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Resumo

O clima organizacional e, em particular, o clima de comunica¢do tém despertado um
forte interesse por parte dos investigadores por se reconhecer o seu impacto no
desempenho das pessoas. No presente estudo, com uma amostra de 211 trabalhadores
portugueses, empregados nas mais diversas areas e sectores do mercado pretendeu-se
perceber se o clima de comunicacdo organizacional podera ter um efeito moderador na
relacdo entre as caracteristicas do trabalho (i.e., exigéncias e autonomia) e bem-estar no
trabalho (i.e., engagement e burnout). De acordo com o esperado, as exigéncias no
trabalho tiveram uma relagdo positiva e significativa com o burnout, enquanto a
autonomia no trabalho teve uma relacdo negativa e significativa com o mesmo. No
entanto, ao contrario do esperado, no presente estudo, ndo foi encontrado suporte
empirico para a existéncia de uma relacdo entre a autonomia e o engagement € para o
efeito de moderagdo do clima de comunicagdo organizacional na relagdo entre as
caracteristicas de trabalho e o bem-estar no trabalho. Apesar disso, verificou-se, como
se esperava, uma relagdo positiva e significativa entre a autonomia no trabalho e o

engagement.

Palavras-chave: clima de comunicagdo organizacional, autonomia, exigéncias,

caracteristicas de trabalho, engagement, burnout, bem-estar.



Abstract

The organizational climate and, in particular, the communication climate have aroused
strong interest from researchers in recognizing its impact on people's performance. In
the present study, with a sample of 211 Portuguese workers, employed in the most
diverse areas and sectors of the market, the current study aimed to understand whether
the organizational communication climate could have a moderating effect on the
relationship between job characteristics (i.e., demands and autonomy) and well-being at
work (i.e., engagement and burnout). As expected, demands at work had a positive and
significant relationship with burnout, while autonomy at work had a negative and
significant relationship with burnout. However, contrary to expectations, in the present
study, no empirical support was found for the existence of a relationship between
autonomy and engagement and the moderating effect of the organizational
communication climate in the relationship between job characteristics and well-being at
work. Despite this, as expected, there was a positive and significant relationship

between autonomy at work and engagement.

Keywords: organizational communication climate, autonomy, requirements, work

characteristics, engagement, burnout, well-being.
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Introducio

A comunicacdo organizacional foi desde sempre considerada uma pratica de
extrema importancia em todo e qualquer ambiente em que existisse interacdo social,
incluindo-se as organizagdes, ndo sé pela sua missdo, objetivos e atividades, mas
também enquanto aspeto determinante para a qualidade de vida de individuos com
reflexos no desempenho organizacional. As organizagdes ndo existiriam sem
comunicagdo (Keyton, 2017). O século XX representou o periodo de maior
desenvolvimento na area e o clima organizacional foi considerado um dos seus
construtos mais ricos (Falcione, Sussman, & Herden, 1987).

As pesquisas realizadas demonstraram que as organizagdes nao tinham um
unico clima especifico, mas sim multiplos e simultaneos climas de processos e
resultados organizacionais (Bartels, Pruyn, & De Jong, 2009; Kuenzi & Schminke,
2009; Schneider, Ehrhart, & Macey, 2011, 2013). Um clima considerado especifico do
contexto organizacional foi o clima de comunicag¢do (Schneider, 1975).

Segundo Smidts et al. (2001) o clima de comunicacgdo reflete as percegdes
partilhadas entre os colaboradores sobre a forma como a comunicacdo circulava numa
organiza¢do. Os autores salientam que a forma como a organizacdo comunicava
internamente era mais importante do que aquilo que estava a ser comunicado. Assim,
um clima de comunicagdo positivo contribui para uma comunicag¢do clara e aberta
criando um sentimento de transparéncia na organizagdo, que promove a confianca entre
os diferentes niveis hierarquicos. Estes aspetos estdo a ganhar relevo e a investigagdo
sobre clima de comunicag¢do revela-se importante na medida em que um clima de
comunicacao positivo (suporte) contribuiu para a motivagao (i.e., work engagement) das
pessoas. No sentido inverso, um clima de comunicagdo negativo (defensivo) inibe, entre
outros, a expressdo individual (Smidts et al., 2001).

O presente estudo pretende analisar os efeitos do clima da comunicagdo
organizacional em contexto organizacional Portugués. Para tal, nesta investigagdo,
pretende-se testar, em primeiro lugar, a relagdo entre as caracteristicas do trabalho (i.e.,
autonomia e exigé€ncias) e o bem-estar no trabalho (i.e., engagement ¢ burnout). A
andlise da relacdo entre estas varidveis permitird contribuir para a literatura que tem
sugerido a existéncia de relacdes significativas entre estas variaveis (e.g., Carvalho &
Chambel, 2018). Adicionalmente, pretende-se testar se o clima de comunicagdo
organizacional podera ter um efeito moderador na relagdo entre estas variaveis. Que seja

do conhecimento da autora do presente trabalho, até ao momento, este efeito moderador
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ainda ndo foi estudado. Assim sendo, em seguida, serd efetuado um enquadramento

tedrico mais exaustivo sobre a variavel clima de comunicagio organizacional.

Enquadramento Teérico

Evolugdo Teorica do Clima Organizacional
Com base na revisdo de literatura constatou-se que o clima organizacional

foi um dos conceitos mais investigados na area do comportamento organizacional
(Falcione et al., 1987). As organizagdes ndo existiriam sem comunicagdo (Keyton,
2017). Podendo ser definido de uma forma simples, como o significado que os
individuos atribuiam as interagdes e experiéncias no contexto de trabalho (Schneider et
al., 2013) e que influenciava os comportamentos (Chiavenato, 2010).

