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Resumo

As praticas de trabalho flexivel tém vindo a ser cada vez mais implementadas pelas
organizagoes, tornando-se relevante investigar a sua influéncia na motivagao dos individuos.
Apesar dos beneficios apresentados pela utilizagdo destas praticas, tal como o maior controlo
sobre a forma como os colaboradores desempenham as suas fungdes, a sua utilizagdo pode
também apresentar desafios, comprometendo a separacao entre a vida profissional e pessoal.
Desta forma, o presente estudo analisou o impacto das praticas de trabalho flexivel na
motivagdo, explorando o papel mediador do equilibrio trabalho-vida pessoal, bem como o papel

moderador da inseguranga no trabalho.

Foi realizado um estudo quantitativo com 142 participantes, confirmando-se o efeito
mediador do equilibrio trabalho-vida pessoal na relagdo entre as praticas de trabalho flexivel e
a motivagdo. Quanto a moderacdo, nao se verificou o efeito moderador da inseguranga no
trabalho na relagdo entre as praticas de trabalho flexivel e o equilibrio trabalho-vida pessoal.
No entanto, esta variavel revelou correlacdes negativas significativas com o equilibrio trabalho-

vida pessoal e com a motivagao.

Os resultados desta investigacdo reforcam, assim, a necessidade de promover préaticas de
trabalho flexivel e a importancia do equilibrio trabalho-vida pessoal, de forma a promover a

motivacao dos individuos.

Palavras-Chave: Praticas de Trabalho Flexivel; Motivagdo; Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal;

Inseguranca no Trabalho

Classificacao JEL: J81; O15
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Abstract

Flexible work arrangements have been increasingly implemented by organizations, making it
relevant to investigate their influence on individuals’ motivation. Despite the benefits
associated with the use of these work arrangements, such as greater control over how employees
perform their tasks, their implementation may also pose challenges, potentially compromising
the separation between professional and personal life. In this context, the present study
examined the impact of flexible work arrangements on motivation, exploring the mediating role

of work-life balance as well as the moderating role of job insecurity.

A quantitative study was conducted with 142 participants, confirming the mediating effect
of work-life balance in the relationship between flexible work arrangements and motivation.
Regarding moderation, no significant moderating effect of job insecurity was found on the
relationship between flexible work arrangements and work-life balance. However, this variable

showed significant negative correlations with both work-life balance and motivation.

These findings highlight the importance of promoting flexible work arrangements and

supporting work-life balance, in order to enhance individuals’ motivation.

Keywords: Flexible Work Arrangements; Motivation; Work-Life Balance; Job Insecurity

JEL Classification: J81; O15
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Introducio

Nos ultimos anos, t€ém-se observado uma mudancga no respeita as formas de trabalho, sendo que
se observa um aumento da utilizagdo de praticas de trabalho flexivel, impulsionada pela
pandemia Covid-19 e da necessidade de implementagdo do trabalho remoto (Vyas, 2022). As
praticas de trabalho flexivel foram desenvolvidas para acomodar as necessidades dos
individuos, permitindo-lhes um maior controlo sobre a forma como exercem as suas fungoes,
nomeadamente, o horario, a localizagdo, a quantidade de trabalho e as licengas. Assim, as
praticas de trabalho flexivel podem apresenta-se enquanto teletrabalho, semana de trabalho

comprimida, flexibilidade horaria ou trabalho hibrido, entre outras (Bayazit & Bayazit, 2019).

A utilizagdo das praticas de trabalho flexivel permite aos colaboradores uma melhor gestao
dos seus recursos, tais como, tempo, energia e recursos financeiros (Shifrin & Michel, 2022),
contribuindo para um melhor equilibrio trabalho-vida pessoal. Para além disso, as praticas de
trabalho flexivel surgem associadas a motivacao dos colaboradores, sendo que a flexibilidade
no trabalho promove a sensacdo de autonomia, competéncia e relagdo de pertenga dos

individuos, promovendo a sua motivacao intrinseca (Jiang et al., 2023).

No entanto, a utilizacdo de praticas de trabalho flexivel também pode impactar de forma
negativa a vida dos colaboradores. Isto acontece porque a alteragdo do local de trabalho
tradicional pode comprometer a separacdo da vida profissional e pessoal, sendo que os
individuos apresentam uma maior dificuldade em manter as duas dimensdes separadas. Para
além disso, a redu¢do de interacdo fisica entre as equipas pode dificultar a sua comunicagdo e

coesao, comprometendo a eficiéncia no trabalho (Vyas, 2022).

Neste contexto, a literatura destaca a importancia do equilibrio trabalho-vida pessoal,
relacionando-o com as praticas de trabalho flexivel e com a motivagao dos individuos (Ferdous
etal., 2023). Da mesma forma que as praticas de trabalho flexivel contribuem para um aumento
do equilibrio trabalho-vida pessoal, também este equilibrio estd associado ao aumento da
motivacdo intrinseca dos colaboradores, nomeadamente a satisfacdo das necessidades de
autonomia, competéncia e relacdo de pertenca (Ciufo, 2021). Assim, a percecdo de equilibrio
trabalho-vida pessoal por parte dos individuos promove a sua motivagdo. Desta forma, torna-
se também relevante compreender o impacto do equilibrio trabalho-vida pessoal na relagao
entre as praticas de trabalho flexivel e a motivagdo, reforcando a sua importancia para os

individuos.



Adicionalmente, a inseguranga no trabalho, definida enquanto a sensacdo de perda do
emprego ou de alguma condi¢do de trabalho (Fischmann et al., 2018), atua enquanto um
stressor, estando associada a diminui¢ao do bem-estar dos individuos ¢ da sua saude fisica ¢
mental (De Witte, 1999; Fischmann et al., 2022). Para além disso, a insegurang¢a no trabalho
pode atenuar os beneficios de utilizagdo das praticas de trabalho flexivel, considerando que
colaboradores inseguros poderdo limitar a sua utilizagdo, como forma de evitar serem
prejudicados nas suas condigdes de trabalho (Bontrager et al., 2021). Desta forma, torna-se
pertinente analisar de que forma a inseguranga no trabalho condiciona o efeito das praticas de
trabalho flexivel no equilibrio trabalho-vida pessoal. Esta andlise permite compreender os
impactos da inseguranga no trabalho num contexto de trabalho cada vez mais volatil, refor¢ando
a sua literatura e auxiliando os gestores e as organiza¢des no seu quotidiano, garantindo a

promoc¢ao de um bom ambiente de trabalho e o bem-estar dos colaboradores.

A presente investigacao pretende abordar a influéncia das praticas de trabalho flexivel na
motivacao dos individuos, introduzindo o papel mediador do equilibrio trabalho-vida pessoal e

o papel moderador da insegurancga no trabalho.

Desta forma, esta investigagdo apresenta como principais questoes de investigagcdo: Qual a
relagdo entre as praticas de trabalho flexivel e a motivagao? Qual o papel do equilibrio trabalho-
vida pessoal nessa relacdo? Qual o papel da inseguranca no trabalho nessa relagao? Para além
disso, os principais objetivos deste estudo sdo: 1) compreender a relacdo entre a praticas de
trabalho flexivel e a motivacdo, e qual o papel de outras varidveis nesta relagdo, como o
equilibrio trabalho-vida pessoal e a inseguranca no trabalho; 2) Contribuir para a literatura
acerca das praticas de trabalho flexivel e os seus impactos nos individuos; 3) Contribuir para a
divulgacdo da importancia das praticas de trabalho flexivel e do equilibrio do trabalho-vida

pessoal nas organizagdes.

De modo a responder as questdes de investigacao e para concretizar 0s objetivos propostos,
elaborou-se um estudo quantitativo, aplicando-se um questionario online, e procedeu-se a
analise dos dados provenientes do mesmo. Assim, a presente dissertacao € composta por quatro
capitulos: o primeiro capitulo refere-se a revisao de literatura e ao enquadramento dos conceitos
e das relagdes entre as varidveis, bem como a justificagdo das hipdteses de investigagdo; de
seguida, ¢ apresentado o método da investigagdo, descrevendo-se o procedimento utilizado, a
caracterizacdo a amostra e apresentando a operacionalizacao das variaveis em estudo; depois,

apresentam-se os principais resultados obtidos através desta investiga¢do; e, por ultimo, sdo



apresentadas as principais conclusdes deste estudo, refletindo-se sobre as implica¢des teodricas

e praticas, as principais limitagdes e sugestdes de pesquisa futura.






1. Revisio de Literatura

1.1. As Praticas de Trabalho Flexivel

Apesar de se verificar um aumento da utilizacao das praticas de trabalho flexivel nos ultimos
anos, este conceito ndo ¢ recente no mercado de trabalho. As praticas de trabalho flexivel
remontam ao século XX, sendo que o trabalho a part-time surgiu durante a 2* Guerra Mundial,
de forma a permitir as mulheres ingressar mais facilmente no mercado de trabalho, e reduzir os
custos da mao de obra (Tilly, 1996, como citado por Kossek & Michel, 2010; Dizaho et al.,
2017).

Por sua vez, a flexibilidade de horario surgiu inicialmente na Alemanha, nos anos 60, como
forma de solucionar os problemas de congestionamento no parque de estacionamento e dos
atrasos dos trabalhadores da empresa Messerschmitt-Bolkow-Blohm, permitindo que os
trabalhadores escolhessem os seus proprios horarios de trabalho, satisfazendo as 8 horas diarias
ou 40 horas semanais. Esta politica resultou na diminui¢do do furnover e absentismo, e
rapidamente se expandiu pela Europa Ocidental (Bird & Brown, 2017). O conceito de trabalho
remoto surgiu um pouco mais tarde, em 1972, quando o engenheiro Jack Nilles decidiu tentar
resolver o problema do congestionamento de transito em Los Angeles. Nilles defendia que
muitas pessoas conseguiam realizar as suas fun¢des em casa, sem necessidade de se deslocar

ao escritorio, evitando o tempo perdido no transito (Berthiaume, 2020).

Desde entdo, as praticas de trabalho flexivel tém sido cada vez mais utilizadas, tendo
evoluido de forma a dar resposta as necessidades dos trabalhadores. As novas dinamicas de
trabalho, resultantes principalmente da pandemia Covid-19, obrigaram as empresas € 0s
trabalhadores a explorar novas formas de flexibilidade no trabalho, contribuindo para a

investigagdo destas praticas (Vyas, 2022).

