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Resumo

Este estudo, procurando compreender os fatores que podem influenciar a
conciliacdo entre o trabalho e a vida pessoal, visa compreender a relagao entre a
percecao do conflito vida profissional-vida pessoal e a intencdo de turnover em
trabalhadores que ocupam cargos técnicos em diferentes empresas e, ainda,
compreender se esta relacdo € ou ndo moderada pela flexibilidade laboral que Ihe é
facultada (i.e. se uma maior flexibilidade do horario laboral leva a um menor conflito
vida profissional-vida pessoal e, assim, a uma menor intencdo de turnover). A
amostra é constituida por 601 participantes, 59% dos quais exercem as suas
funcdes em startups e os restantes em empresas estabelecidas. Os dados foram
recolhidos online através da plataforma Qualtrics. Os resultados demonstraram que
existe uma relagdo positiva entre o conflito vida profissional-vida pessoal e a
intencdo de fturnover, no entanto, apenas se confirma uma moderacdo pela
flexibilidade laboral em startups e ndo em empresas estabelecidas. Concluindo,
pode afirmar-se que, para os participantes inquiridos, o conflito entre a vida
profissional e a vida pessoal tem impacto na intengdo de turnover, contudo, a

flexibilidade laboral apenas influencia esta relagéo no tipo especifico das startups.

Palavras-chave: Conflito trabalho-vida pessoal, Turnover, Flexibilidade, horario

laboral, startups

Abstract

This study, seeking to understand the factors that may influence the
reconciliation between work and personal life, aims to understand the relationship
between the perception of work-life conflict and the turnover intention of workers who
occupy technical positions in different companies and, further, to understand,
whether this relationship is moderated by the flexibility at work is provided (whether
greater flexibility in working hours leads to less work-life conflict and, thus, less
turnover intention). Sample consists of 601 participants, 59% working at startups and
the rest at established companies. Data were collected online by the Qualtrics
platform. Results showed that there is a positive relationship between work-life
conflict and turnover intention, however, it only confirms a moderation due to work

flexibility in startups and not in selected companies. In conclusion, it can be said that,
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for the participants, the work-life conflict has an impact on turnover intention, but

work flexibility only influences this relationship in the specific type of startups.

Key words: Work-life conflict, turnover, flexibility, working hours, startups



1. Introdugao

Desde o século XX que varios estudos procuram demonstrar a dificuldade da
conciliacdo entre a vida profissional e a vida pessoal, destacando-o como um fator
que gera problemas a nivel individual que se vao alargando a outros papéis da vida
(Andrade, 2011). Esta visdo surge com o intuito de acompanhar o crescimento das
sociedades industrializadas, criando uma necessidade de reorganizagdo de toda a
vida pessoal, no sentido de se encontrar um equilibrio desta com a questao laboral
(Guerreiro et al., 2007). Esta conciliagcdo pode dividir-se em duas vertentes: o
enriquecimento e o conflito. Com efeito, no que respeita ao enriquecimento, este é
visto como uma componente que altera e melhora o estilo de vida do colaborador.
Isto porque existe enriquecimento quando existe um equilibrio saudavel entre a area
profissional e a area pessoal do individuo (Greenhaus & Powell, 2006), ou seja,
quando a pessoa sente que consegue desempenhar um bom papel nestas duas
vertentes.

Por sua vez, o conflito entre a vida pessoal e a vida profissional prende-se com
o facto de estes dois dominios serem mutuamente incompativeis e exercerem
pressao sobre o individuo (Greenhaus & Beutell,1985; Medeiros et al., 2017). Nesta
situagdo, o colaborador apresenta muita dificuldade em encontrar uma estabilidade
entre as duas areas, descurando uma destas dimensdes (ou as duas), e podendo
apresentar intencdo de abandonar a empresa onde desempenha fungdes
(Greenhaus & Beutell, 1985; Oliveira & Ribeiro, 2019).

A organizagédo onde os trabalhadores exercem as suas fung¢des pode ter um
papel de destaque na procura deste equilibrio, uma vez que o ambiente de trabalho,
o contexto em que se inserem e a carga horaria podem ter impacto direto — positivo
ou negativo — na vida pessoal (Landauer, 1997). As relagdes laborais espelham essa
influéncia, principalmente na sua procura constante pela flexibilidade de horario
(Bosh, 2004). De facto, a flexibilidade laboral tem vindo a ganhar destaque ao longo
dos anos e é encarada como uma estratégia para atender as necessidades
individuais e pessoais de cada colaborador (Wright & Snell, 1998; Hayashi et al.,
2020). Assim, a capacidade dos individuos e das empresas contribuirem para esta
conciliacdo, diminuindo ou n&o o conflito, pode ter consequéncias em varios aspetos
da relacao laboral, nomeadamente a intengdo do colaborador sair da organizagao.

De acordo com a literatura, os individuos terdo maior vontade de sair da organizacao
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quando esta nao atenta nas suas necessidades individuais e pessoais, ou seja,
quando aumenta o seu conflito entre a vida profissional e a vida pessoal, ndo lhe
permitindo ter um desempenho bem-sucedido em ambas as vertentes (Medeiros et
al., 2017).

Este estudo considera-se assim relevante, uma vez que procurara testar o
mesmo modelo de analise em diferentes tipos de empresas, 0 que por sua vez é
inovador, visto que tera em conta diferentes contextos. Sera testado tanto em
organizagdes consideradas startups, como em empresas ja estabelecidas e com
caracteristicas e recursos diferentes das primeiras. Startups apresentam
caracteristicas de maior flexibilidade laboral, permitindo também uma maior
flexibilizagdo da vida do individuo (Voudouris et al., 2015), o que se podera traduzir
num menor conflito entre a area profissional e a area pessoal do trabalhador.

Assim, procuraremos explorar se os contextos mencionados, pelas suas
caracteristicas distintas, produzem também diferentes relacbes e de que forma,
existindo uma flexibilidade do horario laboral, isso podera ter um impacto positivo na
conciliacdo entre o trabalho e a vida pessoal, diminuindo, consequentemente, a
intencdo de turnover’. Considera-se entdo importante e pertinente perceber o
impacto do conflito da vida profissional e da vida pessoal na vida e nas decisdes do
individuo (nomeadamente, na sua intengdo de furnover) e quais as melhores
estratégias a adotar para que ocorra uma conciliagdo saudavel das duas areas,
bem como compreender o impacto que a flexibilidade do horario laboral podera ter
nesta decisdo. Um equilibrio trara, ndo s6 maior bem-estar pessoal ao individuo,
como também maior motivagdo e compromisso com a organizagao em que se insere
(Landauer, 1997).

Em suma, a pertinéncia deste estudo prende-se com a necessidade de
explorar a relacdo entre as variaveis apresentadas e desmistificar se o seu
comportamento varia consoante o contexto. Isso ira possibilitar as organizagdes

encontrar estratégias mais ajustadas para encarar e lidar com a situagao.