Schneider, Gonzéalez-Rom4, Ostroff e West (2017) realizaram uma revisao
de literatura sobre clima organizacional, com base nos artigos publicados no Journal of
Applied Psychology no periodo entre 1917 e 2014 que permitiu caracterizar as seguintes

quatro fases que marcaram a evolug@o tedrica do conceito:

1“Fase (pré 1971): Primeiros trabalhos sobre o contexto social nas organizagoes:

Os primeiros estudos sobre clima de organizacional remontam a um estudo
desenvolvido por Elton Mayo em 1927 na Wester Electric Company, uma fabrica
situada num bairro de Chicago denominado Hawthorne, que deu origem a designacdo
“Estudo de Hawthorne”. O autor verificou que alteragdes no ambiente fisico e social do
trabalho provocavam mudangas emocionais e comportamentais nos colaboradores (e.g.,
fadiga, acidentes de trabalho, turnover e reducdo do desempenho e produtividade) (cit.
em Ashkanasy, Wilderom, & Peterson, 2000). Mais tarde Lewin, Lippitt e White (1939)
introduziram o conceito de campo vital, no sentido em que as atividades psicologicas
que ocorriam num campo constituido por eventos passados, presentes e futuros
poderiam influenciar o comportamento dos individuos em determinada situagdo. Um
dos principais contributos deste estudo foi a relevancia de se estudarem ambientes
sociais, tais como as organizag¢des, introduzindo-se assim o conceito de clima social.

Mais tarde, Forehand e Glimer (1962) consideraram que o clima
organizacional se definia como um conjunto de carateristicas que permitiam distinguir
uma organizacdo de outras organizagdes; apresentavam estabilidade ao longo do tempo,
tinham influéncia nos comportamentos dos colaboradores. Este contributo foi

fundamental porque assumiu a existéncia de diferentes niveis de andlise (individuo,



organizacdo e organizagdes) € também porque considerou a estabilidade no tempo,
como uma carateristica que viria a influenciar as seguintes formas de avaliagdo do
conceito. Um exemplo desta influéncia foi a defini¢do de clima organizacional feita por
Tagiuri (1968), ou seja, uma qualidade relativamente estdvel do ambiente interno de
uma organizacdo, experimentada pelos colaboradores, com influéncia nos
comportamentos e que podia ser descrita em termos de avaliacdo de caracteristicas
especificas da organizagdo. Tagiuri (1968) atribuiu ao construto a responsabilidade de
influenciar os comportamentos individuais, por considerar que para se conhecer o clima
organizacional era essencial avaliar um conjunto de caracteristicas da organizagio
designadamente a estrutura organizacional e a perce¢do dos colaboradores sobre o dia-
a-dia na organizacao.

Nesta fase surgiu um estudo desenvolvido por Litwin e Stringer (1968),
realizado em trés organizagdes norte americanas, cujo objetivo consistiu em identificar
quais eram os fatores comuns as diferentes organizagdes. Os resultados deram origem
ao Modelo de Litwin e Stringer que foi o primeiro modelo a considerar as diferentes
caracteristicas do contexto de trabalho que eram transversais as diferentes organizagoes.
Contribuiu igualmente, para que em termos concetuais e empiricos se compreendesse a
origem do clima, como poderia ser estudado e o seu papel essencial para compreender e
influenciar as organizagdes no sentido de alcancarem a eficdcia organizacional
(Schneider et al., 2017). Em resumo, nesta primeira fase o clima organizacional
comegou a emergir e a ser invocado de forma implicita ou explicita em alguns
documentos mais importantes da psicologia organizacional em contraste com o foco nas
diferencas individuais que caraterizavam a psicologia industrial no momento (Schein,
1965). Mais tarde, com base nestes avangos concetuais e empiricos o pensamento inicial
sobre o contexto social forneceu uma base eclética que passou a ser definida como
ambiente de bem-estar genérico ou de concentragdo simultanea de uma ampla variedade
de construtos ja existentes (e.g. autonomia, apoio, relagdes com chefia, colaboracdo e

participa¢do na tomada de decisdes) (Schneider et al., 2017).

2%Fase (1971-1985): Defini¢do e medi¢do do conceito:

Para alguns autores, a ultima metade do século XX foi caracterizada pela
revolugdo cognitiva por se considerar que a cognicdo mediava os efeitos entre os

estimulos do ambiente e as respostas dos individuos. Para os autores um aspeto



fundamental da mediag@o cognitiva consistia no significado psicologico que o ambiente
tinha para cada individuo (James et al., 2008, p. 5).

O autor Smidts et al. (2001) considera a distingdo entre clima psicologico e
clima organizacional importante na medida em que permitia compreender o clima de
comunica¢cdo como um fendmeno que podia existir tanto a nivel individual como
grupal. No entanto o clima de comunicacdo sé poderia ser agregado de forma
homogénea e justificada ao nivel de grupo, se os individuos partilhassem o mesmo
ponto de vista relativo a uma mesma situacdo (Smidts et al., 2001). Em resumo, esta
segunda fase foi caraterizada pela preocupag¢do em compreender o conceito de clima
com base em diferentes estudos que pudessem distinguir niveis de analise e medidas
especificas para analisar o construto. Esta década de investigagc@o sobre clima culminou
na necessidade de se investigar climas especificos, e na preocupagdo de
desenvolvimento e validagdo de instrumentos de clima que visassem resultados

organizacionais especificos (Schneider et al., 2017).

3%Fase (1986-1999): Climas especificos e investigagdo multinivel:

Na terceira fase foi possivel identificar dois momentos, sendo que sensivelmente
até ao ano de 1999 a investigacdo sobre clima organizacional abrandou e caraterizou-se
por um interesse dos investigadores em esclarecer questdes tais como a agregacdo dos
dados e aprofundar o conhecimento sobre climas especificos. Paralelamente emergia a
necessidade de se compreender quais os antecedentes e consequéncias do clima
especialmente no que dizia respeito a questdes relacionadas com a lideranga.

Num segundo momento que decorreu entre 2000 e 2014, uma das principais
questdes que caracterizou o estado da arte nesta fase foram os multiplos focos que o
clima poderia ter (Carr, Schmidt, Ford, & DeShon, 2003; Kuenzi & Schminke, 2009).
As abordagens primarias para estudar os climas organizacionais concentravam-se no
clima molar ou em climas organizacionais especificos, tais como climas que se focavam
num resultado estrategicamente relevante (e.g. seguranca, servigo) e/ou processo (e.g.
justica, ética, empowerment, voz € iniciativa).