As praticas de trabalho flexivel foram inicialmente definidas como “politicas e praticas
organizacionais que permitem aos trabalhadores variar, até certo ponto, quando e/ou onde
trabalham ou divergir do horario de trabalho tradicional” (Lewis, 2003, p. 1), referindo-se a
“contratos de trabalho que permitem aos trabalhadores controlar onde e quando trabalham fora
do dia de trabalho normal” (Lambert et al, 2008, como citado por Brulin et al., 2023, p. 573).
Estas defini¢des incluiam apenas a flexibilidade de horéario e local, ndo abrangendo outros tipos
de flexibilidade, pelo que Hill et al (2008) definiram a flexibilidade no trabalho, através da

perspetiva do trabalhador, como “a capacidade de os trabalhadores fazerem escolhas que



influenciam quando, onde e por quanto tempo se dedicam a tarefas relacionadas com o
trabalho”. Desta forma, os autores mantiveram os tipos de flexibilidade ja anteriormente
mencionadas, ¢ incluiram uma nova forma de flexibilidade que permitia aos trabalhadores

escolher a sua carga de trabalho.

Finalmente, Kossek e Lautsch (2018) foram mais longe e apresentaram uma defini¢do mais
abrangente das praticas de trabalho flexivel. As autoras incluiram os tipos de flexibilidade
previamente apresentados, mas afirmaram que a continuidade do trabalho constituia uma nova
forma de flexibilidade, referente as pausas ou licencas que os trabalhadores pudessem tirar.
Assim, definiram que as praticas de trabalho flexivel sdo politicas que permitem aos
trabalhadores um maior controlo sobre quando, onde e quanto trabalham e quao continuo ¢ esse

trabalho

As préticas de trabalho flexivel podem ser dividas em varias categorias, representando
diferentes formas de flexibilidade, com beneficios distintos para os trabalhadores. Hill et al
(2008) defenderam a divisdo das praticas de trabalho flexivel em trés categorias distintas —
horario, local e duracao/quantidade de trabalho. Por outro lado, Allen et al (2013) indicam que
as praticas de trabalho flexivel se dividem apenas em dois grandes grupos — a flexibilidade
relativamente ao tempo e a flexibilidade relativamente ao local. No entanto, ¢ possivel
considerar quatro categorias de praticas de trabalho flexivel: (1) flexibilidade de horario, (2)
flexibilidade de local/conectividade, (3) flexibilidade da quantidade de trabalho e (4)
flexibilidade de férias/licengas temporarias (Kossek & Michel, 2011; Kossek, Thompson &
Lautsch, 2015).

A flexibilidade de hordrio permite aos colaboradores controlar os seus horarios, ndo so
escolhendo de que forma o total de horas semanais de trabalho ¢ distribuido, em relacdo ao
horario de trabalho tradicional, mas também adaptar as horas de inicio e fim do trabalho diério
(Chung & van der Lippe, 2020). Alguns exemplos de flexibilidade incluem o horario flexivel,
a semana de trabalho comprimida, o trabalho por turnos e o trabalho sazonal (Kossek et al.,
2015). A semana de trabalho comprimida possibilita aos trabalhadores aumentar as horas de
trabalho diarias, de forma a reduzir a duragao da sua semana de trabalho, mesmo trabalhando a
full time. O exemplo mais conhecido desta pratica de flexibilidade ¢ a semana de trabalho de
quatro dias, que tem sido cada vez mais explorada e utilizada, apos a pandemia Covid-19 (Jahal

et al., 2024).



A flexibilidade de local permite aos colaboradores trabalhar fora do seu local de trabalho
fisico tradicional, normalmente através de tecnologias de informagao e comunicacao (Kossek
et al., 2015; Kossek & Michel, 2011; Shifrin & Michel, 2022). Esta flexibilidade de trabalhar
noutra localizacdo que nao o local de trabalho tradicional inclui os conceitos de teletrabalho,
trabalho remoto, trabalho virtual e eWork, (Charalampous et al., 2019; Kossek et al., 2015). O
teletrabalho foi dos primeiros termos a ser utilizado para descrever este tipo de flexibilidade
(Nilles, 1975, como citado por Charalampous et al., 2019), referindo-se aos individuos que
trabalhavam a partir de casa, usufruindo de tecnologias para comunicar com o seu local de
trabalho fixo, constituindo uma fase inicial da flexibilidade de trabalho (Nilles, 1994, Olson &
Primps, 1984, como citado por Bailey & Kurland, 2002). Surgiram depois outros conceitos,
como o eWork (especialmente na Europa), que se refere ao trabalho que ¢ conduzido
virtualmente, com recurso as tecnologias de informacao e comunicacdo (Charalampous et al.,
2019; Vartiainen & Hyrkkénen, 2010). O conceito de trabalho hibrido foi apresentado por
Halford (2005), de forma a explicar a combinagdo existente entre o trabalho remoto
(desenvolvido em casa) e o trabalho presencial (desenvolvido no local de trabalho tradicional),
tendo o conceito evoluido mais tarde, para abranger outros tipos de espaco de trabalho (Hislop

& Axtell, 2009).

A flexibilidade da quantidade de trabalho remete para a diminui¢do da carga e/ou horario
do trabalho. Esta flexibilidade pode ser conseguida através de trabalho a part-time, redugao de
carga horaria ou job-sharing, e permite aos colaboradores alterar o seu volume de trabalho de
forma a satisfazer as necessidades nao-trabalho (Kossek et al., 2015). Job-sharing ¢ um
conceito de trabalho que permite a dois colaboradores partilhar as responsabilidades do
trabalho, sendo que os dois trabalham menos horas do que full time. De certa forma, os
colaboradores dividem um ftnico trabalho full-time entre si, sendo que, por vezes, os
colaboradores operam em dois part-times, que juntos se transformam num full time (Pierce et

al., 1989, como citado por Kossek & Michel, 2011).

A flexibilidade de férias/licengas tempordrias permite aos trabalhadores modificar o seu
trabalho de forma a dar respostas a desafios e necessidades nao-trabalho, sem perder o seu
emprego. Os trabalhadores tém flexibilidade para interromper a sua atividade profissional,
usufruindo de licencas sabdticas/licengas sem vencimento, como forma de se adaptaram
temporariamente aos desafios pessoais e familiares. Este tipo de flexibilidade estd associado a

uma menor probabilidade de burnout por parte dos trabalhadores, que conseguem estar



presentes para resolver as crises fora do trabalho, sem perder a sua relacdo com o empregador

(Kossek et al., 2015).

No entanto, na presente investigacdo, as praticas de trabalho flexivel serdo analisadas de
forma geral, enquanto uma varidvel composta, ndo se analisando em concreto as diferentes

categorias de praticas de trabalho flexivel.

1.1.1. Consequéncias das Praticas de Trabalho Flexivel

As préticas de trabalho flexivel estdo associadas a varios beneficios para as organizagdes e para
os trabalhadores. Segundo estudos anteriormente realizados, estas praticas de trabalho flexivel
implementadas pelas organizacdes estdo associadas a reducao de niveis de absentismo e tém
um impacto positivo na satde dos trabalhadores (Halpern, 2005; Shifrin & Michel, 2022). De
certa forma, as praticas de trabalho flexivel permitem que os trabalhadores consigam fazer uma
melhor gestdo do seu tempo, energia e recursos, capacitando-os para que consigam lidar melhor
com os conflitos trabalho-vida pessoal, melhorando este equilibrio (Bayzit & Bayazit, 2017;
Allen et al, 2013). Para além disso, as praticas de trabalho flexivel estdo associadas a um

aumento da produtividade e da motivacdo dos colaboradores (Vyas, 2022).

Desta forma, as praticas de trabalho flexivel tem-se tornado um topico relevante para os
trabalhadores, que as utilizam para gerir melhor as suas necessidades, e para as organizagoes,
na medida em que podem ser utilizadas para medir o engagement e a satisfacdo dos
colaboradores no trabalho (Chung, 2018b; Earl & Taylor, 2015; Farveh et al., 2016; Van Yperen
et al., 2016, como citado por Kumar et al, 2023).

No entanto, a implementagdo destas praticas de trabalho flexivel também pode gerar
consequéncias negativas, nomeadamente no que toca a separagdo entre vida pessoal a
profissional, derivada especialmente da alteracao do local de trabalho tradicional, e dificuldade
na comunicagao entre colaboradores, derivada da falta de interagao fisica humana e das equipas

(Vyas, 2022).

Para além disso, surgem outras preocupagoes relativamente as praticas de trabalho flexivel
e a sua disponibilidade de utilizagao, sendo que esta disponibilidade de flexibilidade foi definida
como “a medida em que os colaboradores se sentem livres para utilizar estas praticas” (Eaton,
2003, como citado por Bontrager et al, 2021). Esta disponibilidade podera estar associada a

estrutura do trabalho em si (natureza do trabalho) ou a cultura da empresa, isto €, apesar de as



organizagdes oferecerem estas praticas aos seus colaboradores, simultaneamente continuam a
valorizar as praticas de trabalho tradicional, desvalorizando os colaboradores que usufruem do

trabalho flexivel (Putnam et al, 2014, como citado por Bontrager et al, 2021).

1.2. A Motivacio

A motivagao tem sido amplamente estudada desde o inicio do século XX, existindo diversas
defini¢des para o seu conceito, por parte de varios autores. Na verdade, Pinder (2008) referiu a
dificuldade de definir o conceito, visto que existem varias visdes sobre a motivagdo, por
exemplo, encarar a motivagao de uma perspetiva estritamente fisioldgica, explicar a motiva¢ao
através do comportamento humano e orientagdo para os objetivos, ou salientar os fatores
inconscientes e subconscientes. Campbell e Pritchard (1976, p. 65) sugeriram que a “motivacao
esta relacionada com um conjunto de varidveis independentes e dependentes que explicam a
direcdo, amplitude e persisténcia do comportamento de um individuo, mantendo constantes os
efeitos de aptidao, habilidade e compreensao da tarefa, e as restricdes do ambiente.” Por sua
vez, Vroom definiu a motivagdo como “um processo que rege a escolha feita pelas pessoas...
entre formas alternativas de atividade voluntaria” (Vroom, 1964, p.6, como citado por Steers

et al., 2004, p. 379).

Recorrendo a origem etimologica da palavra, a palavra motivagao provém do latim movere,
que significa movimento (Steers et al., 2004, p. 379), isto €, a motivacdo atua como uma forca
que leva os individuos a atingir os seus objetivos. Por sua vez, Pinder (2008) defende que esta
forca pode ser interna ou externa e definiu a motivagdo no trabalho como um conjunto de forcas
energéticas que tém origem dentro e fora dos individuos e que originam a dire¢do, intensidade

e persisténcia do comportamento no trabalho.