!Optou-se por utilizar a expressdo original, uma vez que a sua tradugdo ndo expressaria o

significado desejado.
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2. Enquadramento tedrico

2.1. O Conflito na Conciliagao Trabalho-Vida Pessoal

O interesse sobre o estudo entre a conciliagcdo dos papéis profissional e
pessoal dos individuos, surge nos anos 60 do século passado, na América do Norte,
como uma consequéncia do elevado numero de mulheres que comegou a entrar no
mercado de trabalho e, assim, a sentir necessidade de conjugar estes dois lados das
suas vidas (Edwards, 2001). Este facto trouxe grandes transformagdes na estrutura
da familia e na forma como se perspetiva o conceito de familia e os papéis de cada
elemento dentro dela e da sociedade (Torres & Lobo, 2007). Desde entdo, e ao
longo das ultimas décadas do século XX, varios estudos apontaram que o sucesso
ou insucesso no trabalho influencia positiva ou negativamente todas as outras areas
da vida, nomeadamente, a vida pessoal (Aldous, 1969; Crouter, 1984; Piotrkowski,
1979; Staines, 1980; Medeiros et al., 2017). Sendo atualmente a vida profissional
uma das areas mais importantes na vida da maioria das pessoas (Chandra, 2012),
esta conciliacdo tem vindo a ser encarada como um dos maiores desafios da
sociedade moderna, no que respeita a instabilidade dos contextos profissional e
pessoal (Andrade, 2011). Quando existe dificuldade em encontrar uma sintonia entre
a vida profissional e a pessoal, isso pode originar um conflito de papeis, isto €, para
que o individuo tenha um bom desempenho num destes papeis, acaba por ter
dificuldade em desempenhar o outro com 0 mesmo sucesso, suscitando um conflito
e um desequilibrio entre ambos (Greenhaus & Beutell, 1985; Medeiros et al., 2017).

Edwards e Rothbard (2000) descrevem a existéncia de trés tipos de conflito: o
conflito baseado no tempo, o conflto baseado na pressdo e o conflito
comportamental. O primeiro surge quando os individuos nao acreditam ter o tempo
que consideram necessario para o exercicio das suas obriga¢gdes em cada uma das
vertentes da sua vida. Este tipo de conflito pode provocar esgotamento, exaustao ou
influenciar negativamente o desempenho noutras areas (O’Neil, Greenberger &
Marks, 1994). O conflito baseado na pressao ocorre quando a insatisfagdo do
desempenho num papel da vida do individuo tem impacto direto e negativo no
desempenho do outro papel. Por fim, o conflito comportamental surge quando os
comportamentos apreendidos no exercicio de um papel sao disfuncionais para o
exercicio de outros e o individuo tem dificuldade em adaptar-se as exigéncias
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comportamentais de outro papel a desempenhar. Estudos indicam, ainda assim, que
o conflito de papeis entre a vida profissional e a vida pessoal é sentido de forma
mais intensa quando o individuo exerce uma atividade profissional a tempo inteiro
(Almeida, Wethington & Chandler, 1999; Crouter, Bumpus, Maguire, & McHale,
1999; Rodrigues, 2018).

Assim, é neste contexto de (des)equilibrio que Allen (2001) aborda as medidas
pro-familiares, sendo estas estratégias focadas em fornecer ferramentas
necessarias aos trabalhadores, de forma a que estes consigam apresentar melhores
atitudes e comportamentos em cada uma destas duas areas. A maioria das familias
tem os dois elementos do casal a trabalhar, passando muito tempo fora de casa, o
que faz com que a gestao da familia e das obrigagdes pessoais sejam maiores, mais
exigentes e, por vezes, geradoras de conflitos, dai a necessidade de implementacao
destas medidas (Andrade, 2011). Com efeito, a implementacdo destas estratégias
pode revelar-se importante, no sentido de ajudar as pessoas a terem um melhor
papel naqueles que, a partida, sdo os dominios mais importantes das suas vidas.

Sao exemplo de medidas pro-familiares (a) as licengas para pais e maes que
Ihes possibilitem cuidar dos filhos, quando necessario; (b) a criagao de servigos que
permitam o acompanhamento e/ou acolhimento de criangas e idosos - por exemplo,
empresas que integrem um infantario nas infraestruturas do local de trabalho, de
forma a que o trabalhador possa la deixar o filho, estando sempre por perto e a
pouca distancia do mesmo; (c) a flexibilizacdo do horario de trabalho (Allen, 2011).

Neste sentido, no que respeita ao colaborador, a implementacdo destas
medidas ira aumentar o seu desempenho profissional, enquanto, para a
organizagao, aumenta os niveis de produtividade, diminui os niveis de absentismo e,
consequentemente, aumenta a dedicagdo e compromisso organizacional (Allen,
2001). Caso estas praticas resultem, é esperado que o trabalhador apresente
maiores niveis de satisfacdo em ambas as dimensdes da sua vida, apresentando
também uma maior disponibilidade emocional (para a familia e para o trabalho)
(Allen, 2001). Pelo contrario, caso estas praticas ndo sejam aplicadas ou nao
resultem, estudos indicam que a dificuldade sentida na procura deste
equilibrio/conciliacdo esta associada a um mal-estar constante, pessoal e
profissional (Andrade, 2011). Este mal-estar, a nivel individual, pode ter como
consequéncia a depressao, a baixa auto-estima, a fraca saude fisica e 0 consumo

de substancias aditivas (Frone, 2000), levando a uma insatisfagdo geral, pouca
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participacdo nas atividades de interacdo com os outros e auséncia em momentos
importantes (Crouter et al., 1999; Frone, 2000).

2.2. As implicagoes do Conflito na Intengao de Turnover

Intengao de turnover € uma medida que nos diz quantos colaboradores sentem
necessidade de deixar uma organizagao e ser substituidos por outros, num periodo
especifico de tempo (Magloff, 2019). Esta rotatividade envolve custos elevados, uma
vez que, além do custo de substituicdo de um colaborador por outro, acrescentam-
se a este facto a perda de produtividade, as questdes de seguranca no trabalho e,
consequentemente, a descida de motivagdo de quem se mantém na organizagéo
contrariado (O’Connell & Kung, 2007). Além disso, pode acontecer os colaboradores
sairem da organizagédo e nao serem substituidos por outros, por diversas razoes, e,
por isso, os que se mantém ficam com uma maior carga de trabalho, causando
cansaco, stress e desmotivacéo (O’Connell & Kung, 2007).

E um facto que o capital humano tem ganho cada vez mais importancia nas
organizagbes e no desenvolvimento das mesmas, pelo que qualquer tipo de
empresa tem interesse em reter os seus colaboradores e combater a intencao de
turnover (Oliveira, 2009). Isto gera uma necessidade crescente de se encontrarem
as principais causas desta intencdo e, assim, de se definirem medidas que a
eliminem ou reduzam.