A primeira meta-andlise desenvolvida por Carr et al. (2003) teve como objetivos
compreender a relacdo entre trés facetas especificas do clima (e.g. afetivas, cognitivas e
instrumentais); o papel mediador da satisfagdo no trabalho e do compromisso
organizacional; e os resultados individuais em termos de desempenho, bem-estar

psicoldgico e absentismo. Os resultados desta investigacdo suportaram as hipoteses, ou
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seja, as trés facetas do clima organizacional que influenciavam os resultados a nivel
individual através do impacto no compromisso organizacional e na satisfagdo no
trabalho. Sendo os resultados mais relevantes com a satisfacdo no trabalho. De acordo
com os autores as perce¢des do clima eram determinantes para o comportamento dos
individuos nas organizagdes e funcionavam como mediadores da relagdo entre as
caracteristicas de trabalho e as respostas individuais.

Uma outra componente em termos de andlise do clima emergiu nesta fase, a
forca do clima (climate strenght) e relacionava-se com a extensdo de concordancia
sobre as perce¢des de clima entre departamentos. Varios estudos constataram que a
forca do clima promovia a relagdo entre os diferentes departamentos de uma
organizacdo, assim como diferentes atitudes e comportamentos a nivel de resultados
organizacionais por departamento (Schneider et al., 2013, 2017). Esta fase culminou
com a certeza de que as organizagdes ndo tinham um clima Unico, mas sim multiplos

climas de processo e de resultados estratégicos.

Caracteristicas do Trabalho: Modelo das Exigéncias e Autonomia

As exigéncias sdo definidas como os aspetos fisicos, psicoldgicos, sociais €
organizacionais do trabalho que requerem um sustentado esfor¢o fisico e/ou psicologico
(cognitivo ou emocional) e constituem os principais preditores de mal-estar e desgaste
profissional (Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2003 e 2007; Demerouti, Bakker,
Nachreiner, & Schaufeli, 2001; Shaufeli & Bakker, 2004). Entre as exigéncias do
trabalho que t€ém vindo a ser investigadas incluem-se a pressdo de tempo, a sobrecarga
de papéis, as fracas condi¢des ambientais, ou as exigéncias emocionais decorrentes das
interagdes com clientes (Bakker, Demerouti & Verbeke 2003; Bakker et al., 2007).

A autonomia pode ser definida como a capacidade que a pessoa tem para se
governar a si mesma, ou de se reger por leis proprias ou, ainda, a condicdo pela qual
pretende escolher as leis que a regem, podendo ser entendida como sindénimo de
autodeterminagdo e de liberdade. Para Ferreira e Ferreira (2001) existem dois tipos de
autonomia: emocional e instrumental. A autonomia emocional pressupde a auséncia da
necessidade constante de seguranga, afeto ou aprovagdo, emancipagdo em relacdo aos
pais, redu¢do da dependéncia em relagdo aos pares e modificagdo das relacdes com as

regras institucionais. Por outro lado, a autonomia instrumental pressupde a capacidade
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de executar atividades por iniciativa propria e ser auto-suficiente na resolucdo de
problemas.

Para Hackman e Oldham (1975) a autonomia no trabalho constitui o meio de
tomada de atitudes e de promover a motivagdo dos trabalhadores. Hackman e Oldham
(1980), definem autonomia no trabalho, como o grau de liberdade, independéncia, e
discri¢do do trabalhador, na organiza¢do do trabalho e na determina¢do dos processos a
ser usados na sua atividade. Acrescentam que a autonomia promove a responsabilidade
do trabalhador e a aceita¢do dessa responsabilidade. Ryan e Deci (2004) e Van Horn e
cols. (2004) sublinham que a autonomia constitui a liberdade do trabalhador para tomar
as suas proprias decisdes no trabalho, com a possibilidade de controlar o seu método de

trabalho ou a ordem pela qual um trabalho tem de ser executado.

Bem-estar dos trabalhadores: Engagement e Burnout

Na procura de informag¢do relativamente ao bem-estar no trabalho, percebe-se
que quando tratam do assunto, os investigadores escolhem conceitos diversos para
representd-lo, quer seja um fator positivo como o work engagement (Bakker &
Schaufeli, 2014) e a satisfacdo com o trabalho (Amaral & Siqueira, 2004), quer seja
conceitos negativos como burnout (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001) ou stress

(Byrne, 1994).
Work Engagement

Tendo em vista o objetivo desta investigacdo, ¢ pertinente analisar a
influéncia do clima de comunica¢do considerando duas perspetivas: uma perspetiva
negativa, relacionada com o burnout com origem na relacdo do individuo com o seu
ambiente de trabalho, e também numa perspetiva positiva, associada ao work
engagement por se tratar de um tema cientificamente reconhecido pelo impacto nas
emocdes e comportamentos individuais e por contribuir para a motivacdo e qualidade de
vida dos colaboradores (Bento, 2017).

O work engagement tem sido identificado como um forte preditor do
desempenho dos colaboradores, sendo uma temadtica de grande relevancia para a gestdo
de Recursos Humanos. Este construto surge ainda como um dos indicadores de uma
vida de trabalho saudavel, sendo que a sua tradugdo “a letra” significa mesmo

“compromisso laboral”. Os trabalhadores que obtém resultados elevados nos
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instrumentos que avaliam o engagement t€m uma energia muito mais positiva e estdo
perfeitamente integrados e motivados com a profissdo que desempenham (Bento, 2017).

Existem diversas evidéncias na literatura que suportam a existéncia de uma
relacdo entre o engagement dos colaboradores e os resultados organizacionais obtidos,
tais como aqueles com base no desempenho (Harter, Schmidt & Hayes, 2002;
Laschinger & Finegan, 2005, citado por Simpson, 2009; Laschinger & Leiter, 2006;
Salanova, Agut & Peiro, 2005; Schaufeli & Bakker, 2004).