No entanto, Ryan e Deci (2000) defendem que a motivagdo se refere a intencdo do
individuo de agir, e que um individuo motivado ¢ alguém que estd movido a fazer algo. Os
autores indicam ainda que a motivagdo pode variar consoante o nivel de motiva¢dao (muita ou

pouca motivagao) e a orientacdo da motivagao, ou seja, a causa e o porqué da motivacao.

A motivacdo no trabalho tem sido extensivamente explorada, contribuindo para o
desenvolvimento das teorias de motivac¢ao no trabalho e dos fatores e processos que influenciam
a direcdo, intensidade e persisténcia dos comportamentos no local de trabalho (Ryan, 2011).
Ao longo dos anos foram desenvolvidas varias teorias de motivacio, que podem ser resumidas
em dois grandes grupos: as feorias de processo e as teorias de conteudo (Tribbett & Rush,
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1984; Campbell & Pritchard, 1976). As teorias de processo tentam entender a razao por tras da
motivagdo, explorando de que forma as pessoas se motivam. Por outro lado, as teorias de
conteudo baseiam-se nos motivos ¢ razoes relacionadas com a motivagdo, focando-se nas
necessidades individuais que promovem a motivagdo. Estes dois grupos devem ser
compreendidos como complementares, € ndo opostos, visto que representam varias abordagens
ao estudo da motivacdo e cada teoria explica a motivagdo tendo em consideracdo contextos
diferentes. As Teorias de Processo incluem a Teoria da Equidade (Adams, 1963), a Teoria da
Expectativa (Vroom, 1964), a Teoria da Expectativa (Porter & Lawler, 1968), enquanto que as
Teorias de Conteudo incluem as principais e primeiras teorias de motivacao desenvolvidas,
como a Hierarquia das Necessidades (Maslow, 1954), a Teoria dos Dois Fatores (Herzberg,

1959), a Teoria X e Y (McGregor, 1960).

A motiva¢ao pode ainda ser dividia em duas tipologias diferentes: a motivacao intrinseca e
a motivacao extrinseca. Estas duas categorias apresentam-se como independentes, embora
estejam interligadas. A motivagdo intrinseca pode ser interpretada como o desenvolvimento de
atividades por livre vontade dos trabalhadores, simplesmente por terem interesse € prazer nas
tarefas, e nao devido aos resultados ou recompensas provenientes da atividade. Desta forma, a
motivacao ¢ alocada a atividade em si e parte do proprio individuo, ndo tendo como objetivo a
obten¢do de alguma recompensa. Por outro lado, a motivagdo extrinseca surge enquanto o
contraste da motivagao intrinseca e esta associada a fatores externos ao individuo, referindo-se
ao envolvimento em atividades, simplesmente devido as consequéncias € recompensas que

provém dessa tarefa (Ryan & Deci, 2000a; Deci & Ryan, 2000b).

No seguimento dos estudos da motivagdo intrinseca e extrinseca, em 1985, Deci e Ryan,
desenvolveram a Teoria da Auto Determinacao, que visa compreender a diferenga entre os dois
tipos de motivagao e de que forma tém impacto nos individuos. A Teoria da Auto Determinagao
assume que as pessoas sdo, por natureza, automotivadas, ativas, curiosas, interessadas e
desejosas de ter sucesso, porque o sucesso em si € pessoalmente satisfatorio e gratificante (Ryan

& Deci, 2000; Deci & Ryan, 2008).

Deci & Ryan (2000) definiram o conceito de necessidade psicologica como um nutriente
psicologico essencial para o ajuste, integridade e crescimento dos individuos, sendo que todos
os individuos t€ém um conjunto de necessidades psicologicas basicas, transversais a todas as
culturas. Desta forma, a Teoria da Auto Determinagdo defende que existem trés necessidades
psicologicas basicas universais que tém de ser satisfeitas para garantir o bem-estar dos
individuos (Gagné, 2019): a autonomia, a competéncia e relacdo de pertenca.
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A autonomia refere-se ao agir com base em interesses e valores integrados, ou seja, os
individuos sdo autébnomos quando sentem que o seu comportamento deriva de si proprios, da
sua propria iniciativa e dos seus valores (Ryan & Deci, 2002). Este conceito ¢ diferente de
independéncia, que se caracteriza pela nao dependéncia de fontes ou influéncias externas, uma
vez que mesmo se forem influenciados por fontes externas, os individuos se sentem autonomos

se concordarem com essa influéncia.

A relagdo de pertenca reflete o sentimento de se sentir acolhido perante outros individuos
e pela propria comunidade, e de ser aceite por eles. Este conceito reflete a necessidade do
individuo de se sentir conectado com outros, ¢ da sensacdo de pertencer a um grupo (Gagné,

2019; Ryan & Deci, 2002).

Finalmente, a competéncia diz respeito ao sentimento de eficicia e a oportunidade de
expressar e exercer as suas capacidades. Esta necessidade reflete o sentimento de confianga e
leva os individuos a procurar desafios e a possibilidade de se envolverem em tarefas desafiantes,

sentindo-se, desta forma, mais competentes (Gagné, 2019; Ryan & Deci, 2002).

A motivagdo funciona num continuum entre a amotivacao (estado de nao motivagao) e a
motivagao intrinseca, passando pela motivagdo extrinseca. A motivagao intrinseca surge entao
como resultado da satisfacdo destas trés necessidades e representa o nivel mais elevado de

motivacao dos individuos. (Ryan & Deci, 2000).

1.2.1. Relacio entre as Praticas de Trabalho Flexivel e a Motivacao

Foram realizados alguns estudos de forma a perceber o impacto das praticas de trabalho
flexivel. Estes estudos estdo muitas vezes associados ao tfurnover ou a satisfagdo no trabalho.
No entanto, a maioria dos estudos tende a centrar-se apenas numa pratica especifica de trabalho
flexivel, ndo avaliando a constitui¢do total da varidvel, preferindo focar-se praticas especificas

de trabalho flexivel.

De acordo com Hill et al. (2003), o teletrabalho contribui para o aumento da motivagao e
da autonomia dos colaboradores. Para além disso, através de um estudo desenvolvido por
Brunelle & Fortin (2021), cujo objetivo era perceber a relagao entre o teletrabalho e a satisfacao
das trés necessidades bésicas apresentas na Teoria da Auto Determinagdo, concluiu-se que o
teletrabalho influenciava positivamente a satisfacdo das trés necessidades — autonomia,

competéncia e relacao de pertenca.
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Barney & Elias (2010) estudaram o papel moderador do horario flexivel na relacdo stress-
motivagdo no trabalho, concluindo que a flexibilidade de horério esta associada a niveis baixos
de stress no trabalho e ao aumento da motivacdo extrinseca. Ainda, Berkery et al. (2017)
indicam que a autonomia resultante da flexibilidade de horario também podera contribuir para

uma maior satisfagcdo no trabalho e motivacgao.

Finalmente, Cheau Wei & Mui Li (2024) indicaram que as praticas de trabalho flexivel
promovem a satisfagdo das necessidades psicologicas basicas apresentadas pela Teoria da Auto
Determinagdo, resultando no aumento da motiva¢ao dos individuos. Para além disso, Jiang et
al. (2023) concluiram que as praticas de trabalho flexivel estimulam a motivagdo intrinseca,
representada pela satisfacdo das trés necessidades psicoldgicas basicas. A flexibilidade de
controlo sobre o horario, local e a forma como o trabalho ¢ desenvolvido promove a perce¢ao
de autonomia nos colaboradores, e aumenta os niveis de satisfacdo dessa necessidade. Ainda, a
flexibilidade no trabalho permite que os colaboradores consigam gerir melhor o seu tempo e as
suas tarefas, e transmite uma sensa¢ao de confianca e competéncia perante as suas
responsabilidades, fortalecendo também a sua relacdo com a organizagdo, contribuindo para o

aumento de sentimento de pertenca e inclusao.

Desta forma, e tendo em considerac¢do as consequéncias positivas das praticas de trabalho
flexivel, faz sentido afirmar que as praticas de trabalho flexivel se relacionam positivamente
com a motivacdo intrinseca dos individuos. Assim, apresenta-se a primeira hipotese desta

investigacao:
H1a: As préticas de trabalho flexivel relacionam-se positivamente com autonomia.
H1b: As praticas de trabalho flexivel relacionam-se positivamente com a competéncia.

Hlec: As praticas de trabalho flexivel relacionam-se positivamente com a relagdo de

pertenga.

1.3. O Papel Mediador do Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal

As alteragdes sociodemograficas nas ultimas décadas, nomeadamente o envelhecimento da
populag¢do, o maior nimero de horas de trabalho, o aumento do nimero de mulheres que
trabalham e os avancgos tecnoldgicos, que permitem um maior contacto com o trabalho, tiveram
implicagdes no mercado de trabalho, refor¢cando a importancia da investigacdo sobre o

equilibrio trabalho-vida pessoal (Beauregard & Henry, 2009).
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Inicialmente, a investiga¢ao focava-se estritamente no conceito “conflito trabalho-familia”,
definido como as exigéncias bidirecionais entre o papel do trabalho e o papel da familia
(Bayazit & Bayazit, 2019). No entanto, mais recentemente, a investigacdo passou a centrar-se
no equilibrio trabalho-vida pessoal. Este conceito, mais inclusivo, abrange toda a dimensao
pessoal dos individuos, e ndo apenas a dimensao familiar (Hayman, 2005), podendo ser definido
como a relagdo entre a vida profissional e ndo profissional de um individuo, procurando

alcancar um equilibrio satisfatério entre as duas dimensdes (Kelliher et al., 2018).

O equilibrio trabalho-vida pessoal pode ser divido em trés dimensdes: a interferéncia do
trabalho na vida pessoal, a interferéncia da vida pessoal no trabalho e a melhoria entre vida
profissional e pessoal, sendo que a ultima dimensdo analisa o impacto positivo que o trabalho

tem na vida pessoal dos individuos, e vice-versa (Fisher et al., 2001).

As praticas de trabalho flexivel concedem aos trabalhadores discrigao para decidir quando
e onde realizam o seu trabalho, permitindo que determinem a melhor forma de alocar o seu
tempo, atengdo, energia e recursos (Allen et al., 2013). Ainda, as praticas de trabalho flexivel
estdo associadas a um equilibrio trabalho-vida pessoal positivo (Hill et al., 2001), visto que a
flexibilidade no trabalho permite aos trabalhadores fazerem uma melhor gestdo dos seus
recursos e, consequentemente, melhorar o equilibrio entre a vida profissional e a vida pessoal

(Ferdous et al., 2023). Assim, propdem-se a segunda hipotese desta investigagao:

H2: As praticas de trabalho flexivel apresentam uma relagdo positiva com o equilibrio

trabalho vida-pessoal.