A alta intencdo de turnover tende a ocorrer em empregos cujos colaboradores
nao considerem que o seu trabalho esteja a ser valorizado ou que ndo estdo a ser
tratados com respeito ou, até, pela baixa remuneragao (Magloff, 2019). Outro aspeto
que pode contribuir para aumentar esta intengcdo € a existéncia de altos niveis de
stress ou lesdes provenientes das fungdes laborais, como, por exemplo, ser-se
policia ou trabalhar na construcao civil (Magloff, 2019). No entanto, estudos indicam
que o preditor mais significativo de uma alta intengcéo de turnover € o desequilibrio
entre a vida profissional e a vida pessoal (Surienty et al., 2014; Yu, 2018), uma vez
que a principal causa deste conflito ocorre, na sua maioria, devido a pressdes
profissionais (Frone et al., 1997; Oliveira & Ribeiro, 2019). Abandonar o emprego, ou
ter essa intengcao € “a variavel que melhor caracteriza o conflito trabalho-familia, ao

nivel das suas repercussées no individuo e no seu desempenho profissional” (Allen
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et al., 2000, p.47). Como consequéncia, poder-se-a apresentar menos motivagao e
menos produtividade na organizacéo, fazendo com que se sinta mais vontade e/ou
necessidade de cessar fungdes (Surienty et al., 2014). Baixos niveis de conciliagao
vida profissional-vida pessoal apresentam uma grande intengcdo de turnover e é
preciso que a organizagao onde se inserem encontre estratégias de retengcdo de
colaboradores, bem como estratégias de equilibrio entre as duas esferas
predominantes da vida do ser humano (Fayyazi et al., 2015).

Um estudo de Allen, Weeks e Moffitt (2005) — que explora a relagdo entre
intencdes de turnover e turnover propriamente dito - refere que os trabalhadores que
acabam efetivamente por abandonar uma organizagao sao aqueles que apresentam
niveis mais baixos de autocontrolo e menor aversdo ao risco, bem como uma
personalidade mais proativa e dinamica. Ou seja, um individuo pode estar muito
desmotivado com o seu trabalho, e querer deixar a organizagdo, mas tem medo do
futuro e das oportunidades que pode estar a perder (aversao ao risco), por isso opta
por se manter na empresa, mesmo que isso prejudique, de alguma forma, o
desempenho na sua vida pessoal.

Desta forma, espera-se que um colaborador, independentemente das
caracteristicas da empresa onde trabalha, se estiver em desequilibrio com as duas
principais areas da sua vida (i.e. vida pessoal e vida profissional), apresentara uma
maior intengdo de abandonar as suas fungbes laborais, existindo, assim, uma

relacao direta entre o conflito vida profissional-vida pessoal e a intencao de turnover.

H1. Maiores niveis de conflito entre a vida profissional e a vida pessoal de um

trabalhador, predizem positivamente uma maior intengéo de turnover.

Outro aspeto que pode influenciar a intencdo de saida (turnover) de um
trabalhador é a falta de flexibilidade do horario laboral (Magloff, 2019). Esta
caracteristica do trabalho pode ter um impacto negativo na conciliagéo do trabalho e
da vida pessoal do colaborador e leva-lo, assim, a tomar a decisao de abandonar a

organizacao.
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2.3. O Papel Moderador da Flexibilidade do Horario Laboral

O impacto da evolugdo da tecnologia € visivel em todas as vertentes do
trabalho (Montealegre & Cascio, 2017). Como consequéncia, as proprias
organizagbes, com o auxilio da tecnologia cada vez mais evoluida e necessaria,
procuram ser cada vez mais flexiveis, dando espacgo ao trabalhador para que este
consiga encontrar um equilibrio entre a sua vida profissional e a sua vida pessoal
(Bosh, 2004). Assim, o recurso ao ‘teletrabalho’ ou a ‘semanas de trabalho
compactadas’, sdo hoje uma realidade, levando a uma transformagao dos sistemas
de empregos e de processos de trabalho (Jacobs, Gerson & Gornick, 2004). De
facto, a flexibilidade do horario laboral esta frequentemente associada a sentimentos
de autonomia e apoio e isto acontece principalmente no que concerne ao
cumprimento de obrigacdes e responsabilidades que digam respeito a vida pessoal
(Andrade, 2011). Neste sentido, a flexibilidade laboral € uma questao relevante para
a psicologia organizacional, uma vez que leva ao ajustamento de praticas de
recursos humanos em relagao a esta nova forma de trabalhar e de ver o trabalho.

Segundo Kossek & Michel (2011), existem quatro tipos de horarios de trabalho
flexiveis: a flexibilidade com que se trabalha, a flexibilidade em que se trabalha, a
flexibilidade enquanto se trabalha e, ainda, a flexibilidade na continuidade do
trabalho. A primeira flexibilidade diz respeito ao tempo de duracdo de trabalho e
quanto tempo se despende a executar cada tarefa. A segunda prende-se com o
local de trabalho, isto €, se se trabalha, por exemplo, em casa, ou no espaco fisico
da organizagdo. O terceiro tipo de horario de trabalho flexivel — a flexibilidade
enquanto se trabalha — é a quantidade ou a carga de trabalho que se tem. Por fim, a
flexibilidade na continuidade do trabalho relaciona-se, por exemplo, com a
quantidade de folgas ou de férias. Os autores sublinham ainda que os critérios
mencionados podem ser conjugados e acordados entre empresa e trabalhador, de
forma a arranjar uma carga horaria que, néo sé va de encontro as necessidades do
trabalhador, como continue a ser benéfico para a empresa. Por norma, contextos
profissionais com uma maior flexibilidade laboral estdo associados a menos tensao e
menor pressao percebidas pelos colaboradores e a um menor conflito entre a
vertente profissional e pessoal (Hill, 2005). Assim, esta flexibilidade ajuda o
trabalhador a ganhar maior controlo sobre as esferas da sua vida reduzindo, assim,

a intencao de turnover (Jacobs & Gerson, 2004).
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Assim, é esperado que a flexibilidade laboral proporcione uma maior liberdade
ao individuo e lhe permita dedicar-se mais a sua vida pessoal, nao descurando, no
entanto, do seu desempenho no papel profissional. Desta forma, a segunda hipétese
foi elaborada tendo como pressuposto que valores mais altos de flexibilidade laboral
reduzam o conflito entre a vida profissional e a vida pessoal e, com isso, a intengcao

de turnover de um trabalhador numa organizagao.

H2. A flexibilidade do horario laboral tem um efeito moderador na relagédo entre o
conflito vida profissional-vida pessoal e a intengdo de turnover, no sentido em que
uma maior perceg¢édo de flexibilidade do horario laboral enfraquece a relagao positiva

entre as duas variaveis.

Sendo a flexibilidade laboral um fator que podera ajudar a diminuir o conflito
entre a vida profissional e a vida pessoal e a intengao de turnover, e a permitir que
as empresas permanegam inovadoras em recursos e flexibilizagdo (Hayashi et al.,
2020), é certo que nem todas as empresas apresentam — ou tém condi¢gbes — para
esta flexibilidade. Uma vez que cada empresa tem as suas caracteristicas e os seus
recursos, sera importante explorar os diferentes tipos existentes e de como estas
podem ou n&o ser impactadas, positiva ou negativamente, pelos diferentes

contextos em que se inserem.