O engagement tem origem em dois conceitos consonantes, nomeadamente: a
importancia do capital humano e da ligagdo psicoldgica das pessoas com a organizagao,
bem como o interesse em compreender o estado psicologico positivo das pessoas no
trabalho (Bento, 2017). Este construto vem colocar em evidéncia a necessidade de ter
pessoas competentes e dispostas a investir psicologicamente no seu trabalho (Bento,
2017). Schaufeli et al., (2002 citado por Liao, Yang, Wang, Drown, & Shi, 2013) define
o work engagement como «um estado positivo relacionado com o espirito de trabalho e
caracterizado pelo vigor, dedica¢do e absor¢doy». Assim sendo, o work engagement
reflete o nivel de envolvimento psicologico das pessoas no local de trabalho, sendo
expresso aquando a realizacdo de tarefas e fungdes especificas de trabalho. O
engagement oferece assim uma vantagem competitiva para a organizacdo (Bakker &
Schaufeli, 2014).

De acordo com a Teoria Job Demands and Resources (JD-R) (Bakker et al.,
2014; Bakker & Demerouti, 2016; Demerouti, Bakker, Nachreiner et al., 2001), em
todas as atividades profissionais exigéncias e recursos de trabalho. Estas exigéncias e
recursos de trabalho podem ser influenciados tanto pelos colaboradores (bottom-up)
como pelas chefias (top-down). No primeiro caso, algumas investigagcdes indicam que
os colaboradores tém a capacidade de se adaptar as exigéncias e recursos do trabalho
através do job crafting. Em relacdo as chefias, sera desejavel que estas proporcionem
aos seus subordinados um contexto de trabalho caraterizado por recursos e desafios que
conduzam a otimizagdo das exigéncias e recursos de trabalho, através de intervengdes
organizacionais positivas (Hakanen & Bakker, 2016). Com base na mesma Teoria JD-
R, o Modelo JD-R identifica ainda dois processos distintos, a saber: o processo de
deterioracdo da saude (health impairement), que se caracteriza pela existéncia de
exigéncias no trabalho elevadas (e.g., psicoldgicas e emocionais) que conduzem a
exaustdo dos recursos mentais das pessoas e contribuem para o desenvolvimento de

problemas de satude tais como o burnout. Pelo contrario, o outro processo, denominado
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processo motivacional, refere-se a um processo em que os recursos de trabalho t€ém um
potencial motivacional para promover o work engagement, diminuir o ciniSmo e
contribuir para o desempenho das pessoas (Bakker & Demerouti, 2007).

Burnout relacionado com o trabalho

O conceito de burnout ou desgaste profissional surgiu através das investigagdes
realizadas por Freudenberger (1974). Nestas, o autor descreve a experiéncia de exaustio
que observou em profissionais com fungdes de assistentes e de ajuda quando estes se
sentiam sobrecarregados pelos problemas dos pacientes. Mais tarde, Cristina Maslach
(1993) definiu o termo burnout de forma semelhante identificando-o como um conceito
multidimensional que consiste em exaustdo emocional (i.e., fadiga mental),
distanciamento em relacdo ao trabalho e percecdo de falta de competéncia profissional
(reduzida realizag@o pessoal) (Maslach & Jackson, 1981). Mais recentemente, o burnout
tem sido analisado considerando duas sub-dimensdes principais, a saber: exaustio
emocional e cinismo (e.g., Lopes & Chambel, 2014). No presente estudo, a semelhanga
de estudos anteriores, também se considerard somente estas duas dimensdes principais
de burnout.

O conceito de burnout e stress sdo varias vezes confundidos, mas Maslach e
Schaufeli (1993) salientam, o burnout é visto como uma extensao do stress profissional,
sendo o completar de um processo de longa duragdo em que o individuo sente que ndo

lhe restam mais formas para lidar com aquela situacdo profissional.

Metodologia

Objetivos de Investigacdo

Uma investigagdo ¢ iniciada através de uma grande questdo. Desta questdo,
vem a tona variaveis e relagdes entre as mesmas (Ribeiro, 2010). Ora, no ambito da
atual investigagdo, o objetivo geral do estudo visa analisar a relagdo entre as
caracteristicas do trabalho (i.e., autonomia e exigéncias do trabalho) e o bem-estar (i.e.,
engagement ¢ burnout), testando o papel moderador do clima de comunicagdo (i.e.,

confianga e abertura na comunicagio e suporte na comunicacio) nessa relagao.

Hipoteses:
1. As caracteristicas do trabalho (i.e., exigéncias e autonomia) relacionam-se

significativamente com o bem-estar no trabalho (i.e., burnout e engagement).

13



2. O clima de comunicagao (i.e., confian¢a e abertura na comunicacdo e suporte na
comunicagdo), tem um efeito moderador na relagcdo entre as caracteristicas do
trabalho e o bem-estar no trabalho.

Desenho de estudo
Qualquer investigacdo cientifica tem o intuito de esclarecer uma duvida,

replicar um fenémeno, testar uma teoria ou procurar solu¢des para um dado problema
(Almeida & Freire, 2007). O estudo assume um caracter descritivo-correlacional. Ao
considerar a dimensdo tempo, este estudo assume a tipologia transversal, j4 que cada
individuo ¢ avaliado apenas num unico momento e sdo comparados grupos de pessoas
com base nas suas caracteristicas. Por outro lado, atendendo a técnica inerente, esta
investigacdo pode ser considerada quantitativa, caracterizada essencialmente pelo
recurso a técnicas rigorosas de recolha de dados, muitas das quais estandardizadas, que
garantam a validade e a fidelidade de recolha dos dados recolhidos. Deste modo, esta
investigacdo recorre a técnicas quantitativas na medida em que recorre a meios para
sumariar, numericamente, grandes quantidades de informacgdo, com vista a obtencdo de
descricdes, relagdes e explicacdes estatisticas, com recurso a métodos variados
(Coolican, 2004).
Modelo Concetual:

Como ¢ possivel verificar através do Modelo Concetual (Figura 1), a presente
investigacdo inclui a andlise de seis variaveis, nomeadamente, autonomia, exigéncia do
trabalho, engagement, burnout, confianca e abertura na comunicacdo e suporte na

comunicagao.

Figura 1.
Modelo Concetual.