De acordo com a literatura, o equilibrio trabalho-vida pessoal favorece a auséncia de
conflito e o aumento de niveis de satisfagdo no trabalho e compromisso organizacional (Carlson
et al., 2009). Para além disso, esta também associado ao aumento do bem-estar dos individuos,
visto que permite a redugdo do stress resultante do conflito entre as duas dimensdes. Ainda,
existem evidéncias de que a preocupacao das organizagdes sobre o equilibrio trabalho-vida
pessoal dos individuos pode resultar em efeitos positivos na motivagdo e na retengdo dos

colaboradores (Kelliher et al., 2018).

De acordo com a literatura, o aumento da perce¢ao de equilibrio trabalho-vida pessoal
conseguida através da utilizacdo de praticas de trabalho flexivel representa um aumento da
motivagdo e da produtividade dos individuos (Vyas, 2022). Para além disso, o equilibrio
trabalho-vida pessoal apresenta uma relacdo significativa com a motivagdo intrinseca,

representada pela satisfagdo das trés necessidades psicoldgicas basicas: a autonomia, a
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competéncia e a relacdo de pertenca (Ciufo, 2021). O autor identificou que o equilibrio trabalho-
vida pessoal atua enquanto preditor da motiva¢ao intrinseca, sendo que os niveis de motivagao
dos individuos aumentam, quando a percecao de equilibrio trabalho-vida pessoal também

aumenta.

Considerando as conclusdes anteriores, sugere-se o papel mediador do equilibrio trabalho-
vida pessoal na relagdo entre as praticas de trabalho flexivel e a motivagao, nomeadamente, a
satisfacdo das trés necessidades psicologicas basicas, surgindo a terceira hipotese da

investigacao:

H3a: O equilibrio trabalho-vida pessoal tem um papel mediador na relagdo entre as praticas

de trabalho flexivel e a autonomia.

H3b: O equilibrio trabalho-vida pessoal tem um papel mediador na relagdo entre as praticas

de trabalho flexivel e a competéncia.

H3c: O equilibrio trabalho-vida pessoal tem um papel mediador na relagio entre as praticas

de trabalho flexivel e a relagao de pertenca.

1.4. O Papel Moderador da Inseguranca no Trabalho

A inseguranga no trabalho tem vindo a ser estudada ha algum tempo, sendo que Greenhalgh e
Rosenblatt (1984, p. 438) descreveram a inseguranga no trabalho como “a incapacidade de
manter a continuidade desejada numa situagdo de emprego ameacada”, sendo que a potencial
perda de continuidade numa situacao profissional “pode abranger desde a perda permanente do
proprio emprego até a perda de alguma caracteristica subjetivamente importante do emprego”

(Greenhalgh & Rosenblatt, 1984, p. 440).

Desta forma, a inseguranca no trabalho pode ser diferenciada em duas dimensdes:
quantitativa ou qualitativa (Fischmann et al., 2018), sendo que a quantitativa se refere a
insegurancga relativa ao contrato de trabalho e a perda do trabalho, enquanto que a qualitativa
se refere a incerteza sobre as condi¢des de trabalho ou as oportunidades de carreira. O presente
estudo ird focar-se na inseguranca qualitativa no trabalho, que representa a preocupagao dos

trabalhadores perante as suas condi¢des de trabalho no futuro.

A inseguranga no trabalho caracteriza-se por ser uma experiéncia subjetiva, visto que a

percecdo de inseguranca ¢ percecionada e interpretada de forma diferente pelos individuos.
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Desta forma, a mesma situacdo de inseguranca no trabalho resulta em niveis diferentes de
inseguranca, para diferentes individuos (Vander Elst et al., 2014). Para além disso, a
insegurancga no trabalho implica inseguranca perante o futuro, sendo que a incerteza perante a
continuagdo das condi¢gdes normais de trabalho € uma caracteristica central da inseguranga no

trabalho (Van Vuuren, 1990 como citado por De Witte, 1999).

De acordo com a literatura, a inseguranga no trabalho estd associada a uma diminui¢ao do
bem-estar dos individuos e da sua satisfagdo no trabalho (De Witte, 1999), bem como a uma
diminui¢do da satisfagdo com a vida no geral (Lee, 2024). Assim, a inseguran¢a no trabalho
atua enquanto um stressor (Van Vuuren, 1990 como citado por De Witte, 1999), diminuindo o

bem-estar dos individuos ¢ a sua satude fisica e mental (Fischmann et al., 2022).

A inseguranca no trabalho também esté associada a niveis de conflito trabalho-familia mais
elevados, sendo que os individuos que reportam niveis mais elevados de inseguranca no
trabalho, também reportam niveis mais elevados de conflito trabalho-familia (Richter et al.,
2010). A inseguranga no trabalho ameaca indiretamente o bem-estar econdmico dos individuos,
bem como a sua disponibilidade e participagdo eficiente na vida familiar, pelo que interfere
com a vida dos individuos (Voydanoff, 2004). Desta forma, a inseguranca no trabalho atua

enquanto um stressor que tem impacto na vida dos individuos.

Para além disso, a inseguranca no trabalho pode atenuar os efeitos positivos das praticas de
trabalho flexivel, visto que trabalhadores inseguros podem escolher ndo utilizar praticas de
trabalho flexivel se sentirem que, ao usufruirem dessas praticas, serdo prejudicados nas suas
condig¢des de trabalho futuras, como por exemplo, oportunidades de carreira (Bontrager et al.,

2021).

Considerando as conclusdes anteriores, verifica-se que a inseguranga no trabalho podera
apresentar um efeito moderador na relagdo entre as praticas de trabalho flexivel e o equilibrio

trabalho-vida pessoal, surgindo a quarta hipotese da investigacao:

H4: A inseguranca no trabalho atua como varidvel moderadora na relagdo entre as praticas

de trabalho flexivel e o equilibrio entre trabalho e vida pessoal, provocando um efeito negativo.
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1.5. O Modelo de Investigacio

A Figura 1.1 representa o modelo de investigacdo deste estudo, explicando a relagdo entre as
praticas de trabalho flexivel e motivagao, ilustrando também a varidvel mediadora e a variavel
moderadora, o equilibrio trabalho-vida pessoal e a inseguranga no trabalho, respetivamente.

As hipoteses de investigagdo, previamente explicadas, sdo também apresentadas de seguida.

Inseguranga no
Trabalho

Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal

Autonomia

Praticas de Trabalho

) > Competéncia Motivagio
Flexivel

Relagao de Pertenga

Figura 1.1 — Modelo de Investigacao

Hla: As praticas de trabalho flexivel relacionam-se positivamente com a autonomia dos
colaboradores.

H1b: As praticas de trabalho flexivel relacionam-se positivamente com a competéncia dos
colaboradores.

Hlc: As praticas de trabalho flexivel relacionam-se positivamente com a relagdao de
pertenca dos colaboradores.

H2: As praticas de trabalho flexivel relacionam-se positivamente com o equilibrio entre
trabalho e vida pessoal.

H3a: As praticas de trabalho flexivel relacionam-se positivamente com a competéncia dos
colaboradores, mediadas pelo equilibrio entre trabalho e vida pessoal.

H3b: As praticas de trabalho flexivel relacionam-se positivamente com a autonomia dos
colaboradores, mediadas pelo equilibrio entre trabalho e vida pessoal.

H3c: As préticas de trabalho flexivel relacionam-se positivamente com o relacionamento
dos colaboradores, mediadas pelo equilibrio entre trabalho e vida pessoal.

H4: A insegurancga no trabalho atua como varidvel moderadora na relagdo entre as praticas

de trabalho flexivel e o equilibrio entre trabalho e vida pessoal, provocando um efeito negativo.
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2. Metodologia

2.1. Procedimento

Esta investigacdo foi realizada através de uma metodologia quantitativa, tendo sido aplicado
um questionario online através da plataforma Qualtrics. Inicialmente, o questionario integrou
o consentimento informado, garantido o anonimato e confidencialidade dos participantes. De
seguida, incluiu quatro escalas previamente validadas noutros estudos para medir cada uma das
variaveis em estudo. Por ultimo, o questionario encerrou com uma seccdo de questdes

sociodemograficas e profissionais, de forma a caracterizar a amostra do estudo.

Relativamente aos critérios de participagdo, era necessario que os participantes tivessem
mais de 18 anos e que trabalhassem ha, pelo menos, trés meses na mesma organizagdo. A
divulgacdo do questionario foi realizada com recurso a plataformas online, tais como o
Linkedin, Whatsapp e Facebook, de forma a garantir o maior alcance possivel. Considerando
que a partilha do questiondrio foi realizada junto de contactos mais acessiveis e foi pedido
auxilio na divulgacdo do questionario junto das redes de contacto dos participantes, a amostra

classifica-se como ndo probabilistica por conveniéncia e bola-de-neve.

O questionario foi divulgado durante 3 meses, de abril a junho, recolhendo-se 177 respostas
na totalidade. No entanto, foram excluidos 35 participantes da investigacdo, visto que nao
completaram o questionario na totalidade. Deste modo, consideraram-se apenas 142 respostas

validas.

2.2. Participantes

Das 142 respostas recolhidas através do questionario, apenas 138 foram consideradas para as
caracteristicas sociodemograficas e profissionais, visto que estas perguntas nao eram de
resposta obrigatoria. A Tabela 2.1 apresenta um resumo das caracteristicas dos participantes,

elaborada com base no Anexo F.
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Tabela 2.1 — Resumo das Caracteristicas Sociodemograficas e Profissionais dos Participantes

Resumo Caracteristicas Sociodemograficas e Profissionais | Participantes %
Sexo Feminino 108 78,26%
Faixa Etaria - 18 a 24 anos 55 39,86%
Faixa Etaria - 25 a 29 anos 34 24,64%
Educagdo - Licenciatura 64 46,38%
Educacdo - Mestrado 54 39,13%
Experiéncia de Trabalho - Menos de 1 ano 30 21,74%
Experiéncia de Trabalho - 1 a 5 anos 56 40,58%
Antiguidade na Empresa - Menos de 1 ano 55 39,86%
Antiguidade na Empresa - 1 a 5 anos 56 40,58%
Regime de Trabalho - Hibrido 95 68,84%
Dimensao da Empresa - Grande Empresa 102 73,91%
Setor da Empresa - Terciario 126 91,30%

Fonte: Elaboragao Prépria (com base no Anexo F)

Relativamente as variaveis sociodemograficas, a maioria dos participantes ¢ do sexo
feminino (78,26%). Quanto a idade, a maioria dos participantes tem idade compreendida entre
os 18 e 24 anos (39,86%), seguida da faixa etaria entre 25 e os 29 anos (24,64%), concluindo
que a maioria das idades dos participantes se situam entre os 18 e os 29 anos (61,5%). No que
respeita o nivel de educacdo, a maioria dos participantes apresenta pelo menos um nivel de

estudos de ensino superior, com licenciatura (46,38%) ou mestrado (39,13%).