2.4. Startups vs. Empresas Estabelecidas: A implicagao para o Modelo de

Analise

O conceito de startup tem vindo a ser amplamente discutido ao longo dos anos
€ a sua pratica esta cada vez mais enraizada na sociedade (Blank & Dorf, 2010). No
entanto, embora existam inumeras organizagdes consideradas startups e variados
estudos e investigagdes sobre o tema, a sua definicdo ainda gera muita controvérsia
e nao existe ainda uma definicéo clara, unica e completa do conceito.

Steve Blanck (2010) apresenta uma proposta de definigdo do que podera ser
uma startup, referindo-se a esta como uma empresa ou organizagao temporaria, que
tem como objetivo alcangar um modelo de negdécio. Ao longo do seu

desenvolvimento, entram para o mercado de trabalho novas ideias de negdcio que,
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por sua vez, sao também economicamente mais sustentaveis (Spender, 2014). Ja
Ries (2012), apresenta as startups como sendo o resultado do objetivo de um grupo
de pessoas que procura criar e inovar, seja produtos, seja servigos.

Também a European Startup Monitor (2016) apresenta uma possivel definicdo
para o conceito, defendendo que startup € um termo associado a organizacgbes até
10 anos de existéncia e, uma vez mais, com recursos de inovacao.

E possivel afirmar que, na sua maioria, uma startup é associada a uma
pequena empresa — que podera ser de qualquer area — que ainda esta a
desenvolver o seu modelo de negdcio. E ainda geralmente associado a jovens e &
area do empreendedorismo (Sutton, 2000).

O contexto econdmico e social que tera originado este tipo de negdcio foi uma
necessidade crescente de inovagdo e desenvolvimento de negocios e servigos,
principalmente da parte dos jovens (Sutton, 2000). Por esta razdo, € um conceito
muito relacionado com a procura de oportunidades de inovagao e criagdo, dando
origem a estas empresas, na sua maioria de pequena dimenséao (Sutton, 2000).

Na perspetiva de Dornelas (2003), um dos motivos principais para o surgimento
de startups foi, também, a evolugdo massiva da tecnologia e da perspetiva do
empreendedorismo. Segundo o mesmo autor, os novos trabalhadores deviam adotar
estratégias que se adaptassem aos novos padrbes e mudangas no mercado de
trabalho, relativamente a diversas areas.

Apesar da sua capacidade de inovacédo e de desenvolvimento, as startups, ao
contrario da maioria das empresas estabelecidas, apresentam também uma
instabilidade e um ambiente de incertezas (Ries, 2012), uma vez que, devido a sua
dimensdo, carecem de recursos, humanos e financeiros, que possam garantir o
sucesso do negécio (Spender et al., 2017), o que pode dificultar a sua existéncia a
longo prazo bem como a permanéncia dos seus colaboradores. Para solidificar a
sua estrutura é necessario estabelecer parcerias que garantam o acompanhamento
e sucesso da organizagao (Teece, 2010: Pangarker e Wu, 2012; Kask e Linton,
2013).

Assim, o unico ponto de vista transversal a todas as definicbes apresentadas
até ao momento na literatura € que o conceito de startup se relaciona diretamente
com processos de inovagao (Colombo e Piva, 2008; Davila et al., 2003; Mustar et al.,
2008). No que concerne a inovagao, o conceito tem sido associado a uma clara

evolugdo do mercado de trabalho, frequentemente relacionado com o
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empreendedorismo e formas de criar novos postos de trabalho (Costa, 2018), bem
como um fator que estimula a criatividade e a capacidade de comunicacgao, e ainda
fomenta a capacidade de resolu¢do de problemas (Costa, 2018).

E, assim, possivel apercebermo-nos da instabilidade que o exercicio de
fungdes numa startup pode representar para um trabalhador. De facto, essa
incerteza podera trazer consequéncias a varios niveis para a vida do individuo,
nomeadamente no que concerne a conciliacido da sua vida pessoal com a sua vida
profissional (Quinteira, 2017). Por outro lado, uma das caracteristicas mais
associadas a uma startup é a sua flexibilidade do horario laboral, permitindo aos
seus trabalhadores uma maior flexibilidade na gestao de toda a sua vida em geral e,
com isso, ndo sO uma maior oportunidade de inovacdo e maiores niveis de
motivagdo, como uma conciliagdo do trabalho e da vida pessoal (Voudouris et al.,
2015).

Neste sentido, uma vez que a flexibilidade do horario laboral € maior em
startups do que noutras empresas, € expectavel que esta flexibilidade apresente
maiores niveis de moderagcdo em startups, fazendo com que um trabalhador dessa
empresa e com flexibilidade laboral, apresente um menor conflito trabalho-vida

pessoal e, assim, uma menor intengcao de furnover na organizagao.

H3. A flexibilidade do horario laboral tem um efeito moderador maior em startups do
que em empresas estabelecidas, no sentido em que enfraquece mais a relagéao
positiva entre o conflito vida profissional-vida pessoal e a intengdo de turnover nos

trabalhadores destas empresas.
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3. Metodologia

3.1. Procedimento

Para o estudo em analise, e com o objetivo de testar as hipoteses
apresentadas, foi utilizada uma abordagem quantitativa. Desta forma, recorreram-se
a escalas de avaliagdo e a um questionario construido especificamente para esta
investigacdo (cf. Anexo 1), a qual se insere num projeto de investigagdo mais
alargado, sobre a conciliacdo entre o trabalho e a vida pessoal, em startups e em
empresas estabelecidas. Neste sentido, embora tenham sido recolhidos varios
instrumentos, apenas serdao reportados aqueles que foram utilizados para este
estudo.

Assim, as escalas utilizadas e analisadas foram a Escala de Interferéncia e
Aprimoramento no trabalho e vida pessoal (Fisher et al.,, 2009) e a Escala de
Intencdo de Turnover (Lima e Mendes, 2014). Quanto as variaveis
sociodemograficas, sao elas: sexo, idade, habilitacbes académicas, setor de
atividade, antiguidade na empresa, numero de filhos, estado civil, ano de fundacéao
da empresa e numero de horas de trabalho semanais.

Este questionario foi reproduzido pelo Qualtrics, uma plataforma online, onde
estavam incluidas todas as escalas necessarias a uma analise cuidada e completa.
O link foi partilhado pelas redes sociais (instagram, Facebook e LinkedIn) e a sua
aplicagao decorreu entre margo e abril de 2018, tendo sido asseguradas todas as
questdes de confidencialidade e anonimato das respostas dos participantes. Por sua
vez, a andlise de dados foi efetuada através do programa IBM SPSS Statistics.

No que concerne aos critérios de inclusdo, para efeitos de estudo,
relativamente as startups, foi necessario estabelecer uma divisdo da amostra. Desta
forma, considerou-se startup todas as empresas fundadas de 2010 em diante,
atribuindo-se a estas o numero 1; para todas as outras, antes do ano de 2010,
atribuiu-se o numero 2. Assim, dos 601 participantes, 59% disse trabalhar em

startups (n=354) e 41% noutras empresas (n=247).
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3.2. Amostra

A recolha de dados obteve, no total, 790 participantes, no entanto, a amostra
final contou com um total de 601 participantes, trabalhadores inseridos em quadros
técnicos. Os motivos de exclusdo foram questionarios incompletos e/ou né&o
pertencer a um quadro técnico de uma empresa estabelecida ou de uma startup.

