados com a sociedade, de terem algo para fazer e ainda
um propdsito na vida.

E cada vez mais comum a ideia de que o trabalho nfio é meramente remuneratorio e que,
por esse motivo tem se aprofundado o estudo do significado do mesmo, por exemplo, a
pergunta “Se tivesse bastante dinheiro para viver o resto da vida confortavelmente, o que faria
ao seu trabalho?”, mais de 80% das pessoas inquiridas afirmaram que continuariam a trabalhar
(Morin, 1997; MOW, 1987, citado em Silva & Tolfo, 2012), sendo que, as principais razdes
indicadas foram: para se relacionarem com outras pessoas, para ter um sentimento de
vinculacdo, para ter algo para fazer, para evitar o tédio e para ter um objetivo na vida. Neste
sentido, Morse e Weiss (2013) através do seu estudo concluiram que o trabalho é mais do que
um meio para atingir um fim, que o Homem ndo precisa de estar na idade da reforma ou ser
imediatamente ameagado pelo desemprego para ser capaz de imaginar o que ndo trabalhar
significaria para ele e por fim, que o trabalho serve a outras fun¢des além da econémica. Posto
isto, o trabalho aparece como elemento estruturante e central na construg¢do de um significado
na vida das pessoas.

Existe muita informacdo sobre o trabalho no que concerne as suas analises sociais,
economicas e politicas, contudo, o estudo do seu significado nao se encontra a0 mesmo nivel,
mesmo que as investigagdes salientem o quao importante o trabalho € na realizagdo pessoal e
social e ainda na qualidade de vida do Homem (Gongalves & Coimbra, 2007). Deste modo,
reforca-se a importancia de estudar os conhecimentos sobre o mesmo, isto porque, levando em
consideragdo Coda e Fonseca (2004) e Steger et al. (2012), o estudo sobre o significado do
trabalho favorece tanto os profissionais quanto as empresas. Os primeiros porque leva os
mesmos a procurar saber mais sobre si, sobre as suas necessidades e consequentemente faz com
que se envolvam em atividades mais significativas para os proprios e para os segundos porque
promove uma procura de um ajustamento entre os objetivos organizacionais € as expectativas
dos individuos, sendo que, se obtém daqui uma maior qualidade, sinergia e eficacia.

Quanto a importancia do significado do trabalho como moderador esta tem sido
comprovada em diversos estudos: Steger et al. (2012) propuseram que o significado do trabalho
seria moderador da disposicao afetiva e do engagement e concluiu-se que a relagdo entre
disposicdo afetiva e engagement no trabalho difere na medida em que os individuos percebem
o seu trabalho como significativo, isto €, quando o trabalho foi percebido como significativo,

nao houve diferenga no nivel de engagement encontrado entre aqueles com pontuagdo alta ou



baixa em disposi¢ao afetiva; Asamani e Boatemaa (2017) relataram que o significado do
trabalho moderou o efeito de atribui¢des causais internas no desempenho de seguranga e ainda
que p significado do trabalho pode ser um moderador entre as variaveis do local de trabalho,
isto porque, quando os individuos percebem o seu trabalho como algo que lhes proporciona um
sentido de proposito e significado na vida, a sua satde psicologica ¢ impulsionada; Ferreira
(2019) concluiu que os significados atribuidos ao trabalho eram moderadores da relacao entre
a satisfagdo com o trabalho e o conflito trabalho-familia, ou seja, que quanto maior o nivel de
satisfacdo com o trabalho, bem como um maior nivel de significados atribuidos ao trabalho,
mais baixo se encontrava o conflito trabalho-familia e por outro lado, que quando a satisfagao
com o trabalho se encontrava num nivel superior, mas os significados atribuidos ao trabalho
apresentavam niveis inferiores, o conflito trabalho-familia encontrava-se mais elevado.