No que concerne as variaveis profissionais, mais de metade dos participantes trabalha ha 5
anos ou menos (62,32%), sendo que a maioria apresenta essa antiguidade na empresa atual
(80,44%), para os grupos de antiguidade inferior a 1 ano (39,86%) e entre 1 e 5 anos (40,58%).
Ainda, a maioria das empresas em que os participantes trabalham pertencem ao setor terciario
(91,30%) e sao classificadas como grandes empresas (73,91%). Finalmente, o regime de

trabalho mais utilizado pelos participantes € o regime hibrido (68,84%).

2.3. Operacionalizacao das variaveis

Para medir as variaveis foram utilizadas quatro escalas, referentes a cada uma das variaveis em
estudo, tendo sido avaliada a consisténcia interna de cada uma, de forma a garantir a sua

fiabilidade (representada por um valor do alfa de Cronbach igual ou superior a 0,70).

Praticas de Trabalho Flexivel: As praticas de trabalho flexivel foram medidas através de
uma escala desenvolvida por Pitt-Catsouphes & Smyer (2012). Uma vez que a escala original

se encontrava na lingua inglesa, procedeu-se a sua traducdo para a lingua portuguesa. Esta
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escala foi adaptada a partir de questdes utilizadas pelos autores para entender o acesso e a
utilizagdo de praticas de trabalho flexivel, com uma escala original de resposta dicotémica
(sim=0, nao=1). No entanto, para esta investigacdo foi utilizada uma escala de Likert de 1
(Nunca) a 5 (Sempre), procedendo-se a analise da frequéncia de utilizacdo de praticas de
trabalho flexivel, assumindo o pressuposto de que os participantes que afirmassem usufruir
destas praticas, teriam acesso as mesmas. A escala ¢ constituida por 19 itens (“Escolher um
horario de trabalho diferente do horario normal do seu local de trabalho” e “Trabalhar a partir
de um local externo (como o domicilio) durante uma parte (ou a totalidade) da semana normal
de trabalho, eventualmente ligado por telefone e computador”). Finalmente, esta escala

apresentou um nivel de fiabilidade satisfatorio, com um valor do alfa de Cronbach de 0,92.

Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal: a variavel equilibrio trabalho-vida pessoal foi medida
através da escala desenvolvida por Hayman (2005). Esta escala compreende trés componentes,
sendo que nesta investigacao apenas foi utilizada uma delas, a melhoria entre vida profissional
e vida pessoal. Esta subescala ¢ constituida por 4 itens (“Sinto uma melhor disposi¢do no
trabalho por causa da minha vida pessoal” e “O meu trabalho d4-me energia para realizar
atividades pessoais”) e foi medida numa escala de Likert de 1 (Nunca) a 7 (Sempre). A escala
foi construida de forma a que valores mais elevados representassem maiores niveis de percecao
de equilibrio trabalho-vida pessoal, e foi traduzida para a lingua portuguesa para que pudesse
ser aplicada no contexto portugués. Relativamente a fiabilidade, a escala é fidvel, tendo

apresentado um alfa de Cronbach de 0,81.

Motivagdo: a varidvel motivacdo foi medida através da Basic Psychological Need
Satisfaction Scale, desenvolvida por Deci e Ryan (2000) e Gagné (2003). Esta escala foi
desenvolvida para operacionalizar a Teoria das Necessidades Psicologicas Bésicas, integrada
na Teoria da Auto-Determinagdo, uma das teorias de motiva¢do mais estudadas. Apesar da
escala ter sido elaborada na lingua inglesa, nesta investigagao utilizou-se a escala traduzida para
a lingua portuguesa por Pais-Ribeiro et al. (2012). A escala avalia a perce¢ao dos individuos
relativamente a satisfacao das suas necessidades basicas e € constituida por 21 itens, dividindo-
se em trés subescalas referentes as necessidades basicas a que se referem. A subescala da
competéncia tem 6 itens (“Fui capaz de aprender recentemente novas competéncias
interessantes” e “ As pessoas que conheco dizem-me que sou bom/a naquilo que faco”). A
subescala da autonomia tem 7 itens (“Sinto-me livre para decidir por mim proprio/a como viver
a minha vida” e “Na minha vida diaria tenho que fazer frequentemente o que me mandam”). A

subescala da relagdo de pertenca ¢ composta por 8 itens (“Dou-me bem com as pessoas com
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quem contacto” e “Sou uma pessoa reservada e ndo tenho muitos relacionamentos sociais’). Os
itens sdo avaliados consoante uma escala de Likert, de 1 (Nada Verdadeiro) a 7 (Totalmente
Verdadeiro). A cotagdo dos itens ¢ efetuada através do somatorio para cada subescala, apos a
inversao dos itens negativos, resultando no calculo da média para cada subescala. A existéncia
de pontuacdes mais elevadas, significa um maior grau de satisfagdo das necessidades. Esta
escala foi traduzida e validada para Portugal (Sousa et al, 2012) e apresentou valores de
fiabilidade satisfatérios para cada componente, sendo que a autonomia apresentou um alfa de

Cronbah de 0,77, a competéncia de 0,73 e a relagdao de pertenca de 0,82.

Inseguranca no Trabalho: a varidvel inseguranca no trabalho foi medida através da escala
QUAL-JIS, desenvolvida por De Witte e De Cuyper (2011) e validada por Fischmann et al.
(2022). Nesta investigagao utilizou-se a tradug@o da escala para a lingua portuguesa elaborada
por Ferreira Gomes et al. (2024). Esta escala qualitativa permite avaliar a percecdo dos
trabalhadores relativamente a sua inseguranc¢a no trabalho, focando nas mudancas negativas na
funcao ou conteudo do trabalho, e ndo na perda objetiva do emprego. A escala ¢ constituida por
4 itens (“Sinto-me inseguro acerca das caracteristicas e condi¢gdes do meu trabalho no futuro”
e “Penso que o meu trabalho ird mudar para pior”), tendo sido avaliada numa escala de Likert
de 1 (Discordo totalmente) a 5 (Concordo totalmente). A escala apresentou um alfa de Cronbach

de 0,92, sendo, portanto, fidvel.
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3. Analise dos Resultados

3.1. Analise Descritiva e Analise de Correlacoes

Através da analise da Tabela 3.1, ¢ possivel concluir-se que a média das variaveis se encontra
entre 2,29 e 5,25 e que o desvio-padrao apresenta valores entre 0,80 ¢ 1,27. No entanto, ¢
necessario considerar as diferengas nas escalas das variaveis na analise dos valores da média

das variaveis.

As praticas de trabalho flexivel, varidvel medida numa escala de 1 a 5, apresenta uma média
baixa (M = 2,29) e um desvio-padrao baixo (DP = 0,80), significando que a maioria dos dados
estao relativamente proximos da média. J& o equilibrio trabalho-vida pessoal, medido entre 1 e
7, apresenta uma média relativamente superior ao valor central da escala (M= 4,17) e um
desvio-padrao alto (DP= 1,27). Por sua vez, as trés componentes da motivagdo, apresentam
médias elevadas, com valores de M= 4,85 para a autonomia, M= 5,25 para a competéncia e M=
5,22 para a relacdo de pertenga. A inseguranca no trabalho apresenta uma média e um desvio-

padrdo baixos (M= 2,65 e DP= 1,05).

Tabela 3.1 — Média, Desvio-Padrao e Correlagdes das Variaveis

Variaveis M DP 1 2 3 4 5
1. Praticas de Trabalho Flexivel 2,29 0,80 -
2. Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal 4,17 1,27 0,32%* -
3. Autonomia 4,85 091  0,25%F  (,63%* -
4. Competéncia 525 0,86 0,12 0,59%*  (,72%* -
5. Relacio de Pertenca 523 091 0,22%% 0 42%%  0,67%*  0,62%* -
6. Inseguranca no Trabalho 2,65 1,05 -0,14  -042%*% . 55%% (0 59%% () 4]%*
**p <0,01

De forma a analisar as correlagdes entre as variaveis em estudo, recorreu-se a determinagao

da Correlacao de Pearson (Tabela 3.1).

No que diz respeito a relagdo entre as praticas de trabalho flexivel e as varidveis que
constituem a motivagao, verifica-se que existe uma correlacao positiva e significativa entre
praticas de trabalho flexivel e a autonomia (r = 0,25 e p < 0,01) e com a relagdo de pertenca (r
= 0,22 e p <0,01). Estes resultados indicam que quando a utilizagdo de praticas de trabalho
flexivel aumenta, a percecao da satisfacdo das necessidades de autonomia e relacao de pertenca
dos individuos também aumenta. Para além disso, as praticas de trabalho flexivel também
apresentam uma correlagdo positiva e significativa com o equilibrio trabalho-vida pessoal (r =
0,32 e p <0,01), pelo que quando a utilizagdo de praticas de trabalho flexivel aumenta, a

percecao de equilibrio trabalho-vida pessoal também aumenta.
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Relativamente a relacdo da varidvel moderadora, a inseguranga no trabalho, com as
restantes variaveis (Tabela 3.1), verificam-se correlagdes negativas significativas com o
equilibrio trabalho-vida pessoal (r = -0,42 ¢ p <0,01), com a autonomia (r = -0,55 ¢ p <0,01),
com a competéncia (r=-0,59 e p <0,01) e com a relagao de pertenca (r =-0,41 e p <0,01), todas
no sentido negativo, ou seja, o aumento da inseguranca no trabalho provoca uma diminui¢ao
das restantes variaveis mencionadas anteriormente. No que diz respeito a varidvel mediadora,
o equilibrio trabalho-vida pessoal, com as componentes da motivagao (Tabela 3.1), observam-
se correlagdes positivas e significativas com a autonomia (r = 0,63 e p <0,01), a competéncia (r
=0,59 e p <0,01) e com a relagao de pertenca (r = 0,42 ¢ p <0,01), pelo que um aumento da
percegdo de equilibrio trabalho-vida pessoal resulta num aumento da percecao de satisfacao das

trés necessidades.