No que concerne as caracteristicas da amostra, 310 participantes sao do sexo
masculino e 291 do sexo feminino. A média de idades ronda os 31 anos (M = 30.61,
DP = 8.43), sendo que o participante mais novo tem apenas 19 anos e o mais velho,
62. Relativamente as habilitacbes académicas, 41% possui uma licenciatura e, no
que diz respeito ao estado civil, a maioria dos participantes (68%) € solteiro.

No que respeita a flexibilidade laboral destes participantes, 56% dos
trabalhadores em startups, diz ter flexibilidade laboral no trabalho, enquanto 42% diz
que nao tem (M = .57, DP = .50). Quanto as empresas estabelecidas, 37% diz ter
flexibilidade laboral e 57% diz que nédo tem (M = .39, DP = .49). A percentagem em
falta diz respeito aos participantes que ndo responderam concretamente as questdes

da flexibilidade e, por isso, ndo preenchiam os critérios de inclusao para analise.

3.3. Instrumentos

Conflito vida profissional-vida pessoal

Para medir a variavel do conflito, recorreu-se a escala de Aprimoramento no
trabalho e vida pessoal (Fisher et al., 2009). Esta escala é constituida por 17 itens,
pontuados numa escala de Likert de 1 a 7, em que 1 é “Discordo Totalmente” e 7 é
“Concordo Totalmente”. Uma vez que, para efeitos de estudo, apenas a parte do
conflito sera de interesse, foi necessario criar duas variaveis, uma para o
enriquecimento e outra para o conflito e utilizar esta ultima subescala, de 11 itens
(M = 3.03) (e.g. “Falho atividades importantes de cariz pessoal devido a quantidade

de tempo que dispendo a trabalhar”).
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Intencdo de Turnover

Para medir a Intencdo de Turnover (M = 3.33), foi utilizada a versao
experimental da Escala de Intencdo de Turnover de Lima e Mendes (2014),
constituida por 8 itens (e.g., "Penso em sair desta organizagdo logo que tenha
oportunidade para isso” ou “E bastante provavel que procure um novo emprego no
proximo ano.”; a=.828) também pontuados numa escala de Likert, entre 1 (“discordo

totalmente”) e 7 (“concordo totalmente”).

Flexibilidade Laboral

Por fim, para criar a variavel da Flexibilidade Laboral, a variavel moderadora,

foi realizado um racio, utilizando as questbes do questionario, entre o numero de
horas fixas de trabalho e o numero de horas em teletrabalho, de modo a ser possivel
dividir a amostra entre a existéncia e a nao existéncia de flexibilidade laboral
(M = .50).

3.4. Tratamento dos dados

De forma a ser possivel testar as hipoteses apresentadas com as variaveis
mencionadas, foi realizada uma regressao linear e, também, um teste t e trés testes
de moderagao de Andrew Hayes (2018) - uma extensao no SPSS, o teste Process.

Assim, o primeiro teste foi realizado de modo a compreender a relagédo entre
a variavel “conflito vida profissional-vida pessoal” e a variavel “intencédo de turnover”,
relativamente a primeira hipotese. Ja para a segunda hipotese, onde se quer
perceber se existe uma moderacao por parte da flexibilidade laboral entre as duas
variaveis apresentadas, realizou-se, entdo, o teste de moderagdo mencionado. Foi
ainda realizado um teste t para amostras independentes, de modo a perceber de
que forma estas trés variaveis se relacionavam e tinham impacto umas nas outras.

Por fim, de forma a testar a terceira hipétese e perceber que tipo de empresa
poderia apresentar maiores niveis de flexibilidade laboral, foram realizadas duas

moderagdes: uma para as startups e outra para as empresas estabelecidas.
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4. Resultados

De acordo com H1, espera-se que maiores niveis de conflito vida profissional-
vida pessoal predizem maiores niveis de intencdo de turnover. De acordo com o
teste realizado — a regressao linear simples -, niveis mais elevados de conflito vida
profissional-vida pessoal predizem maior intengcao de turnover [F(1, 599) = 59.47,
p <001, R?2=.090, B=.30,t=7.71, p <001]. Assim, esta hipotese é suportada.

No que respeita ao teste de moderagdo, H2 postulava o impacto da
flexibilidade laboral entre o conflito da vida profissional e pessoal de um trabalhador
e a sua intengao de turnover; recorreu-se a macro PROCESS Hayes (2018) (modelo
1; 10,000 boostraps). Foi assim constatado que ndo existe interagdo entre as
variaveis (F (1, 574) = 2,40, p = 122, B = -15, t = -1.54, p =122, 95% IC [-
0.33,0.04]). A hipotese €, entao, refutada.

Neste sentido de analise dos resultados, e apds confirmagao dos pressupostos
de homocedasticidade tanto para o conflito (F =.91, p =.342), como para o turnover
(F = 3.12, p =.078), foi ainda realizado um teste t para amostras independentes,
comparando os grupos de alta e de baixa flexibilidade, quer com a variavel de
conflito trabalho-vida pessoal, quer com a variavel da intencao de turnover.

Desta forma, os niveis de flexibilidade laboral para o conflito vida profissional-
vida pessoal (M =.055, DP =.08, p = .08, t = -.69) e para a intengdo de turnover
(M =.43, DP =.09, p = .08, t = 4.50) ndo se demonstraram significativos, #{(576 = .69).
Assim, ter ou néo flexibilidade laboral ndo suporta H2, uma vez que os resultados
nao demonstraram diferengas significativas.

Para terminar esta analise de resultados, relativamente a H3, que tinha como
pressuposto que a flexibilidade laboral tem um papel moderador maior em startups
do que em empresas estabelecidas (diminuindo o conflito trabalho-vida pessoal e a
intencao de turnover), recorreu-se novamente a macro PROCESS Hays (2018) e os
resultados demonstraram diferencas significativas em startups (F (1, 343) = 4.45,
p=.357,B=-25t=-211, p = .357, 95% IC [-.48, -.02]), mas ndo em empresas
estabelecidas (F (1, 227) = 13, p = .721, B = -.06, t = .36, p = .721, 95% IC
[-.26, -.37]). Confirma-se, assim, a terceira hipétese do estudo.
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5. Discussao

O presente estudo teve como objetivo analisar a existéncia de uma relagéo
entre o conflito da vida profissional-vida pessoal e da intengcdo de turnover nos
diferentes tipos de organizagbes e, ainda, uma possivel moderagao desta relagao
pela flexibilidade laboral. Para isso, foram formuladas, primeiramente, trés hipoteses
e, apos tratamento dos dados e analise de resultados, procederemos a sua
discussdo de forma a procurar justificar os resultados obtidos.