Para além disso, existem evidéncias de que o significado do trabalho influencia o
engagement (Stinger & Broverie, 2007; Fairlie, 2011). Gladwell (2008), citado por Ahmed et
al. (2016) afirma que quando o trabalho assume valores muito significativos resulta num
grande engagement dos trabalhadores no trabalho devido ao fato de que, quando os
trabalhadores percebem o trabalho de forma positiva e o veem como digno e valioso,
aumentando o seu engagement. Desta forma, os autores Ahmed et al. (2016) propuseram-se a
estudar o significado do trabalho como moderador da relacdo entre o apoio do supervisor e
apoio do colega de trabalho e o engagement e concluiram que o significado do trabalho seria
moderador desta relagdo. Para além disso, utilizaram como justificagdo o modelo JDR que nos
diz que os recursos do trabalha aumentam os resultados ao mesmo tempo que reduzem o
impacto negativodos aspetos stressantes.

Portanto, com base nestas evidéncias, a presente dissertacao propde-se a testar a moderagao
do trabalho significativo na relacdo entre o conflito trabalho-familia e o engagement,
estabelecendo a seguinte hipdtese:

Hipotese 2: O significado do trabalho modera a relagdo entre o conflito trabalho-familia e

0 engagement.
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Capitulo III — Método Cientifico

2.1. Procedimento
Para a realizagao do estudo, procedeu-se a construgao de um questiondrio através da plataforma

Qualtrics. A divulgagdo do questionario foi realizada via eletronica utilizando meios
profissionais de contato com trabalhadores (e.g. LinkedIn) e fontes informais (e.g. Facebook,
Instagram). Durante o questiondrio foi apresentado um consentimento informando onde se
apresentou a possibilidade de desisténcia a qualquer momento, assim como a garantia do
anonimato e confidencialidade das respostas. O mesmo foi realizado em portugués e teve como
critérios o participante ter, no minimo, 18 anos e trabalhar. A recolha de dados iniciou-se no
dia 25 de fevereiro de 2022 e terminou no dia do 18 de abril de 2022, perfazendo dois meses
de coleta de dados. Apesar das 253 respostas, apenas 170 foram consideradas validas por
estarem completas e ndo apresentarem padrdes de resposta duvidosos. Para melhor perce¢ao do

mesmo, ¢ apresentado na integra no Anexo A.

2.2. Participantes
Conforme referido contamos com 170 participantes nesta amostra, sendo a maioria do sexo

feminino (75.9%) e com idades compreendidas entre os 18 e os 60 ou mais anos, de modo que,
a média de idades encontra-se situada no terceiro intervalo de idades estabelecido no
questionario 32-38 anos (DP=1.70). Quanto ao nivel de escolaridade, temos 1.8% que
completou apenas o 2° ciclo de estudos, 7.6% a completar o 3° ciclo, 30.0% com o ensino
secundario, 39.4% de licenciados, 20.6% de participantes com um mestrado ou pos-graduacao
e ainda 0.6% que concluiu o doutoramento.

No que concerne, o setor da organizagdo em que os participantes trabalham, a maior
expressdo, como se pode verificar na Tabela 1, ¢ nos Servicos Comerciais (e.g., TIC,
consultoria) com 27.6% dos participantes, seguindo-se os Cuidados de saude, servi¢os sociais
e aplicacdo penal com 13.5%.

Quanto a antiguidade na empresa, 7.1% da amostra estava na mesma empresa ha menos de
um ano e 58.2% estavam na mesma empresa hd mais de 10 anos.

Quanto aos participantes que exercem fungdes de chefia ou coordenagdo de pessoas, temos

uma percentagem de 34.1% participantes que assumem estas fungdes.
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Tabela 1. Caracterizagdo da amostra (N = 170)

Frequéncia Percentagem
Sexo
Feminino 129 75.9%
Masculino 40 23.5%
Outro 1 .6%
Idade
18-24 31 18.2%
25-31 32 18.8%
32-38 28 16.5%
39-45 24 14.1%
46-52 42 24.7%
53-59 7 4.1%
>60 6 3.5%
Escolaridade
2 °ciclo 3 1.8%
3°ciclo 13 7.6%
Secundério 51 30%
Licenciatura 67 39.4%
Mestrado/Pos-Graduagao 35 20.6%
Doutoramento 1 6%
Setor da Organizacao
Agricultura, silvicultura e pesca 1 6%
Industria transformadora 8 4.7%
Construcao 8 4.7%
Hotelaria 9 5.3%
Comércio por grosso retalho e reparagao 10 5.9%
Banca, imobiliaria e servigos financeiros 13 7.6%
Servigos comerciais (e.g. TIC, consultoria) 47 27.6%
Administragdo publica e governagao 20 11.8%