3.2. Testes de Hipoteses

A andlise das relacdes entre as variaveis foi conseguida através da execucdo de testes de
hipdtese no SPSS, utilizando os modelos 1 e 4 da Macro Process de Hayes, para testar a

moderagdo e a mediagdo, respetivamente. Os resultados destas analises foram resumidos nas

Tabelas 3.2, 3.3,3.4¢3.5.

Relativamente a relacdo entre as praticas de trabalho flexivel e o equilibrio trabalho-vida
pessoal, verifica-se que existe um efeito significativo e positivo entre as variaveis (B= 0,51;
t=3,97 ; p <0,0001). Desta forma, confirma-se a existéncia de um efeito direto das praticas de
trabalho flexivel no equilibrio trabalho-vida pessoal, corroborando a hipotese 2 (H2) que

pressupde a existéncia desta relacdo positiva entre as duas varidveis (Tabela 3.2).

Por outro lado, através da analise da Tabela 3.2, confirma-se que a relacdo entre as praticas
de trabalho flexivel e a autonomia ndo ¢ significativa, ndo se verificando uma relagdo entre as
variaveis (B= 0,06; t=0,76 ; p= 0,44), visto que o intervalo de confianga inclui o valor zero
(IC95% [-0,10; 0,22]). Este resultado ndo corrobora a hipotese la (Hla), que pressupde a
existéncia de uma relagdo positiva entre as duas variaveis. No entanto, verifica-se a existéncia
de uma relacdo positiva e significativa entre o equilibrio trabalho-vida pessoal e a autonomia
(IC95% [0,13; 0,33]), ou seja, existe uma relagdo indireta entre as praticas de trabalho flexivel
e a autonomia, mediada pelo equilibrio trabalho-vida pessoal, corroborando a hipotese 3a

(H3a). Este resultado indica também que estamos perante uma mediagdo completa, visto que o
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efeito das praticas de trabalho flexivel na autonomia s6 ¢ significativo através do equilibrio

trabalho-vida pessoal (R? = 0,40).

Tabela 3.2 — Resultados da Regressao para o Modelo de Mediagao (Praticas de Trabalho Flexivel,
Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal e Autonomia)

Varigvel Preditora Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal Autonomia
B Erro-Padrio B Erro-Padrio
Efeito Direto

Constante 3.01% 0.31 2.88% 0.24

Praticas de Trabalho Flexivel 0.51% 0.13 0.06 0.07

Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal - - 0.44* 0,05
Efeito Indireto Coeficiente Erro-Padrao |LL 95% CI UL 95% CI

0,22 0.05 0.13 0.33

* p<0,001

Analisando a relagdo entre as praticas de trabalho flexivel e a competéncia (Tabela 3.3),

verifica-se que também ndo existe uma relacdo significativa entre as variaveis (B= -0,08; t= -

0,99; p= 0,32; IC95% [-0,23; 0,08]), ndo corroborando a hipdtese 1b (H1b), que previa a

existéncia de uma relagdo positiva entre as variaveis. No entanto, os resultados apresentados na

Tabela 3.3 indicam que existe uma relag@o positiva e significativa entre o equilibrio trabalho-

vida pessoal e a competéncia (1C95% [0,12; 0,32]), pelo que se confirma o efeito mediador do

equilibrio trabalho-vida pessoal na relacdo entre as praticas de trabalho flexivel e a

competéncia. Assim, corrobora-se a hipotese 3b (H3b), que assumia esta mediacao, sendo que

se trata de uma mediacdo completa visto que efeito das praticas de trabalho flexivel na

competéncia s6 ¢ significativo através do equilibrio trabalho-vida pessoal (R = 0,35).

Tabela 3.3 — Resultados da Regressao para o Modelo de Mediagdo (Praticas de Trabalho

Flexivel, Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal e Competéncia)

Variavel Preditora

Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal

Competéncia

B Erro-Padrio B Erro-Padrio
Efeito Direto
Constante 3.01% 0.31 3.71% 0.23
Praticas de Trabalho Flexivel 0.51% 0.13 -0.08 0.08
Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal - - 0.41% 0.05
Efeito Indireto Coeficiente Erro-Padrao |LL 95% CI UL 95% CI
0.21 0,05 0,12 0,32

* p<0,001

Por ultimo, no que respeita a relacdo entre as praticas de trabalho flexivel e a variavel

relagdo de pertenga, os resultados apresentados na Tabela 3.4 indicam que nao existe um efeito

significativo (B=0,11; t= 1,19; p= 0,24; 1C95% [-0,07; 0,29]), pelo que a hipdtese 1c (Hlc),
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que previa a existéncia de uma relagdo positiva e significativa entre as variaveis, nao se
corrobora. No entanto, verifica-se o efeito mediador do equilibrio trabalho-vida pessoal nesta
relacdo (I1C95% [0,07; 0,22]), ou seja, existe um efeito significativo do equilibrio trabalho-vida
pessoal na relacao de pertenca, corroborando a hipotese 3¢ (H3c). Desta forma, o efeito das
praticas de trabalho flexivel na relacdo de pertenca s6 acontece através desta mediagdo, sendo,

portanto, uma mediacdo total (R>=0,18).

Tabela 3.4 — Resultados da Regressao para o Modelo de Mediagao (Praticas de Trabalho Flexivel,
Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal e Relacao de Pertenca)

Varigvel Preditora Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal Relacao de Pertenca
B Erro-Padrio B Erro-Padrio
Efeito Direto

Constante 3.01% 0.31 3.81% 0.27

Praticas de Trabalho Flexivel 0.51% 0.13 0.11 0.09

Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal - - 0,28* 0,06
Efeito Indireto Coeficiente Erro-Padrao |LL 95% CI UL 95% CI

0,14 0,04 0,07 0,22

* p<0,001

Finalmente, sobre o papel moderador da inseguranca no trabalho (Tabela 3.5), os resultados
indicam que esta variavel ndo condiciona o efeito das praticas de trabalho flexivel no equilibrio
trabalho-vida pessoal (B= 0,14; t=1,51; p < 0,13), visto que o intervalo de confianca inclui o
valor zero (IC 95% [-0,04; 0,32]). Desta forma, conclui-se que a inseguranca no trabalho nao
apresenta um papel moderador na relagdo entre as praticas de trabalho flexivel e o equilibrio
trabalho-vida pessoal, sendo que a hipotese 4 (H4) ndo se confirma. No entanto, verifica-se um
efeito negativo significativo da inseguranca no trabalho no equilibrio trabalho vida-pessoal (B=

-0,79; t=-3,31; p < 0,001).

Tabela 3.5 — Resultados da Regressao para o Modelo de Moderagao (Praticas de Trabalho
Flexivel, Inseguranca no Trabalho e Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal)

Qutcome Variable: Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal
B SE t p LLCIULCI R

Constante 537 074 7.24 0,00 390 6,84 025
Praticas de Trabalho Flexivel 0.04 028 0.13 0.89 -0.52 0,59
Inseguranca no Trabalho -0.79 0.24 -331 0.00 -1.27 -0.32

Praticas de Trabalho Flexivel * Inseguranca no Trabalho | 0.14 0.09 151 0.13 -0.04 0,32
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4. Discussao e Conclusoes

O objetivo desta investigagdo foi compreender a relagdo entre as praticas de trabalho flexivel e
a motivacao, analisando as suas componentes: autonomia, competéncia e relagdo de pertenca.
Para além disso, estudou-se a relagdo entre as praticas de trabalho flexivel e o equilibrio
trabalho-vida pessoal, bem como o papel mediador do equilibrio trabalho-vida pessoal e o papel
moderador da inseguranca no trabalho na relacdo entre as praticas de trabalho flexivel e o

equilibrio trabalho-vida pessoal.

Relativamente a relagdo entre as praticas de trabalho flexivel e as componentes da
motivagdo (autonomia, competéncia e relacdo de pertenga), ndo foi possivel verificar as
hipoteses Hla, H1b e Hlc, pelo que ndo se confirmou a existéncia de uma relagao direta entre
as praticas de trabalho flexivel e a motivagdo. Estes resultam indicam que a utilizacdo de
praticas de trabalho flexivel por si s, ndo corresponde a niveis de motivagao intrinseca mais
elevados. Estes resultados, apesar de ndo serem esperados, podem ocorrer se a qualidade das
praticas e do suporte organizacional ndo forem suficientes para influenciar a motivac¢ao dos
individuos. Apesar das praticas de trabalho flexivel estarem associadas a varias consequéncias
positivas para os individuos, podem também resultar na diminui¢ao do contacto social com os
colegas e no aumento da dificuldade de receber feedback, acabando por ter consequéncias

negativas, tornando esta relacdo mais complexa (Bailey & Kurland, 2002).

A relacdo entre as praticas de trabalho flexivel e o equilibrio trabalho-vida pessoal
demonstrou-se significativa e positiva, corroborando a hipotese 2 (H2). Assim, conclui-se que
a utilizagdo de praticas de trabalho flexivel estd relacionada com o aumento da percegao de
equilibrio trabalho-vida pessoal. Para além disso analisou-se o efeito mediador da variavel
equilibrio trabalho-vida pessoal na relagdo entre as praticas de trabalho flexivel e a motivacao
(autonomia, competéncia e relagdo de pertenca), tendo-se confirmado o papel mediador do
equilibrio trabalho-vida pessoal, corroborando as hipoteses H3a, H3b e H3c. Nas trés hipoteses,
referentes ao papel mediador do equilibrio trabalho-vida pessoal, verificou-se a existéncia de
uma mediagdo total do equilibrio trabalho-vida pessoal na relagdo entre praticas de trabalho
flexivel e a autonomia (H3a), competéncia (H3b) e relacao de pertenga (H3c), sendo que o
equilibrio trabalho-vida pessoal se relaciona positivamente com as trés componentes, nao
existindo uma relacdo direta entre as praticas de trabalho flexivel e as componentes da
motivagado. Estes resultados vao ao encontro da investigacao realizada por Kelliher e Anderson
(2010) em que se verificou a importancia do papel mediador do equilibrio trabalho-vida pessoal

na relacdo entre as praticas de trabalho flexivel e a motivagdo dos colaboradores. Desta forma,
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a investigacdo sugere que, apesar de as praticas de trabalho flexivel estarem relacionadas com
a motivagdo, essa relagdo s ¢ significativa para os individuos por via do efeito do equilibrio

trabalho-vida pessoal.