Com efeito, tendo em conta a analise dos resultados obtidos na H1, o conflito
vida profissional-vida pessoal relaciona-se positivamente com a intengdo de
turnover, isto é, quanto maior for o conflito de um trabalhador em conciliar a sua vida
profissional e a sua vida pessoal, mais vontade/necessidade ira demonstrar em
abandonar a organizagao em que se insere.

Estes resultados estdao de acordo com o que é referido na literatura, uma vez
que o conflito entre a vida profissional e a vida pessoal afeta negativamente a
satisfacdo no trabalho e o compromisso com a organizagdo e, por isso, O
desequilibrio entre estas duas importantes areas da vida do individuo leva a um
aumento de problemas de saude mental, diminui o bom funcionamento da area
pessoal e aumenta a intencdo de turnover (Bilal et al., 2010). De acordo com a
hipétese formulada e com o conteudo que vem sendo exposto neste estudo, este
resultado seria expectavel, pois o conflito entre estas duas areas é determinante
para uma alta intencao de turnover (Javed et al., 2014).

Assim, para que um colaborador apresente uma baixa (ou nenhuma) intengéo
de turnover na organizagdo onde esta inserido, € necessario que nao exista um
conflito direto entre o seu trabalho e a sua vida pessoal, de forma a conseguir
conciliar as duas vertentes e querer manter-se no seu trabalho.

Em relacao a H2, esperava verificar-se que a flexibilidade laboral tem um efeito
moderador entre o conflito vida profissional-vida pessoal e a intengao de turnover,
esperando que uma maior flexibilidade reduzisse este conflito e, consequentemente,
esta intencao. Estes resultados ndo confirmaram a hipétese, ndo se comprovando
uma moderacao.

Os dados obtidos nédo estdo de acordo com a maioria da literatura, uma vez
que existem estudos que referem o contrario, ou seja, que as caracteristicas e a

flexibilidade do horario laboral influenciam a intencao de turnover (Magloff, 2019).
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Na verdade, horas de trabalho longas e inflexiveis predizem altos niveis de conflito
entre a vida profissional e pessoal e ttm um impacto direto na necessidade de o
colaborador desejar abandonar a organizagao (Bilal et al., 2010).

Uma possivel explicacdo para este resultado podera ser a dimensdo da
amostra ou os diferentes tipos de organiza¢des onde os participantes se inserem,
sendo que outra das razdes que explique os dados obtidos pode ir de encontro ao
estudo de Jacobs e Gerson (2004), que refere que alguns colaboradores encaram a
flexibilidade do horario laboral como algo prejudicial a sua carreira, uma vez que
apresentavam maiores dificuldades de desenvolvimento de carreiras. Para estes
trabalhadores, a flexibilidade laboral ndo tera qualquer impacto na decisao de querer
ou ndo abandonar a empresa.

Para além disso, a data de aplicacdo e de realizacdo deste estudo,
encontramo-nos em plena pandemia pelo virus da Covid-19 e, como tal, grande
maioria da populagdo encontra-se em teletrabalho ou em /ay-off, pelo que a sua
percecao do seu horario de trabalho e da sua conciliacdo entre o trabalho e a vida
pessoal esta naturalmente alterada e enviesada e podera nao se ter uma perspetiva
clara do impacto da flexibilidade de um horario laboral.

Ainda, diversas noticias, a data de realizagdo deste estudo, referem que o
teletrabalho podera ter vindo para ficar e que havera o risco “de invasdo do tempo
da vida privada e familiar pelo trabalho” (Amado, 2020, p.1), o que, na pratica, se
pode traduzir num maior conflito da conciliagdo da vida profissional com a vida
pessoal (Agéncia Lusa, 2020). Por outro lado, o teletrabalho podera também vir a
constituir-se como uma vantagem, uma vez que podera permitir aos trabalhadores
gerirem de forma mais livre e flexivel o seu préprio tempo de trabalho e de lazer nas
suas vidas (Manso, 2020).

Por ultimo, no que concerne a H3, a hipotese foi suportada, confirmando que a
flexibilidade laboral tem um efeito moderador maior em startups do que empresas
estabelecidas. A divisdo da amostra forneceu, assim, informagdo nova e mais
especifica no que respeita ao papel moderador da flexibilidade laboral, uma vez que
na hipotese anterior, ndo se confirmava uma moderagdo desta variavel. Desta
forma, trabalhadores de startups e com uma maior flexibilidade do horario laboral,
apresentam uma maior conciliacdo entre a vida profissional e a vida pessoal e,

também, uma menor intengéo de turnover.
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Estes resultados estdo de acordo com o que se verifica na literatura, uma vez
que a flexibilidade laboral € uma das caracteristicas predominantes das startups,
diferenciando-as de outro tipo de empresas (Voudouris et al., 2015). De facto, a
flexibilidade pode ser encarada como um novo meétodo de trabalho, ligado a
inovacdo e ao desenvolvimento, dois conceitos diretamente relacionados com o
conceito de startup (Cunha et al., 2018).

Devido a esta caracteristica especifica da flexibilidade laboral, as startups
poderao ser percecionadas pelos participantes como um tipo de empresa que
fornece estratégias que ajudam na conciliagdo trabalho-vida pessoal. Como
consequéncia, a intencao de turnover diminui e o envolvimento do trabalhador na
organizagao sera maior (Song et al., 2019).

Por fim, tendo em conta os resultados obtidos, poderemos entdo concluir que,
para a nossa amostra, a intencdo de turnover sera diretamente determinada pelo
nivel de conflito entre as areas profissional e pessoal, mas a flexibilidade laboral
apenas tem um papel moderador significativo em starfups e ndo em empresas

estabelecidas.
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6. Conclusao

A principal conclusdo a retirar deste estudo sera a confirmagao da importancia
da conciliagcdo da vida pessoal com a vida profissional de um trabalhador. Na sua
maioria, sdo as duas areas mais importantes da vida de um individuo e, se nao
estiverem em sintonia, existira um desequilibrio que trara consequéncias, (e.g. o
turnover).

Por sua vez, uma das forcas deste estudo foi o facto de se abordarem
questdes recentes e que tém vindo a ganhar mais destaque e relevancia ao longo
dos anos, como € o caso da flexibilidade laboral e do conceito ‘vida profissional-vida
pessoal’ (em vez do conceito ‘trabalho-familia’). Literatura relacionada com estas
questdes permite integrar na sociedade, ndo s6 novas formas de ver o trabalho (e de
o gerir, tendo em conta o horario laboral e o impacto de outras areas da vida), como
também de ver a vida pessoal (excluindo um pouco o pensamento de que vida
pessoal é apenas a vida familiar).

Por outro lado, ao longo do estudo foram encontradas algumas limitagdes que
importam destacar. Como primeira limitagdo, tendo em conta que sédo tematicas
relativamente recentes, e sendo a flexibilidade laboral uma modalidade de emprego
ainda nova, existe literatura reduzida sobre o assunto. Além disso, este estudo
limitou-se a uma amostra na populagdo portuguesa, ndo tendo a perspetiva de
outros paises e culturas. Outra limitacdo a apontar € a pandemia em que nos
encontramos, que nao so6 dificultou o acesso aos participantes e a aplicagao do
questionario, como podera ter enviesado os resultados, uma vez que as pessoas
nao se encontram na sua vida diaria dita normal.