Cuidados de saude, servigos sociais e apl. penal 23 13.5%



Educacao 19 11.2%
Transporte, armazenamento e distribui¢do 5 2.9%
Artes, entretenimento, recriagao e desporto 2 1.2%

Antiguidade na empresa

Menos de 1 ano 12 7.1%
Entre 1 e 3 anos 25 14.7%
Entre 3 e 5 anos 19 11.2%
Entre 5 e 7 anos 15 8.8%
Mais de 10 anos 99 58.2%

Funcoes chefia / Coordenacao
Sim 87 51.2%
Nao 83 48.8%

2.3. Instrumentos
Conflito Trabalho-Familia. Recorreu-se a Escala de Conflito Trabalho-Familia, sendo que, um

dos exemplos dos itens avaliados diz-nos que “As exigéncias do meu emprego interferem na
minha vida familiar”. Este foi desenvolvido em inglés por Netemeyer et al. (1996) e adaptado
para a populagdo portuguesa por Santos € Gongalves (2014). Para todas estas dimensoes, a
escala de resposta variade 1 a 7, desde “Discordo Totalmente” a “Concordo Totalmente”. Neste

estudo, a escala mostrou ter uma boa consisténcia interna (o = .90).

Engagement no Trabalho. Para avaliar esta variavel foram utilizados 9 itens desenvolvidos
e aplicados por Schaufeli et al. (2001) numa escala designada Utrecht Work Engagement Scale.
A escala € composta por trés dimensdes, cada uma avaliada por trés itens. A primeira dimensao
concerne o vigor, por exemplo, “No meu trabalho, sinto-me com a maxima energia”’; a segunda
dimensdo compreende a dedicagdo, por exemplo, “Sinto-me motivado(a) com o meu trabalho”
e por ultimo a absor¢do, por exemplo, “Sinto-me imerso(a) no meu trabalho”. Para todas estas
dimensdes, a escala de resposta varia de 1 a 5, desde “Raramente” a “Sempre”. No estudo
desenvolvido foi utilizado o indice global e a escala mostrou ter uma boa consisténcia interna

(0= .93).
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Significado do Trabalho. Foi utilizada uma escala de 10 itens designada Work as Meaning
Inventory (WAMI), originalmente desenvolvido por Steger et al. (2012) e traduzido por Leite
(2018). A escala usada ¢ composta por trés dimensdes especificas, sdo elas: 1) experienciar um
significado positivo no trabalho, por exemplo “Encontrei uma carreira com significado” ; 2) a
nog¢ao de que o trabalho ¢ um elemento central na constru¢ao de um significado, por exemplo,
“ Vejo o meu trabalho como um contributo para o meu crescimento pessoal”; 3) compreender

13

o trabalho em beneficio de um bem maior, por exemplo “ O trabalho que faco serve um
propdésito maior”. Sendo que, o item 3, “O meu trabalho ndo faz realmente a diferenca no
mundo” encontra-se invertido. Quanto aos itens, todas tiveram como escala de resposta, uma
do tipo Likert, que varia de 1 a 7, desde "Absolutamente Falso” para "Absolutamente

Verdadeiro”. Quanto a consisténcia interna da escala mostrou-se ser boa (a =.90).

2.4. Analise Estatistica
Foi realizada uma na andlise descritiva das variaveis sociodemograficas, na qual a média,

desvio padrao, correlagdes e consisténcia foram calculados. Para testar o efeito moderador do
significado do trabalho na relagdo entre o conflito trabalho-familia e o engagement foi utilizada
a macro PROCESS (Hayes, 2019). A decisdo sobre a significancia do efeito indireto foi
baseada no nivel de confianca do bootstrap a 95% criado a partir de 5.000 amostras bootstrap.
Se o intervalo de confianga do bootstrap nao incluir zero, o efeito indireto € significativo. Todas

as analises foram realizadas usando o IBM SPSS Statistics versdo 27.
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Capitulo IV — Resultados

3.1. Analise Descritiva
Na Tabela 2 ¢ possivel verificar que tanto o engagement (M=3.47, d=.86) como o conflito

trabalho-familia (M=3.35, DP=1.56) apresentam valores ligeiramente acima do valor médio da
escala de resposta. Sendo assim, podemos confirmar que, existe percecdo de engagement por
parte dos trabalhadores, mas também de conflito trabalho-familia. Para além disso, verifica-se
ainda que o significado do trabalho apresenta valores acima do valor médio da escala de
resposta (M=5.39, D= 1.07).