A moderacdo da variavel inseguranga no trabalho na relagdo entre as praticas de trabalho
flexivel e o equilibrio trabalho-vida pessoal, estabelecida na hipotese 4 (H4), ndo se verificou,
pelo que o papel moderador da inseguranca no trabalho nao foi confirmado. Esta auséncia de
moderagdo podera ocorrer se as praticas de trabalho flexivel forem encaradas enquanto a norma,
e ndo como excecdo. Desta forma, a definicdo formal das praticas de trabalho flexivel permite
aos individuos encara-las enquanto um direito, que ndo acarreta consequéncias negativas pela
sua utilizagdo. Para além disso, a regularizagdo das praticas de trabalho flexivel permite também
reduzir os conflitos trabalho-vida pessoal (Chung & van der Lippe, 2020). Assim, confirma-se
que a inseguranga no trabalho ndo apresenta um papel moderador relevante se os individuos
considerarem que as praticas de trabalho flexivel ndo acarretam consequéncias negativas, nao
afetando a sua relacdo com o equilibrio trabalho-vida pessoal. No entanto, apesar do papel
moderador da inseguranc¢a no trabalho nao se ter confirmado, esta variavel apresenta um papel
importante na relagdo com as restantes variaveis, visto que esta negativamente correlacionada
com o equilibrio trabalho-vida pessoal e com as trés necessidades psicologicas basicas. Desta
forma, os resultados indicam que a inseguranga no trabalho tem impacto negativo nas restantes

variaveis.

Foi possivel comprovar 4 das 8 hipdteses construidas, demonstrando que as praticas de
trabalho flexivel se relacionam positivamente com o equilibrio trabalho-vida pessoal. Ainda, as
praticas de trabalho flexivel apresentam um efeito positivo na motivacdo, neste caso, nas trés
necessidades bésicas, mas apenas quando essa relagdao ¢ mediada pelo equilibrio trabalho-vida

pessoal.

4.1. Implicacdes Tedricas e Praticas

Esta investigacdo permite contribuir para a literatura sobre as praticas de trabalho flexivel,
aprofundado a sua relacdo com o equilibrio trabalho-vida pessoal, a motivagdo e a inseguranga

no trabalho.

Neste estudo, analisou-se a relacdo entre as praticas de trabalho flexivel e o equilibrio
trabalho-vida pessoal, concluindo-se que a utilizagdo de praticas de trabalho flexivel potencia

um melhor equilibrio trabalho-vida pessoal. Para além disso, a andlise do papel mediador do
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equilibrio trabalho-vida pessoal permitiu também complementar a literatura, refor¢ando a sua
importancia na relacdo entre as praticas de trabalho flexivel e a motivacdo. Desta forma, este
estudo permite consolidar o papel mediador do equilibrio trabalho-vida pessoal.
Adicionalmente, a analise do papel moderador da inseguran¢a no trabalho ndo se revelou
significativa, pelo que a inseguranga nao tem impacto na relacdo entre as praticas de trabalho

flexivel e o equilibrio trabalho-vida pessoal.

Por outro lado, este estudo permite aprofundar a analise das praticas de trabalho flexivel
enquanto varidvel preditora no contexto portugués, sendo que grande parte da investigagdo se

foca noutros paises (Allen et al, 2013; Kumar et al, 2023).

Para além das contribui¢des teoricas para a literatura, esta investigagdo também contribui
para auxiliar os gestores e as organizacdes no seu quotidiano. Tendo em consideragdo a
utilizacdo cada vez mais recorrente de praticas de trabalho flexivel, torna-se importante
compreender de que forma a sua utilizagao tem impacto na vida e no trabalho dos individuos

(Vyas, 2022).

Os resultados deste estudo indicam que a utiliza¢ao de praticas de trabalho flexivel, por si
s0, ndo garante um aumento da motivacdo dos colaboradores. Desta forma, torna-se
fundamental que a utiliza¢do destas praticas seja acompanhada também de praticas de gestao
que favorecam o equilibrio trabalho-vida pessoal e o bem-estar dos individuos. O facto de o
equilibrio trabalho-vida pessoal contribuir significativamente para a relagdo entre as praticas de
trabalho flexivel e a motivacdo dos individuos, refor¢a a ideia de que os gestores devem
estabelecer praticas de gestdo que favorecam um bom equilibrio trabalho-vida pessoal,
garantindo que o efeito da utilizacdo de praticas de trabalho flexivel se reflete na motivacao dos

individuos.

Assim, torna-se importante que os gestores mantenham alguma atencao perante o equilibrio
trabalho-vida pessoal dos seus colaboradores e implementem medidas que permitam melhorar
o seu equilibrio, tais como a variedade de trabalho, o apoio do supervisor e o contacto social

(Vyas, 2022).

4.2. Limitacoes e Sugestoes Futuras

Uma das principais limitagdes desta investigacao esta relacionada com os participantes, visto

que, para além do numero reduzido de respostas recolhidas, as caracteristicas
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sociodemograficas dos participantes sdo especificas e semelhantes: a maioria dos participantes
¢ do sexo feminino, da faixa etaria de 18 aos 29 anos e tem menos de 5 anos de experiéncia
profissional e antiguidade na empresa. Desta forma, torna-se importante complementar este
estudo em pesquisas futuras com uma amostra de maior dimensao e mais diversificada, para

que seja possivel generalizar e validar os resultados obtidos.

Adicionalmente, a variavel praticas de trabalho flexivel foi analisada enquanto uma
variavel composita, ndo se diferenciando as suas varias dimensoes (categorias). Assim, em
investigacdes futuras, fard sentido abordar esta variavel de acordo com as diversas categorias
de praticas de trabalho flexivel, de modo a compreender de que forma o tipo de pratica de
trabalho flexivel tem impacto nas restantes variaveis, visto que os resultados podem variar,

consoante o tipo de flexibilidade utilizado.

Para além disso, a analise do equilibrio trabalho-vida pessoal foi realizada apenas com
recurso a uma das suas componentes, a melhoria entre vida profissional e vida pessoal. Desta
forma, podera ser relevante analisar o papel das restantes componentes na relagdo com as outras

variaveis presentes neste estudo, complementando melhor a investigacao.

Outra limitacdo refere-se ao facto desta investigacdo ter sido elaborada através de um
estudo correlacional, uma vez que nao permite compreender a influéncia do tempo nas
variaveis, nem inferir a causalidade das variaveis. Assim, sera relevante elaborar um estudo
longitudinal que permita compreender melhor as dindmicas e relagdes entre as variaveis. Para
além disso, a investigacdo baseada numa unica fonte de dados podera estar sujeita a um

enviesamento de método comum.

Finalmente, ndo foram utilizadas variaveis de controlo neste estudo, visto que se priorizou
a analise das relagdes entre as principais variaveis apresentadas no modelo de investigagao.
Futuramente, fard sentido incluir variaveis de controlo, de forma compreender o seu impacto

no modelo proposto.

4.3. Conclusao

Concluindo, este estudo demonstra a existéncia de uma relagdo significativa e positiva entre as
praticas de trabalho flexivel e o equilibrio trabalho-vida pessoal, isto ¢, a utiliza¢do de praticas
de trabalho flexivel promove o equilibrio trabalho-vida pessoal dos individuos. Para além disso,

confirmou-se o papel mediador do equilibrio trabalho-vida pessoal na relagdo entre as praticas
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de trabalho flexivel e a motivagdo, representada, neste estudo, pela satisfagdo das trés
necessidades psicoldgicas basicas: a autonomia, a competéncia e a relacdo de pertencga. Desta
forma, o equilibrio trabalho-vida pessoal favorece a satisfacao das necessidades psicologicas

basicas dos individuos, contribuindo para o aumento da sua motivagao.

Adicionalmente, apesar de ndo se ter verificado o papel moderador da inseguranca no
trabalho na relagdo entre as praticas de trabalho flexivel e o equilibrio trabalho-vida pessoal,
este estudo permitiu contribuir para a literatura acerca desta variaveis, sugerindo a necessidade

de investigagdes futuras que explorem a complexidade da interagdo entre estas variaveis.

Este estudo contribui para a literatura acerca das praticas de trabalho flexivel, e da sua
relacdo com as restantes variaveis analisadas, nomeadamente o equilibrio trabalho-vida pessoal,
a motivagdo ¢ a inseguranga no trabalho. Para além disso, este estudo permite esclarecer a
importancia da ado¢ao de medidas que promovam o equilibrio trabalho-vida pessoal, de forma

a que as praticas de trabalho flexivel tenham impacto na motivacao dos individuos.

Em suma, ¢ possivel compreender a necessidade de continuar a estudar os impactos das
praticas de trabalho flexivel, incentivando as organizagdes a promover estas praticas, enquanto
implementam medidas que promovem o equilibrio trabalho-vida pessoal dos colaboradores.
Assim, a conciliagdo das praticas de trabalho flexivel com o equilibrio trabalho-vida pessoal
permite satisfazer as necessidades psicologicas basicas dos individuos, contribuindo para
aumentar a sua motivacdo. Desta forma, as organizagdes conseguem evitar as consequéncias

negativas da utilizagdo destas praticas, tornando-as numa vantagem competitiva.
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Anexos
Anexo A — Introdu¢do do Questionario e Consentimento Informado

Caro/a participante,

O meu nome é Inés Agua Morna e estou a desenvolver a minha dissertagio do Mestrado

em Gestao de Recursos Humanos e Consultoria Organizacional, no Iscte Business School.

A presente investigacao visa compreender a relagéo entre as praticas de trabalho flexivel,
o equilibrio trabalho-vida pessoal, a inseguranga no trabalho e a motivagdo dos
trabalhadores.

Para participar no estudo, sera necessario que tenha mais de 18 anos e que esteja a
trabalhar ha pelo menos 3 meses numa organizagao.

Todos os dados recolhidos serao exclusivamente analisados para a presente investigacao
e tratados de forma confidencial. A participa¢do no estudo &€ estritamente voluntaria, pelo
que podera desistir a qualquer momento. Nao existem respostas certas ou erradas,
apenas descreva a sua opinido da forma mais precisa e sincera possivel.

Estima-se que o preenchimento do questionario demore cerca de 8 minutos.

Obrigada pela participacao!
Para qualquer esclarecimento ou informag&o adicional, contacte: miram@iscte-iul.pt

Caso aceite participar no estudo, avance para a pagina seguinte, por favor.
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Anexo B — Praticas de Trabalho Flexivel

As questdes que se seguem visam compreender a experiéncia de utilizagdo de praticas de
trabalho flexivel.