Tendo em conta estas limitagdes, como sugestdo para investigagdes futuras,
seria interessante aplicar o estudo a outra amostra que nao portuguesa, de forma a
ter varias perspetivas e diferentes resultados a analisar. Outra sugestado, seria
realizar o mesmo estudo, no futuro, a mesma amostra, comparando os resultados e
descrevendo as diferengas significativas encontradas, no sentido de perceber o
impacto que a pandemia teve no mundo laboral e que influéncia a implementagéo do
teletrabalho teve na vida destes participantes.

Por fim, em termos praticos, o estudo em questdo abordou conceitos novos e

muito recentes na literatura, criados a partir da evolugao das formas de ver o
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trabalho. Assim, este estudo serviu para aumentar a investigagcao e a literatura no
que respeita a estes conceitos.

Desta forma, foi também possivel identificar (e refor¢ar) a importancia da
conciliacdo da vida profissional com a vida pessoal e de comprovar como uma area
tem impacto significativo na outra. Os trabalhadores sao influenciados por todas as
dimensbes da sua vida e este estudo confirmou a necessidade de se encontrarem
estratégias que permitam um equilibrio e uma conciliagdo entre as mesmas,

atendendo as necessidades e caracteristicas individuais de cada um.
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Anexo 1 — Questionario

CONSENTIMENTO INFORMADO

A Faculdade de Educacao e Psicologia da Universidade Catdlica Portuguesa esta a
desenvolver um projeto cujo principal objetivo prende-se com verificar e
compreender de que forma o contexto de trabalho influencia algumas variaveis
presentes na vida dos colaboradores. Deste modo, pretendemos conhecer a sua
percecao acerca do seu contexto e relagdes de trabalho.

O questionario nao € um teste, logo ndo existem respostas certas ou erradas.
Pedimos que leia cada questdo com atencédo e cuidado. De seguida, responda
imediatamente assinalando a opcéao que melhor corresponde a sua opiniao.

O tempo despendido em média para responder ao questionario é de 10 minutos.

Toda a informagao obtida através da sua participagao € confidencial e anénima. Isto

significa que os resultados serao analisados juntamente com as respostas de outros
participantes, para que nenhuma das respostas individuais possa ser identificada.

Os dados deste questionario serdo utilizados para fins de investigagdo a ser
desenvolvido pela Faculdade de Educacao e Psicologia da Universidade Catdlica

Portuguesa.

Na eventualidade de surgir qualquer questdo relativa ao estudo, caso pretenda
algum esclarecimento adicional, podera contactar as docentes responsaveis do
projeto:

Professora Filipa Sobral: fsobral@porto.ucp.pt

Professora Catarina Morais: cmorais@porto.ucp.pt

Agradecemos desde ja a sua colaboragao e disponibilidade.
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Dados Demograficos

E importante para nés sabermos alguns dados demograficos sobre si, para

podermos comparar as opinides de diferentes grupos de trabalhadores.

1. Sexo:

Femininod

Masculino O

2. ldade:

3. Habilitagdes Académicas (ultimo grau académico concluido):

9° anold

12° anol
Bacharelato[]
Licenciaturall
Mestradoll

Doutoramentod

4. Estado Civil: Solteiro O
Casado/Uniao de factod
Divorciado/Separadol]

ViavolO

5. NUumero de filhos:
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6. A empresa na qual exerce atualmente fungdes é considerada uma Startup?:

Sim O
Nao O

7. Ano de fundagéo da organizagao:

8. Setor de atividade da organizacéo:

9. Ha quanto tempo trabalha nesta empresa (por favor especifique o niumero de

anos e/ou meses; e.g. 5 anos e 2 meses):

10. Quantas horas de trabalho semanal estao estabelecidas no seu contrato?

11. Por norma, quantas horas semanais dedica ao seu trabalho?

12. Numa semana tipica de trabalho, quantas dessas horas, em média, trabalha:
a. Fisicamente na empresa:

b. Em deslocagbes (e.g., reunides externas):

c. Em casa (e.g., teletrabalho):

De seguida, encontram-se algumas afirmacdes. Para cada afirmacao, assinale a
resposta que mais adequa a sua opinidao, tendo em conta a escala de Likert
apresentada de 1 a 7 (1 = Discordo totalmente; 2 = Discordo bastante; 3 =Discordo
um pouco ; 4 = Nao concordo nem discordo; 5 = Concordo moderadamente; 6 =

Concordo bastante; 7 = Concordo totalmente).
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Para cada afirmacio, assinale a resposta que mais se adequa a

Concordo Bastante

sua opinido. Concordo
Nao Concordo Nem Discordo
Discordo
Discordo Bastante
Discordo Totalmente

Esta empresa tem um ambiente empreendedor. 1 |23 |45 |6|7
Os gestores desta empresa assumern riscos. 1 |23 |4|5|6]|7
Os gestores desta empresa incentivam os trabalhadores a arriscar e a serem 1 l203lalslsla
inovadores. -
A cola que mantém esta empresa € unida € aposta na inovagio e desenvolvimento. | 1 |2 (3 |4 |5 |6 | 7
Nesta empresa, os trabalhadores sentem que ser pioneiro no mercado éimportante. | 1 |2 |3 (4| 5|6 | 7
MNesta empresa da-se enfase ao dinamismo. 1 |23 |45 |6]|7
Esta empresa tem um ambiente burocratico. 1 |23 (4[5 |67
Os gestores desta empresa controlam a aplicacdio das politicas, regras e 1 1203lalsls!l7
procedimentos.
A cola que mantém esta empresa unida € o cumprimento de politicas, regras e 1 1213lalsl|sla
procedimentos. B
MNesta empresa, os trabalhadores sentem que seguir as politicas, regras e 1 1203lalsls!l7
procedimentos € importante
Esta empresa da enfase a estabilidade. 1 |23 |45 |6]|7
Esta empresa tem um ambiente coeso. 1 |23 |45 |6|7
Os gestores desta empresa preocupam-se e sio proximo. 1 |23 |4|5|6]|7
Os gestores desta empresa incentivam o desenvolvimento dos trabalhadores. 1 |23 |45 |6|7
A cola que mantém esta empresa unida € o respeito e lealdade. 1 |23 |45 |6]|7
Nesta empresa, os trabalhadores sentem que o compromisso € importante. 1 |23 |45 |6]|7
Nesta empresa da enfise aos trabalhadores. 1 |23 |45 |6|7
MNesta empresa tem um ambiente competitivo. 1 |23 |45 |6]|7
Os gestores desta empresa coordenam e acompanham. 1 |23 |45 |6]|7
Ds_ gestores desta empresa incentivam os trabalhadores a cumprir metas e 1 1213lals|6l7
objetivos.
Nesta empresa, os trabalhadores sentem que os objetivos mensuraveis sio 11213 slsla
importantes.
Esta empresa da enfise aos resultados. 1 |23 (4|5 |6 |7
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Para cada afirmag8o, assinale a resposta que mais se