Fez-se uso de uma analise complementar com a realizagdo de one sample t-test para as
variaveis sexo e se estd num cargo de chefia/coordenagdo ou ndo, para perceber se teriam

impacto no engagement, no entanto, ndo foram identificadas diferencas.

3.2. Correlacoes das variaveis
Para verificar as correlagdes entre as variaveis, utilizou-se o coeficiente de correlacdo de

Pearson, uma vez que, que estamos a avaliar relagdes lineares. Adicionalmente existe o objetivo
de avaliar se sdo significativas ou nao.

Ao analisarmos as correlagdes apresentadas na Tabela 2, verificamos que o nivel de
significancia entre as varidveis engagement e conflito trabalho-familia ¢ significativo ( r =.69,
p < .05). Por outro lado, as correlagdes entre o conflito trabalho-familia e o engagement e o
significado do trabalho e o conflito trabalho-familia ndo sdo significativas.

Adicionalmente, foram analisadas as correlagdes entre as variaveis de idade, escolaridade
e antiguidade e o engagement, das quais apenas a antiguidade demonstrou ter correlacdo (r=.15,

p<.05).
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Tabela 2. Médias, Desvios-Padrado, Correlacoes entre Variaveis e Consisténcias Internas

Variaveis M DP 1 2 3
1.Engagement 3.48 .86 (.93)
2.Conflito Trabalho-Familia 3.36 1.57 -.03 (.90)
3.Significado do Trabalho 5.40 1.08 .69%* .03 (.90)
4.1dade 3.00 1.70 .06 - -
5.Escolaridade 3.96 1.39 -.07 - -
6.Antiguidade 4.71 .96 5% - -

Notas:*p < .05; Coeficientes de Alfa de Cronbach de duas casas decimais entre paréntesis.

3.3. Testes das hipoteses de moderacao
Com o objetivo de testar as hipoteses anteriormente estabelecidas recorreu-se ao SPSS com a

extensdo Process Macro (versdo 3.5) modelo um (Hayes, 2019) que corresponde a um modelo
de moderagio. No geral, o modelo linear explica 50.30 % (R* =.50) da variancia do engagement
e ¢ significativo (F (3.165) = 55.66, p <.001).

Quanto as hipdteses, a primeira estabeleceu que o conflito trabalho-familia esta
negativamente relacionado com o engagement, sendo que, através dos resultados obtidos foi
possivel validar a mesma (f=-.08, t=-2.66, p <.05).

Quanto a segunda hipotese estabeleceu-se que o significado do trabalho modera a relagdo
entre o conflito trabalho-familia e o engagement, no entanto, verificamos que o significado do
trabalho ndo apresenta um papel moderador na relagdo o conflito trabalho familia e o
engagement (B=.01, t=42, p = >.01), sendo assim, ndo foi possivel validar a hipotese
estabelecida.

No entanto, foi possivel verificar que o significado do trabalho tem um papel relevante na

explicagdo do engagement (f=.57, t= 12.85, p =< .01).
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Tabela 3. Resultados da regresséo para a moderacéo

R2
Outcome: Engagement .50
Coeficiente Erro-padrao t p

Conflito Trabalho-Familia -.08 .03 -2.66 .01

Significado do Trabalho 57 .04 12.85 .00

Interacio .01 .03 42 .68

N=170
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Capitulo V - Discussiao e Conclusao

No presente estudo pretendeu-se explorar o tema do conflito do trabalho-familia, analisando a
sua relagdo com o engagement, na qual, o significado do trabalho poderia ser responsavel por
moderar esta relacdo. De acordo, com este objetivo estipulou-se a primeira hipotese de que o
conflito trabalho-familia estaria negativamente relacionado com o engagement, sendo que, foi
possivel validar a mesma o que esta de acordo como os estudos de Pereira (2016) e Yang et al.
(2021). Tal como no estudo de Yang et al. (2021), uma das possiveis explicagdes para esta
relacdo pode ser a Teoria da Conservagao dos Recursos de Hobfoll et al. (1990). que sugere
que os individuos tenham como objetivo primordial preservar e proteger os recursos que
valorizam, no entanto, esta também nos diz que quando os individuos percebem e enfrentam a
perda real de recursos e ameagas, reduzem os esforgos para reduzir a perda.