Engagement
Autonomia
Exaustio
Exigéncias
Burnout
Cimizmo
Confianca e
abertura na o 5y
= COMMICAgH0



Procedimento e Amostra
O questionario foi introduzido no Qualtrics®, ficando disponivel online para obtengao

de respostas. A divulgacdo foi feita através das Redes Sociais e contactos pessoais da
autora do presente trabalho. Como tal, utilizou-se um processo de amostragem por
conveniéncia. Para o preenchimento do questiondrio foram necessarios
aproximadamente 20 minutos. Antes do preenchimento do mesmo, todos os
participantes foram informados acerca do objetivo de investigacdo, dos responsdveis da
investigacdo e da voluntariedade da sua participacdo, garantindo-se que poderiam se
assim o entendessem, abandonar o estudo a qualquer momento. Foi ainda garantida a
confidencialidade das respostas e que a informag¢do recolhida seria tratada
exclusivamente para o proposito do estudo.

A amostra total deste estudo ¢ composta por 211 trabalhadores portugueses,
empregados nas mais diversas areas e sectores do mercado. Conforme € possivel
verificar na tabela 1, a maioria dos participantes ¢ do sexo feminino (68.2%), tem idade
compreendidas entre os 20 e 60 anos, cuja média se situa em torno dos 35 anos de idade
(Desvio-padrdao = 10.46). Quanto as habilitagdes, a esmagadora maioria possui
habilitagdes ao nivel do ensino superior (72.5%). Relativamente a antiguidade, as
categorias mais frequentes sdo “menos de I ano” (23.2%), “entre 1 e 2 anos” (17.5%) e
“entre 3 a 5 anos” (21.3%). Quanto ao contrato de trabalho, a maior parte possui
contrato sem termo (61.1%), trabalha em média aproximadamente 38h por semana
(Desvio-Padrao = 8.53) e ndo se encontra em teletrabalho (52.6%). Dos que estdo em
teletrabalho, a maior parte (43.1%) teve a primeira a sua primeira experiéncia durante a
pandemia. Relativamente a percecdo dos participantes sobre o impacto da covid-19
verifica-se, considerando uma escala de 0 a 10 pontos, que em média as pessoas
atribuem uma pontuacdo em torno de 3.44, 3.54 e 3.56, quanto a qualidade da
comunicacdo com a sua chefia, colegas de trabalho e organiza¢do onde trabalham,

respetivamente.
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Tabela 1. Caracterizagdo da amostra.

Variavel n %

Sexo

Masculino 67 31.8

Feminino 144 68.2
Idade Média = 35.43; Desvio-padrdo = 10.46
Habilitagdes

9° ano ou inferior 4 1.9

Entre 10° e 12° ano 54 25.6

Ensino Superior 153 72.5
Antiguidade
Menos de 1 ano 49 23.2
Entre 1 e 2 anos 37 17.5
Entre 3 a 5 anos 45 21.3
Entre 6 a 10 anos 23 10.9
Entre 11 a 15 anos 21 10.0
Entre 16 a 20 anos 12 5.7
Entre 21 a 30 anos 17 8.1

Mais de 30 anos 6 2.8
Contrato

Temporario 34 16.1

Sem termo / Permanente 129 61.1

Trabalho por conta propria / independente 34 16.1

Outro 14 6.6

Carga Horaria Semanal

Média = 37.99; Desvio-padrao = 8.53

Teletrabalho
Sim 100 47.4
Nao 113 52.6
Primeiro teletrabalho
Antes da pandemia. 32 15.2
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Durante a pandemia. 91 43.1

Nio se aplica. 88 41.7
Impacto da Covid-19 na qualidade da Média = 4.21; Desvio-Padrio = 3.44
comunicac¢io com a chefia.

Impacto da Covid-19 na qualidade da Média = 4.65; Desvio-Padrio = 3.54
comunicag¢do com os colegas de trabalho.
Impacto da Covid-19 na satisfagdo que tem Média = 4.72; Desvio-Padrio = 3.56

com a organizagdo onde trabalha.

Instrumentos
Escala das caracteristicas do trabalho

As caracteristicas do Trabalho foram avaliadas através da percecdo de
autonomia e exigéncias recorrendo a versdo portuguesa do instrumento Job Content
Questionnaire de Karasek e colegas (1998). Anteriormente j& utilizado por Castanheira
e Chambel (2010). A autonomia incluiu cinco itens, medindo a latitude de decisdo
facultada aos trabalhadores acerca das suas fungdes (e.g. “Tenho controlo sobre o que
acontece no seu trabalho’). As exigéncias incluiram seis itens, que avaliavam a pressao
de tempo e a carga de trabalho (e.g. “O meu trabalho exige que eu trabalhe depressa”).
Os itens foram pontuados pelos respondentes numa escala de 5 pontos, desde 1 (Nunca)
a 5 (Quase sempre), sendo que os valores mais elevados indicavam niveis maiores de
exigéncias e autonomia. A AFE da dimensdo autonomia identificou um fator que
contribui para explicar 59.75% da variancia, enquanto a AFE da dimensdo exigéncias
identificou um fator que contribui para explicar 57.52% da variancia. Tanto na
dimensdo autonomia, como na dimensdo exigéncias, obteve-se um alfa de Cronbach

adequado (o = .81 e .85, respetivamente).

Escala de engagement

Para medir o work engagement, foi utilizada a Utrecht work engagement
scale (UWES -9), desenvolvida por Schaufeli, Bakker e Salanova (2006). Esta escala
foca-se na experiéncia dos individuos no trabalho e foi operacionalizada com a
dimensdo vigor, através da qual se define o trabalho como algo estimulante ao qual se
quer dedicar esforco e tempo (e.g. “sinto-me cheio de energia no meu trabalho™) e a
dimensdo dedicacdo entendida como um exercicio importante e significativo (e.g.
“estou orgulhoso/a do trabalho que fago™), e a dimensdo absor¢do como a capacidade

de concentragdo de exercer uma atividade de tal forma que o individuo perde a nog¢do do
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tempo. Cada uma das dimensdes incluiu 3 itens, aos quais foram respondidos e numa
escala de frequéncia de Likert de 7 pontos (1 = nunca; 7 = todos os dias).
A AFE revelou uma estrutura de um fator que contribuiu para explicar 60.61%

da variancia. Obteve-se um alfa de Cronbach adequado (o = .91).