Indique, por favor, a frequéncia com que usufrui das seguintes praticas, de acordo com a
escala de resposta:

Algumas Muitas
Nunca Raramente vezes Vezes Sempre
1 2 3 4 5

1. Escolher o turno ®) O O O @)

que trabalha

2. Escolher um horario

de trabalho diferente

do horario normal do O O O O O
seu local de trabalho

3. Solicitar

ocasionalmente

alteragtes das horas O @) O O O
de inicio e de fim do

expediente

4. Solicitar

frequentemente

alteragdes nas horas

de inicio e de fim de O O O O O
atividade, por

exemplo, diariamente

5.Reduzir o seu

horario de trabalho e

trabalhar a tempo

parcial, mantendo-se o o o o o
no mesmo cargo ou

ao mesmo nivel

6. Estruturar os

empregos como uma

partilha de trabalho

com outra pessoa, em

que ambos recebem a O o o o O
sua “parte justa” da

remuneragéo e dos

beneficios

7. Reduzir a semana

de trabalho,

trabalhando mais

horas em menos dias, O O O O O
pelo menos durante

uma parte do ano

8. Tirar licencas

sabaticas ou

interrupcdes de

carreira - ou seja, tirar

licengas, remuneradas

ou nao, de um ou O O O O O
mais meses e

regressar a um

trabalho/fungao

comparavel
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9. Tirar tempo

remunerado ou néao

remunerado para

educagao ou

formacgéo para O O O
melhorar as

competéncias

profissionais

10. Tirar uma licenca
remunerada para
prestagao de cuidados
ou outras
responsabilidades
pessoais ou familiares
(por exemplo, O O O
responsabilidades
parentais ou de
prestagao de cuidados
a idosos) para além
do que é exigido por
lei

11. Trabalhar a meio
do ano, ou seja,
trabalhar durante um
periodo de tempo
reduzido numa base
anual (por exemplo, O O O
trabalhar a tempo
inteiro durante o
outono, inverno e
primavera e depois
tirar o verao)

12. Trabalhar durante

uma parte do ano num

local de trabalho e

outra parte do ano O O O
noutro local de

trabalho

13.Trabalhar a partir

de um local externo

(como o domicilio)

durante uma parte (ou

a totalidade) da

semana normal de O O O
trabalho,

eventualmente ligado

por telefone e

computador

14. Transferir-se para

um trabalho/funcéao

com menos

responsabilidades e O O O
remunerag&o

reduzida, se assim o

desejar

15. Passar

gradualmente a

reforma, trabalhando

menos horas durante O @) @)
um periodo de tempo

antes da reforma

completa
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16. Controlar quando
faz pausas

17. Ter uma palavra a
dizer sobre o niumero
de horas
extraordinarias que
trabalha

18. Tirar dias de férias
extra “néo
remunerados”

19. Tirar férias pagas
para fazer trabalho
voluntario na
comunidade

Anexo C — Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal

As afirmacgtes seguintes visam avaliar a sua percecao relativamente ao equilibrio entre a
vida profissional e pessoal.
Indigque a frequéncia com que sentiu cada um dos itens e comportamentos, nos ultimos 3

meses:
Nunca
1
1. Aminha
vida pessoal

é prejudicada @)
por causa do
trabalho

2.0 meu

trabalho

dificulta a @)
minha vida

pessoal

3. Eu

negligencio

as

necessidades O
pessoais por

causa do

meu trabalho

4. Eu coloco

a minha vida
pessoal "em

pausa" por O
causa do

trabalho

5. Eu perco
atividades

pessoais por O
causa do

trabalho
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Raramente
2

O

Ocasionalmente
3

O

As
vezes
4

O

Frequentemente
5

O

Quase
Sempre
6

O

Sempre
7

O



6. Eu luto
para conciliar
o trabalho
com
atividades
"nao-
trabalho”

7. Estou
satisfeito com
o tempo que
tenho para
realizar
atividades
pessoais

8. Aminha
vida pessoal
deixa-me
sem energia
para o
trabalho

9. Sinto-me
demasiado
cansado para
ser eficaz no
trabalho

10. O meu
trabalho &
prejudicado
por causa da
minha vida
pessoal

11. E dificil
trabalhar por
causa de
assuntos
pessoais

12. Aminha
vida pessoal
da-me
energia para
o meu
trabalho

13. O meu
trabalho da-
me energia
para realizar
atividades
pessoais

14. Sinto
uma melhor
disposi¢édo no
trabalho por
causa da
minha vida
pessoal

15. O meu
trabalho
contribui para
que tenha
uma melhor
disposigéao
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Anexo D — Motivagao

As afirmacdes que se seguem visam avaliar a sua percecao relativamente a satisfacao das
suas necessidades psicologicas basicas.
Pense como cada afirmagéo se relaciona com a sua vida e indique se é verdadeira para si:

Quase Quase
Nada Nada Pouco Em parte Muito Sempre Totalmente
Verdadeiro Verdadeiro Verdadeiro verdadeiro Verdadeiro Verdadeiro Verdadeiro
1 2 3 4 5 6 T
1. Sinto-me livre
para decidir por
mim préprio/a O O O O O O O
como viver a
minha vida

2. Eu gosto das
pessoas com O O @) O O O O

quem convivo

3

Frequentemente,

néo me sinto O O O O O @) O
muito

competente

4_Sinto presséo 0O 0 O O O O O

na minha vida

5. As pessoas

que conheco

dizem-me que O O @) O O O O
sou bom/a

naquilo que faco

6. Dou-me bem

com as pessoas

comaspe O O O O O O O
contacto

7. Sou uma

pessoa

reservada e ndo

tenho muitos O o O o O O O
relacionamentos

sociais.

8. Geralmente

sinto-me livre

para expressar O O O O O @) @)
as minhas ideias

e opinides

9. Considero as

pessoas com

quem contacto

regularmente O o O O o O O
como minhas

amigas.

10. Fui capaz de

aprender

recentemente

ovas O O O O @) O O
competéncias

interessantes.

11. Na minha

vida diaria tenho

que fazer

frequentemente O O O O O O @)
0 que me

mandam.
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12. Sinto que as
pessoas gue me
rodeiam no dia-
a-dia se
preocupam
comigo.

13. Na maioria
dos dias sinto-
me realizado/a
com aquilo que
faco.

14. As pessoas
com guem
COnvivo
diariamente
costumam ter
em consideracéo
0S meus
sentimentos.

15. Na minha
vida ndo tenho
muitas hipdteses
de demonstrar
aquilo que sou
capaz

16. Néo ha
muitas pessoas
a quem me sinta
préximo/a

17. Sinto que
poSso Ser eu
préprio/a no meu
dia-a-dia

18. As pessoas
com guem
COnvivo
regularmente
n&ao parecem
gostar muito de
mim

19.
Frequentemente
n&o me sinto
muito capaz

20. Néo tenho
muitas
oportunidades
de decidir por
mim proprio/a
como fazer as
coisas no meu
dia-a-dia

21. Geralmente
as pessoas Sao
muito simpaticas
comigo
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Anexo E — Inseguranga no Trabalho

As afirmacdes que se seguem visam avaliar a sua percecao relativamente a inseguranca

no trabalho.

Pense como cada afirmag&o se relacionada com a sua situag&o no trabalho e responda de

acordo com a escala de resposta:

Nem
concordo
Discordo nem
Totalmente Discordo discordo
1 2 3

1. E provével que o
meu trabalho mude de O @) O
forma negativa

2. Sinto-me inseguro
acerca das

caracteristicas e O O @)
condictes do meu
trabalho no futuro

3. Estou preocupado

com as caracteristicas

do meu trabalho no O O O
futuro

4. Penso que o meu

trabalho ira mudar O O O

para pior

5. O mais provavel

sera perder o meu O @) O

emprego, em breve

6. Tenho a certeza de

que manterei 0 meu O @) O
emprego

7. Sinto-me inseguro
acerca do futuro do O O @)
meu emprego

8. Penso que poderei

perder o meu O O @)

emprego num futuro
proximo
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Anexo F — Questdes Sociodemograficas e Profissionais

Para terminar, seguem-se algumas questdes de cariz sociodemografico e profissional de
forma a recolher dados estatisticos necessarios para efetuar a caracterizag&o global dos
participantes.

Sexo:
Masculino
Feminino

Prefiro nao dizer

ldade:
De 18 a 24 anos
De 25 a 29 anos

De 30 a 34 anos

De 35 a 39 anos

De 40 a 44 anos

De 45 a 49 anos

de 50 a 54 anos

De 55 a 59 anos

De 60 a 65 anos

Acima de 65 anos
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Estado Civil:

Solteiro/a

Casado/a ou Unido de Facto

Divorciado/a

Viuvo/a

Educagédo (grau de escolaridade completo):

1° Ciclo (4° ano)

2° Ciclo (6° ano)

3° Ciclo (9° ano)

Ensino Secundario (12° ano)

Licenciatura

Mestrado

Doutoramento

Experiéncia de Trabalho:

Menos de 1 ano

Entre 1 a 5 anos

Entre 5 a 10 anos

Entre 10 a 15 anos

Entre 15 a 20 anos

Mais de 20 anos
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Antiguidade na Empresa Atual:

Menos de 1 ano

Entre 1 a 5 anos

Entre 5 a 10 anos

Entre 10 a 15 anos

Entre 15 a 20 anos

Mais de 20 anos

Vinculo Contratual:

Contrato de trabalho a termo certo

Contrato de trabalho a termo incerto

Contrato de trabalho sem termo

Contrato de trabalho de curta duracéo

Contrato de trabalho a tempo parcial

Trabalho tempaorario

Prestacéo de servicos

Modalidade de Trabalho:

Trabalho presencial

Trabalho remoto

Trabalho hibrido
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Dimens&o da Empresa:

Inferior a 10 colaboradores (microempresa)

Entre 11 a 50 colaboradores (pequena empresa)

Entre 51 a 250 colaboradores (média empresa)

Superior a 250 colaboradores (grande empresa)

Setor de Atividade da Empresa

Setor Primario (atividades extrativas - agricultura, pecuaria, pesca,..)

Setor Secundario (atividades transformadoras - industria, construcao civil, obras publicas,...)

Setor Terciario (prestacao de servicos - comeércio, transportes, comunicacdes,. )

Area de Atuagdo da Empresa:

Alojamento e Restauracéo

Atividades Administrativas e de Gestéo

Atividades Artisticas

Atividades Cientificas e de Investigacéo

Atividades Financeiras

Comércio, Retalho e Grossistas

Construcao, Engenharia e Arquitetura

Consultoria e Auditoria

Desporto

Educacéo



Eletricidade, Gas e Agua

Informac&o e Comunicacéo

Justica

Saude

Agricultura, Pecuaria e Pesca

Transportes e Logistica

Veiculos Automoveis e Motociclos

Qutra
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