Quanto a segunda hipoétese, estipulou-se que o significado do trabalho modera a relagao
entre o conflito trabalho-familia e o engagement, todavia, verificAmos que o significado do
trabalho ndo apresenta um papel importante nessa relacdo. No entanto, o significado do trabalho
revelou-se ser um preditor importante do engagement, o que estd em concordancia com o estudo
de Gladwell (2008), citado por Ahmed et al. (2016) que afirma que quando o significado do
trabalho dos individuos assume valores mais altos, o engagement dos mesmos também
aumenta.

No que diz respeito, ha falta de validacdo da segunda hipotese pode passar pelo facto de
que o nivel médio de conflito trabalho-familia identificado se situar em 3 numa escalade 1 a 5,
com um baixo desvio padrdo, o que pode nao ser suficiente para produzir o efeito esperado.
Para além disso, uma outra explicacao pode passar pelo facto de se ter optado neste estudo pelo
significado do trabalho como moderador da relacdo entre o conflito trabalho-familia e o
engagement. Por exemplo, no estudo de Ustiin et al. (2020) utilizou-se a autoconsciéncia como
variavel moderadora e verificou-se que apenas uma das dimensoes do engagement, a dedicacao,
nao teria resultados significativos. Nota que o engagement, na presente investigagdo, foi
avaliado no seu conjunto e também nas suas trés dimensdes em separado, no entanto, estas nao
apresentaram diferencas estatisticas e por isso, procedeu-se a andlise estatistica levando em

consideragdo a varidvel no seu conjunto.
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Quanto as varidveis que poderiam produzir algum tipo de “ruido” (confounding variables)
foram realizadas correlagdes entre a idade, escolaridade e antiguidade e o engagement e apenas
a antiguidade foi significativa, estes resultados indicam que esta poderia, ao ser controlada na
moderacao, alterar os resultados da mesma.

No que diz respeito as contribui¢des do estudo, 0 mesmo veio enriquecer a literatura sobre
a relagdo trabalho-familia um tema cada vez mais importante no ambito do engagement dos
trabalhadores e ainda do significado do trabalho, um conceito em permanente mudanca
consequente das alteracdes que atualmente vivenciamos na nossa sociedade. Para além disso,
os resultados suportam empiricamente as indicagdes de estudos anteriores, demonstrando que
o conflito trabalho-familia esta negativamente relacionado com o engagement e ainda que o
significado do trabalho tem um efeito predito sobre o engagement.

Deste modo, os resultados desta investigacdo conduzem nao sé a implicagdes tedricas, mas
também praticas, por exemplo, para as organizacgdes, que devem ter em consideracdo, ndo sé as
condi¢des materiais necessarias, mas também o bem-estar dos trabalhadores (engagement) e
neste seguimento o equilibrio dos papeis trabalho-familia realizada pelos mesmos, pois estes
produzem resultados positivos para as organizagdes, como por exemplo, a satisfacdo e
motivacdo dos individuos (Chambel & Santos, 2009). Para além disso, apesar de ndo ter sido
estipulado inicialmente nesta investigacao, foi possivel identificar que o significado do trabalho
teve uma forte relagdo com o engagement, esta resultado pode dever-se ao atual contexto
vividos nas empresas, fruto de uma pandemia que se iniciou em 2020 que nos tem trazido
diversas alteragdes e que pode, inclusive, estar a contribuir para que o significado do trabalho

seja ainda mais valorizado.

4.1 Limitacoes e Direcoes Futuras
Ainda que a presente investigacdo contribua de uma forma importante para a nossa

compreensao sobre o conflito trabalho-familia, o engagement e o significado do trabalho esta
comporta algumas limitagdes. Para comegar, a amostra para além de ter uma pequena dimensao
foi recolhida através de um método de conveniéncia, e como tal, os resultados ndo podem ser
generalizados para a populagdo. Futuramente a amostra deve abranger outros paises € mais
participantes, verificando se os resultados deste estudo se mantém.