Escala de Burnout

O burnout foi medido através do Maslach Burnout Inventory desenvolvido por Maslach
et al. (1996). Esta escala incluia duas dimensdes: exaustdo (e.g., ‘“‘sinto-me
emocionalmente exausto com o meu trabalho) e cinismo (e.g “perdi o entusiasmo pelo
meu trabalho”). Estas duas dimensdes foram medidas através de cinco itens que foram
respondidos utilizando uma escala de Likert de 7 pontos (1 = nunca; 7 = todos os dias).
A AFE identificou uma estrutura em dois fatores que contribuiram para explicar 64.84%
da varidncia. No primeiro fator (48.67%) saturaram os 5 itens correspondentes a
dimensdo exaustdo e no segundo fator (16.18%) saturaram os 5 itens relativos a
dimensdo cinismo. O item “Quando estou a trabalhar ndo gosto que me incomodem
com outras coisas.” que deveria saturar no fator correspondente ao cinismo foi excluido
das andlises seguintes por ndo saturar suficientemente neste fator. A consisténcia interna
das duas dimensoes revelou ser adequada, nomeadamente: exaustdo obteve um alfa de

Cronbach de .90 (5 itens) e o cinismo obteve um alfa de Cronbach de .81 (4 itens).
Escala de clima da comunicacdo

Para analisar o clima de comunicag¢ao utilizou-se a Communication Measurement
Scale desenvolvida por Smidts et al. (2001) e adaptada para a populagdo portuguesa por
Gouldo (2017). Esta escala foca-se na perce¢do dos individuos sobre a forma como a
comunica¢do circula na organizacdo e foi operacionalizada com as seguintes duas
dimensdes: confianca e abertura na comunica¢do (ascendente, descendente e lateral) e
suporte na comunicacdo (sentimento de ser levado a sério pelos outros elementos da
organizagdo). Os itens por dimensdo sdo respetivamente “quando os meus colegas me
dizem alguma coisa, eu confio neles para me dizer a verdade”; “sabe-se mais sobre a
nossa organiza¢do em conversas com colegas, do que através da gestido/direcdo”.
Conforme ¢ possivel verificar através do exemplo de item para avaliar o suporte na
comunicagdo, os itens foram formulados no sentido negativo, como tal, quanto mais
elevada for a pontuagio nesta dimensio, menor a perce¢do de suporte na comunicagao.

Ja relativamente a dimensdo confianga e abertura na comunicagdo estes itens foram
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formulados no sentido positivo, desta forma, quanto mais elevada for a pontuac¢ao nesta
dimensdo, mais elevada é a percecdo de confianca e abertura de comunicagdo. Os itens
foram respondidos utilizando uma escala de Likert de 5 pontos (I = discordo

fortemente; 5 = concordo fortemente).

A Analise Factorial Exploratéria (AFE) identificou trés fatores que no total
contribuiram para explicar 70.84% da varidncia. No primeiro fator (42.36% da
varidncia) saturaram 4 itens correspondentes a dimensdo confianga e abertura da
comunicac¢do. O item “Os meus colegas estdo recetivos as sugestdes que eu lhes fago”,
correspondente igualmente a dimensdo confianca e abertura da comunicagdo, saturou
num segundo fator de forma isolada (11.14% da variancia). Por fim, os quatro itens
relativos ao suporte na comunicagdo saturaram num terceiro fator (17.35% da
variancia). Com base na AFE procedeu-se a analise da consisténcia interna das duas
dimensdes do clima de comunica¢do. A consisténcia interna das duas dimensdes
revelou ser adequada, nomeadamente: confianca e abertura na comunicag¢do obteve um
alfa de Cronbach de .83 (4 itens) e o suporte na comunica¢do obteve um alfa de

Cronbach de .79 (4 itens).

Resultados
Analise descritiva: valores médios e correlagdes

Na tabela 2, € possivel observar o valor médio e o desvio-padrio para cada uma
das varidveis em estudo. O valor médio obtido no clima de confianca parece indicar que
os participantes t€ém uma percegdo relativamente positiva do mesmo. (M=3.94; DP
=.66), considerando uma escala de Likert de 5 pontos. Quanto ao clima de suporte, o
valor médio registado parece indicar eu os individuos tém uma percecdo neutra sobre o
mesmo. (M=2.66; DP =.88), considerando uma escala de Likert de 5 pontos.
Relativamente as caracteristicas do trabalho os participantes parecem percepcionar em
média algumas vezes, tanto a autonomia como as exigéncias do trabalho (M=3.63; DP
=.75). Quanto ao burnout o valor médio registado parece sugerir que os participantes
experimentam alguns indicadores do mesmo “uma vez ou menos por més”. (M=2.97,
DP =1.32), considerando uma escala de Likert de 7 pontos. Relativamente ao

engagement, o valor médio revela que os participantes parecem sentir este indicador
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positivo de bem-estar “algumas vezes por semana”. (M=5.78; DP =1.12), considerando

uma escala de Likert de 7 pontos.

Observando a matriz de correlagdes (ver Tabela 2), tal como esperado é possivel
observar a existéncia de uma relag@o positiva e significativa entre o clima de confianca
e percecdo da autonomia (r =49, p <.01), bem como o engagement (r =.44, p <.01).
Desta forma, quanto mais elevado o clima de confianga, mais elevada é perce¢do da
autonomia e o engagement dos colaboradores. Pelo contrario, quanto mais elevada é o
clima de confianca, mais reduzida é a perce¢do de exigéncias (r = -.15, p <.05) ¢
burnout (r = -.39, p <.01). Relativamente ao clima de suporte, quanto mais fraca ¢ a
percecdo de existéncia de clima de suporte, menos percecdo de autonomia (r = -.25, p
<.01) e menos engagement as pessoas apresentam no seu trabalho (r = -.17, p <.05).
Quanto a percecdo de exigéncias (r = .22, p <.01) e burnout (r = .33, p <.01), parece
haver uma perce¢@o mais elevada quando as pessoas percebem o clima de suporte como
sendo mais fraco. Tal como previsto, a percecdo da autonomia parece contribuir para
reduzir os niveis de burnout (r = -.51, p <.01) e aumentar os niveis de engagement (r =
49, p <.01). Ja a percecdo de exigéncias apenas parece contribuir para aumentar os
niveis de burnout (r = .38, p <.01) , ndo tendo sido identificada a existéncia de uma

relagdo significativa entre as exigéncia e o engagement (r = -.08, n.s.).