Concorde Totalments
Concorda Bastanta

adequa a sua opinido. Concordo hoderadamente
Mig Concordo INem Discordo
Discordo um Pauco
Discordo BEastante
Discordo Totalmente

Ha probabilidade de em breve perder o meu emprego. 1 (2|3 |45 |87
Tenho a certeza que consigo manter o meu eMprego. 1 |2 |3 |45 |67
Sinto-me inseguro(a) acerca do futuro do meu emprego. 1 [2]3]4]5|s]7
Eu sinte que posso perder o meu emprego num futuro proximo. 1 |23 |45 |67

Para cada afirmag8o, assinale a resposta que mais se szm

adequa & sua opinido. Concorde hoderadaments

Mig Concordo INem Discordo
Didscordo um Pouco
Discordo BEastante
Discordo Totalmente

) meu trabalho exige que eu trabalhe depressa. 1 [2[3]4]5 ]| 7
O meu trabalho exige que eu trabalhe duramente. 1 |2 |3 |45 |67
MNo meu trabalho, tenho uma grande quantidade de coisas para fazer. 1 (2|3 |45 |87
MNéo tenho tempo para fazer todo o meu trabalho. 1 |2 |3 |45 |67
Tenho demasiado trabalho para fazer. 1 (2|3 |45 |87
Sinto que ndo tenho tempo para terminar o meu trabalho. 1 |2 |3 |45 |87
Tenho que lidar com exigéncias contraditorias no meu trabalho. 1 (2|3 |45 |87
Tenho a possibilidade de decidir como organizar o meu trabalho. 1 |2 |3 |45 |87
Tenho controlo sobre o que acontece no meu trabalho. 1 [2]3]4]5|s]7
0 men trabalho permite-me tomar decisdes por mim proprialo). 1 |23 |4]5[s6]7
No meu trabalho é-me pedido que tome as minhas proprias decisbes. 1 (23|45 |87
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Interferéncia e aprimoramento no trabalho /

Concordo Totalmente

Concordo Bastante

vida pessoal

(Para cada afirmacdo, assinale a resposta que mais se
adequa a sua opimio.)

Concordo Moderadamente
Nio Concordo Nem Discordo
Dizcordo um Pouco

Discordo Bastante
Discorde Totalmente
Apos o trabalho regresso a casa demasiado cansado(a) para fazer as coisas que 1 12l3lalsleln
gostaria.
O meu trabalho faz com que seja dificil manter o tipo de vida pessoalque gostaria. | 1 |2 |3 | 4[5 |6 |7
Negligencio frequentemente as minhas necessidades pessoais devido as exigéncias
1 (234|567
do meu trabalho.
A minha vida pessoal & prejudicada pelo meu trabalho. 1 (23|45 |6]|7
Falho atrvidades importantes de cariz pessoal devido a quantidade de tempo que
i 1 (234|567
dispendo a trabalhar.
A minha vida pessoal tira-me a energia de que preciso para fazer o meu trabalho. 1 |23 |4|5]|6|7
O meu trabalho € prejudicado devido a tudo o que se passanammmhavidapessoal. | 1 |2 |3 (4[5 |6 |7
Dedicaria mais tempo ao trabalho se néo fosse por tudo o que se passa na minha
i 1 (23|42 |67
vida pessoal.
Estou demasiado cansado(a) para ser eficaz no trabalho devido a tudo o que se
i . 1 (234|567
passa na minha vida pessoal.
Quando estou no trabalho, estou preocupado(a) com coisas que preciso de fazer
1 (234|567
fora do trabalho.
Tenho dificuldade em concluir o meu trabalho porque estou preocupado(a) com
) 1 (234|567
assuntos pessoais no trabalho.
O meu trabalho da-me energia para realizar atividades fora do trabalho que séo 1 l213lals|sla
importantes para mim.
Por causa do meu trabalho, fico mais bem disposto(a) em casa. 1 (23|45 |6]|7
As minhas tarefas no trabalho ajudam-me a lidar com questdes pessoais e praticas 1 12l3lalslels
em casa.
Estou mais bem disposto(a) no trabalho devido a tudo o que esta a acontecer na
. ) 1 (23|45 |6|7
minha vida pessoal.
A minha vida pessoal da-me energia para fazer o meu trabalho. 1 (23|45 |67
A minha vida pessoal ajuda-me a relaxar e a sentir-me pronto(a) para o dia
. 1 (23|45 |6|7
seguinte de trabalho.
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Para cada afirmagdo, assinale a resposta que mais se

— Concorde Totalmente

Concordo Bastante

adequa & sua opinio. _ Conodolbieatmens |
Mg Concorda Mem Discordo
Discordo um Pouco
Discordo Bastante
Discorde Totalmente
Se pudesse escolher novamente, escolhena trabalhar na organizagdo onde 1 lalalalsleln
atualmente trabalho.
Tenho feito contactos para sair desta organizagao. 1 |23 [4[5[s]7
Tenciono manter-ime na organizagao onde trabalho. 1 |23 [4[5[s]7
Penso com frequéncia “deixar” a organizagdo onde atualments trabalho. 1 |23 [4[5([6]7
Penso prosseguir a minha carreira na organizagdo onde trabalho. 1 |23 [4[5[s]7
E bastante provavel que procure wm nove emprego no proximo ando. 1 |23 [4[5[s]7
Nio estou ativamente a procura de outro emprego noutra organizagio. I [2[3[4[5]6]7
Penso em sair desta orgamizagio logo que tenha oportunidade para 1ss0. 1 |23 [4[5([6]7
Pense nas razSes pelas quais realiza o seu trabalho. Para Cm:w
cada afirmagéo, assinale a resposta que mais se adequa a sua Toncento Todarsdaments
opimdo. Mio Concarde Mem Discordo
Discordo um Pouco
Discardo Bastante
Discordo Totalmente
Porque eu gosto muito deste trabalho. I [2[3[4[5]6]7
Pela satisfagdo que obtenho neste trabalho. 1 |2 |3[4[5([6]7
Pelo prazer que este frabalho me proporciona 1 |2 |3[4[5([6]7
Porgue este trabalho me permite alcangar os meus objetives de vida. 1 |23 |45 [s]7
Porque este trabalho contribui para a realizagio dos meus planos de carreira. I [2[3[4[5]6]7
Porque este trabalho se encaixa nos meus valores pessoals. I [2[3[4[5]6]7
FPorque eu tenho de ser o melhor no meu trabalho. Il [2[3|4]|5]|6]|7
Porque o trabalho € a minha vida e eu ndo quere falhar. I [2[3[4[5]6]7
Porque a minha reputagio depende do trabalho. I [2[3[4[5]6]7
Porgue este trabalho me proporciona um certo nivel de vida. 1 |2 |3[4[5([6]7
Porque este trabalho permute ganhar muito dinheiro. 1 |2 |3[4[5([6]7
Eu 50 fago este trabalho pelo dinheiro. 1 |23 (4[5 [s]7
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