Para além disso, salienta-se um fator quase sempre presente, a desejabilidade social, esta
que, diz respeito a tendéncia por parte dos individuos de responder a um questionario de forma

a tentar causar uma impressao favoravel (Podsakoff et al., 2003). No entanto, quanto a essa
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possivel limitacdo foi feito um esfor¢o para contrariar a mesma, reforgando o anonimato e
confidencialidade das respostas na introducao do questionario.

Uma outra limitagao, diz respeito ao fato, do questionario ter sido aplicado online o que faz
com que se proporcionem problemas de vieses de selegdo, isto porque sera necessario acesso a
computadores e a Internet para responder ao questionario e ainda pela falta de controlo sobre o
ambiente em que o questiondrio foi respondido. Adicionalmente, pelo facto de que os
questionarios s3o de autopreenchimento e, portanto, os dados sdo obtidos em forma de
autorrelato e transversais, nao ¢ possivel ser inferida causalidade. Nesse sentido, teria sido
pertinente realizar estudos experimentais ou longitudinais, de forma a estudar as implicagdes
do teletrabalho, durante a pandemia e a longo prazo, na vida pessoal, familiar e profissional dos
individuos.

De forma a combater a anterior limitagdo, a pesquisa poderia ainda ser complementada com
entrevistas semiestruturadas, uma vez que, permitem recolher interpretacdes das pessoas dentro
dos seus quadros de referéncias e sdo de grande flexibilidade e adaptabilidade, o que permite
explorar grande parte da informagao.

Por tltimo, para melhor compreender o papel moderador do significado do trabalho podera
ser importante considerar o impacto de outras variaveis, como os recursos do trabalho e os
recursos pessoais no sentido de incrementar a compreensdo dos fatores que favorecem e/ou
dificultam a interagdo entre o conflito trabalho-familia, bem como os significados atribuidos ao
mesmo.

Posto isto, a conciliacdo da vida profissional e familiar sempre foi e serd um desafio, por
isso, sugere-se o aprofundamento continuo desta investigagcdo, de forma a contribuir para o
bem-estar (engagement) do individuo e em simultdneo para o sucesso organizacional. Para isso,
devem ser desenvolvidas/promovidas praticas organizacionais que proporcionem o aumento do

significado do trabalho.
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Anexos
Anexo A

Questionario Dissertacao

Q1 ConsentimentoInformado
Investigagdo no ambito do Mestrado em Psicologia Social e das Organizacdes.

Caro(a) participante,

Gostariamos de comecar por agradecer a sua participacdo neste  estudo.
Este estudo ¢ realizado pela aluna do ISCTE-IUL Joana Duarte Carvalho com a orientacao da
Professora Doutora Silvia da Silva. O objetivo ¢ compreender a sua percecdo sobre alguns aspetos
relacionados com a sua atividade profissional e com o seu papel na organizagdo em que trabalha.
Em concordancia com a Comissdo Nacional de Prote¢do de Dados e com as diretrizes do Comité
de Etica do Iscte - Instituto Universitario de Lisboa, as suas respostas sdo totalmente confidenciais e os
dados serdo tratados em conjunto, ou seja, nenhuma analise sera realizada tomando como base um
participante individual desta investigacdo. Posto isto, serd garantido o total anonimato durante a recolha
e a analise dos dados.
Se, por qualquer motivo, durante o decorrer do questiondrio pretender abandonar o mesmo,
basta fechar o questionario e as suas respostas ndo serao gravadas. Estimamos que o tempo necessario
para responder a este questionario sera de aproximadamente 10 minutos. Pedimos-lhe que leia
atentamente todas as questdes que lhe colocamos e que procure responder de forma sincera as mesmas.
Nao existem respostas certas ou erradas as questdoes que lhe vamos colocar. Procuramos saber qual a
sua opinido sincera sobre cada uma delas.
Antes de iniciar, confirme a seguinte informagao:

1. Estou consciente de que a minha participacdo ¢ voluntaria e posso interromper a qualquer
momento, simplesmente fechando a pagina.
2. As minhas respostas sdo andénimas e ninguém poderd aceder & minha identidade.
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3. As minhas respostas serdo utilizadas exclusivamente para investigacdo e acedidas apenas
pelos investigadores envolvidos no projeto. Para qualquer questao/duvida adicional, ndo hesite em
contactar: Joana Duarte Carvalho (jfdco2@iscte-iul.pt).