Tabela 2

Meédias. desvios-padrdo e correlagdes entre as varidveis em estudo.

Média DP 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7.
1. Clima de
3.94 66 -
Confianga
2. Clima de 5 66 88 4™ .
Suporte

Kk kK

3. Autonomia 3.72 .83 .49 =25 -

kk kK

4. Exigéncias 3.63 75 -15 227 -347 -

5. Exaustio 3.68 1.66 -347 267 -457 457 -
6. Cinismo 209 133 -347 337 _437 160 517 -
7. Burnout 297 132 -39 337 .51 387 927 807 -
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ok ok B B

8. Engagement 578  1.12 44" -17° 497 -0.08 -45  -56 -56

Nota. DP = Desvio-padrio; i p<.0l; p<.05

Teste de hipoteses

Para a realizagdo do teste de hipoteses foi utilizado o modelo 2 do Process (Hayes,
2012), a ferramenta do SPSS 23.0, que permite testar o modelo de moderagdo.
Conforme ¢ possivel observar na tabela 3, comegou-se por testar dois modelos que
tinham em comum o facto de o burnout estar introduzido como variavel dependente. No
modelo 1, inclui-se como varidveis independentes a perce¢do de autonomia, clima de
confianga e clima de suporte. Tal como esperado, e ha semelhanca do padrio verificado
na analise de correlacdes, observou-se a existéncia de uma relacdo negativa e
significativa entre a perce¢do da autonomia e o burnout (B=-.63, p <.01), o que
contribui para suportar a hipdtese 1. Adicionalmente, também se verificou uma relagio
positiva e significativa entre a perce¢@o reduzida de clima de suporte e o burnout (B =

26, p <.05).

No modelo 2, incluiu-se como varidveis independentes a perce¢do de exigéncias, o
clima de confiang¢a e o clima de suporte, mantendo-se como variavel independente o
burnout. Com a testagem deste modelo, verificou-se a existéncia de uma relagdo
positiva e significativas entre as exigéncias e o burnout (B =.58, p <.01), o que contribui
para suportar a hipdtese 1. Adicionalmente, tanto o clima de confianca como o clima de
falta de suporte, foram observados como estando significativamente relacionados com

burnout (B =-.56, p <.01; B =.22, p <.05 respetivamente).

Relativamente a hipdtese de moderagdo da relag@o entre as caracteristicas do trabalho e
o burnout, pelas duas dime4nsdes d clima organizacional, ao contrario do esperado, o
efeito moderador ndo se revelou significativo, conforme € possivel verificar na Tabela 3

(p > .05). Assim sendo, a hipdtese 2 ndo foi suportada.
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Tabela 3

Resultados do teste do modelo de moderacdo com o burnout como varidavel dependente.

Variaveis B SE t P LLCI ULCI
Independentes
Autonomia -.63 A2 -5.51 .00 -.86 -40
Exigéncias S8 A2 5.25 .00 .36 .79
Clima de -25%-56"  .16%.14"  -1.54%-4.11° .12%.00° -.58"-83" .07%-29"
Confianca
Clima de 26°/.22°  11%.10°  2.39%2.18°  .02%.03° .05°/.02°  .48Y.42°
Suporte
Interagdo entre  -.01 A5 -.06 .96 -.30 .29
Autonomia x
Clima de
Confianga
(Modelo 1)
Interagdo entre  -.01 A3 -.08 93 -.26 24
Autonomia X
Clima de
Suporte
(Modelo 1)
Interag¢do entre  -.01 17 -.07 .95 -.35 33
Exigéncias x
Clima de
Confianga
(Modelo 2)
Interagdo entre .22 A3 1.69 .09 -.04 48
Exigéncias x
Clima de
Suporte
(Modelo 2)

Modelo1 R R-sq F p

.55 .30 22.52 .00
Modelo2 R R-sq F p
54 .29 15.88 .00

Nota. * Coeficiente obtido com o Modelo 1, que inclui o burnout, perce¢do de
autonomia, clima de confianca e clima de suporte; ® Coeficiente obtido com o Modelo 2,
que inclui o burnout, percegao de exigéncias, clima de confianga e clima de suporte.
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Tal como ¢é possivel observar na Tabela 4, foram testados dois modelos que
tinham em comum o facto de o engagement estar introduzido como varidvel
dependente. No modelo 1, inclui-se como varidveis independentes a percecdo de
autonomia, clima de confianga e clima de suporte. Tal como esperado, ¢ ha semelhanca
do padrao verificado na analise de correlagdes, observou-se a existéncia de uma relagao
positiva e significativa entre a perce¢do da autonomia e o engagement (B=.49, p <.01),
0 que contribui para suportar a hipotese 1. Adicionalmente, também se verificou uma
relacdo positiva e significativa entre a percecdo reduzida de clima de confianca e o

engagement (B =.46, p <.05).

No modelo 2, incluiu-se como varidveis independentes a percecdo de exigéncias,
o clima de confianga e o clima de suporte, mantendo-se como variavel independente o
engagement. Com a testagem deste modelo, ao contrario do esperado, a relagdo entre
exigéncias e engagement, apesar de se ter revelado negativa, ndo foi significativa (B = -
.04 ; n.s.), deste modo, este resultado ndo contribuiu para o suporte da hipotese 1.
Adicionalmente, ha semelhan¢a do verificado no modelo 1, a relagdo entre clima de
confianca e engagement manteve-se como sendo positiva e significativa (B = .74, p

<.01).

Relativamente a hipdtese de moderacdo da relagdo entre as caracteristicas do trabalho e
o engagement, pelas duas dimensdes do clima organizacional, ao contrario do esperado,
o efeito moderador ndo se revelou significativo, conforme ¢é possivel verificar na Tabela

4 (p > .05). Como tal, a hipdtese 2 ndo foi suportada.

Tabela 4

Resultados do teste do modelo de moderagcdo com o engagement como variavel
dependente.