Muito obrigada pela sua participagao!

Aceito participar no estudo.

Nao aceito participar no estudo.

Q2 Indique o grau de veracidade que cada uma das frases abaixo apresentadas tem para si quando
considera o trabalho que realiza no seu dia-a-dia. Sendo a escala de 1 (Absolutamente falso) a 7
(Absolutamente Verdadeiro).

Encontrei
uma carreira
com
significado.

Eu entendo
€como 0 meu
trabalho
contribui
para o
sentido da
minha vida.

Tenho nogao
do que faz o
meu trabalho
ser

significativo.

Descobri um
trabalho com
um proposito
satisfatorio.

Vejo o meu
trabalho
como um
contributo
para o meu
crescimento
pessoal.

(0] meu
trabalho
ajuda-me a
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entender-me
melhor.

(0] meu
trabalho

ajuda-me a
entender o
mundo a
minha volta.

(0] meu
trabalho nao
faz
realmente a
diferenca no
mundo.

Eu sei que o
meu trabalho
faz uma
diferenca
positiva no
mundo.

O trabalho
que fago
serve um
proposito
maior.
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Q3 Para responder aos itens que se seguem, indique a sua concordancia com toda a afirmagdo usando a
escala decrescente 1 (Discordo Totalmente) e 7 (Concordo Totalmente). Por favor, note que quando indIcar
a frequéncia com que isto ocorre, deve considerar a afirmagdo completa.

1 2 3 4 5 6 7

As exigéncias do
meu emprego
interferem na
minha vida
familiar.

O tempo que
ocupo com 0 meu
emprego dificulta
0 cumprimento
das minhas
responsabilidades
familiares.

Algumas das
tarefas que
gostaria de
realizar em casa
nao aparecem
feitas devido as
minhas exigéncias
profissionais.

O meu emprego
ndo permite
auséncias por
motivos
familiares.

Para cumprir
adequadamente os
deveres
profissionais,
tenho que fazer
alteracdes nas
atividades
familiares.

As minhas
obrigagdes
familiares
interferem com as
atividades do meu
emprego.

Prescindo de
realizar  tarefas
profissionais
pelos
compromissos
familiares em
casa.
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Algumas das
tarefas que quero

realizar no
emprego nao
aparecem feitas
devido as
obrigacdes
familiares.

A minha vida
familiar interfere
com as minhas
responsabilidades
profissionais,
nomeadamente na
pontualidade, no
cumprimento das
tarefas diarias e
nas horas
extraordinarias.

As tarefas
familiares
interferem no meu
desempenho
profissional.
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Q4 Refira, por favor, o grau em que as afirmagdes seguintes se aplicam a si enquanto colaborador (estas

afirmagoes estdo relacionadas com o seu emprego atual). Utilize a escala de 1 (Nunca) a 5 (Sempre).

Fazer um intervalo extra, ou maior
do que o aceitavel, no local de
trabalho

Agir grosseiramente com alguém
no trabalho.

Perder a paciéncia no trabalho.

Amaldicoar alguém no trabalho.

Estar de baixa sem estar doente.

Ter o local de trabalho
desarrumado.

Negligenciar as instru¢des da
chefia.

Dedicar pouco esforgo ao trabalho.

Deixar o seu trabalho para que
outros o terminem.

Chegar tarde ao trabalho, sem
autorizagdo.

Sair mais cedo do trabalho, sem
autorizagao.
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Q5 As seguintes afirmacdes estdo relacionadas com a sua situagao no trabalho e como experiéncia esta situagao.
Por favor, indique a frequéncia com cada afirmagdo se aplica a si, utilizando uma escala de 1 (Nunca) a 5

(Sempre).

No trabalho,
sinto-me
mentalmente
exausto(a).

Depois de um dia
no trabalho, acho
dificil recuperar
a minha energia.

No trabalho,
sinto-me
fisicamente
exausto(a).

Sinto uma forte
aversao em
relagdo ao meu
trabalho.

Tenho
dificuldade em
encontrar algum
entusiasmo pelo
meu trabalho.

Sou cinico(a)
sobre o que o
meu trabalho
significa para os
outros.

Quando estou a
trabalhar, tenho
dificuldade em
me concentrar.

Faco erros no
meu trabalho
porque tenho a
cabega

sobrecarregada
com outras
coisas.

No trabalho,
sinto-me incapaz
de controlar as
minhas emogoes.

Nao me
reconheco na
maneira  como
reajo
emocionalmente
no trabalho.
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Pode acontecer
que no trabalho
eu reaja
exageradamente
sem querer.
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Q6 Refira, por favor, o grau em que as afirmagoes seguintes se aplicam a si enquanto trabalhador(a)
(estas afirmagdes estdo relacionadas com o seu emprego atual). Utilize a escala de 1 (Raramente) a 5
(Sempre).

No meu
trabalho, sinto-
me com a
maxima energia.

No meu
trabalho, sinto-
me forte e
vigoroso(a).

Sinto-me
motivado(a)
com 0 meu
trabalho.

O meu trabalho

inspira-me.
Quando me
levanto de
manha, sinto
vontade de ir
trabalhar.

Sinto-me  feliz
quando estou a
trabalhar
intensamente.

Sinto orgulho no
trabalho que
realizo.

Sinto-me
imerso(a) no
meu trabalho.
Fico
empolgado(a)
enquanto
trabalho.
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Q7 Gostariamos de seguida que respondesse a um conjunto de questdes sociodemograficas. Estas
questoes destinam-se a recolher alguns dados que serdo utilizados apenas para descrever a amostra de
participantes neste estudo.

Q8 Indique qual o intervalo em que se encontra a sua idade.

18 - 24 anos.

25 -31 anos.

32 - 38 anos.

39 - 45 anos.

46 - 52 anos.

53 - 59 anos.

> 60 anos.

Q9 Indique o seu sexo.

Feminino.

Masculino.

Outro.
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Q10 Indique qual o seu estado civil.
Solteiro(a).
Solteiro(a) numa relagao.
Casado(a).
Unido de facto.
Divorciado(a).

Viavo(a).

Q11 Indique qual foi o ultimo grau de escolaridade que completou.
1° ciclo (4° ano).
2° ciclo (6° ano).
3° ciclo (9° ano).
Ensino Secundario (12° ano).
Licenciatura.
Mestrado ou P6s-Graduagao.

Doutoramento.
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Q12 Tem dependentes a seu cargo? (por exemplo, filhos ou pais de quem cuida)

Sim.

Nao.

Q13 Qual a sua experiencia de trabalho (em anos)?

Menos de 1 ano.

Entre 1 € 3 anos.

Entre 3 a 5 anos.

Entre 5 a 7 anos.

Mais de 10 anos.

Q14 Indique qual o sector da organizagdo em que trabalha?

Agricultura, silvicultura e pesca.

Industria transformadora.

Construgao.

Hotelaria.

Comércio por grosso, retalho e reparacao.

Banca, imobiliaria e servigos financeiros.

Servicos comerciais (e.g., TIC, consultoria).

Administragdo publica e governagao.

Cuidados de saude, servigos sociais e aplicag@o penal.

Educacgao.

Transporte, armazenamento e distribuigao.

Artes, entretenimento, recriacdo e desporto.



Q15 Qual a dimensao da organizagdo em que trabalha?

Micro empresa (até 9 trabalhadores).

Pequena empresa (entre 10 a 49 trabalhadores).

Média empresa (entre 50 e 249 trabalhadores).

Grande empresa (mais de 250 trabalhadores).

Q16 Exerce fungoes de chefia ou coordenagido de pessoas no seu trabalho?

Sim.

Q17 No ultimo més, qual das situa¢des corresponde a sua situacdo de trabalho.

Estou a trabalhar nas instala¢cdes da minha empresa todos os dias.

Estou a trabalhar nas instalagdes da empresa mas em horarios reduzidos ou alternados com
colegas.

Estou a trabalhar em Teletrabalho todos os dias.
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