Variaveis B SE t 4 LLCI ULCI
Independentes

Autonomia 49 A2 4.13 .00 .26 72
Exigéncias -.04 10 -.39 .70 -.24 .16
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Clima de 46 .14%.11° 322%6.50"  .00%.00" .18%.51"  .75%.96"
Confianc¢a .7

40
Clima de 03%.01"  .09%.08" .36%.12 72%.91° -15%-16  21%.18"
Suporte b
Interacdo entre .01 .10 14 .89 -.19 22
Autonomia X
Clima de
Confianca
(Modelo 1)
Interacdo entre .06 A2 49 .62 -.17 28
Autonomia X
Clima de
Suporte
(Modelo 1)
Interagdo entre .19 .14 1.34 18 -.09 45
Exigéncias x
Clima de
Confianca
(Modelo 2)
Interagdo entre .01 10 12 .90 -.19 22
Exigéncias x
Clima de
Suporte
(Modelo 2)

Modelo1l R R-sq F )%

54 .29 15.88 .00
Modelo2 R R-sq F p
45 20 12.62 .00

Nota. * Coeficiente obtido com o Modelo 1, que inclui o engagement, perce¢do de
autonomia, clima de confianca e clima de suporte; ® Coeficiente obtido com o Modelo 2,
que inclui o engagement, percecdo de exigéncias, clima de confianca e clima de suporte.
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Discussio

Seguidamente as respetivas andlises de dados, serdo elaboradas algumas
consideragdes consideradas importantes relativamente a metodologia utilizada, aos
resultados, respetiva exatiddo e significancia estatistica, assim como as vantagens ou
aspetos inovadores e limitagcdes da presente investigacao.

O estudo elaborado permite o acréscimo de informagdo e novos insights no que
diz respeito ao estudo das carateristicas do trabalho e bem-estar, testando o papel
moderador do clima comunicacdo organizacional na relagdo entre estas variaveis. Para
além disso, a investigacdo orientava, enquanto objetivo geral, o estudo da relagdo entre
as caracteristicas do trabalho (i.e., autonomia e exigéncias do trabalho) e o bem-estar
(i.e., engagement e burnout), testando o papel moderador do clima de comunicacéo (i.e.,
confianca e abertura na comunicagdo e suporte na comunica¢do) nessa relagdo. De
forma a alcangar estes objetivos da forma adequada, e para verificar as hipdteses
elaboradas, foram efetuadas diversas analises estatisticas.

Dando inicio a andlise das hipdteses, a primeira prevé que as caracteristicas do
trabalho (i.e., exigéncias e autonomia) relacionam-se significativamente com o bem-
estar no trabalho (i.e., burnout e engagement). Tal como esperado, e ha semelhanca do
padrdo verificado na andlise de correlagdes, observou-se a existéncia de uma relagdo
negativa e significativa entre a perce¢do da autonomia e o burnout (B=-.63, p <.01),
bem como uma relagdo positiva e significativa entre as exigéncias € o burnout (B= .58,
p <.01).

Estes resultados vdo ao encontro da fundamentagdo teorica, visto que de acordo
com a Teoria JD-R, no Modelo JD-R preconiza-se a existéncia de um processo de
deterioracdo da saude (health impairement), no qual as exigéncias do trabalho elevadas
(e.g. psicolégicas e emocionais) conduziam a exaustdo dos recursos mentais dos
individuos e contribuiam para problemas de satde tais como a burnout (Bakker &
Demerouti, 2007).

No presente estudo, também se verificou suporte empirico para processo

motivacional, no qual se prevé que recursos de trabalho, tal como a autonomia, tenham
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um potencial motivacional para promover o work engagement (Bakker & Demerouti,
2007). No entanto, ao contrario do previsto, as exigéncias no trabalho ndo contribuiram
para diminuir o burnout neste estudo. Sugere-se que estudos futuros utilizem
juntamente com a abordagem quantitativa uma abordagem qualitativa para perceber
mais aprofundamente como as exigéncias sdo percebidas pelos participantes do estudo.

Adicionalmente, como neste estudo ndo se verificou um efeito moderador da
variavel clima de comunicag¢do organizacional na relagdo entre as caracteristicas do
trabalho e o bem-estar, serd importante que estudos futuros investiguem um modelo de
mediacdo que inclua estas variaveis.

Para concluir, embora a presente investigagao tenha contribuido para a literatura,
os resultados deste estudo devem ser analisados tendo em consideracao as limitagdes do
mesmo. Em primeiro lugar, esta investigagdo foi conduzida com trabalhadores
Portugueses. Como tal, os resultados podem ndo ser generalizados a outras culturas. Em
segundo lugar, este estudo tem um desenho transversal, em que os dados foram
recolhidos num Unico momento. Assim, ¢ importante que no futuro se volte a testar este
modelo utilizando um desenho longitudinal e, como isso, perceber as relagdes de

causalidade entre as diferentes variaveis.
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Anexos



Questionario

Ao responder a este questiondrio estara a fazer parte de uma investigagdo
realizada por Laura Montenegro, no dmbito da sua dissertagdo de mestrado orientada
pela Professora Doutora Silvia Lopes da Faculdade de Filosofia e Ciéncias Sociais,

Universidade Catolica Portuguesa, Braga.

Qual o objetivo deste questionario?

Este questionario ¢ sobre o modo como se sente sobre diferentes aspetos do seu

trabalho.
Este questionario ndo ¢ um teste, logo ndo tem respostas certas ou erradas.

Queremos apenas saber a sua visdo pessoal sobre os assuntos abordados ao

longo do questionario.

Por favor leia cada questio com cuidado, mas responda imediatamente

assinalando a op¢@o que melhor corresponde a sua opinido.
Quem vai ver as minhas respostas?

A informacdo que der ¢ totalmente confidencial. Os resultados serdo analisados
em conjunto com as respostas dos outros participantes, para que nenhuma das respostas

individuais de cada profissional possa ser identificada.

Em nenhuma situagdo os seus dados individuais serdo dados a alguém.

Para qualquer esclarecimento adicional, por favor contacte:

Professora Doutora Silvia Lopes — silopes@ucp.pt

Laura Montenegro - lau-montenegro@hotmail.com

Agradecemos antecipadamente a sua colaboragao.
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Dados Sociodemograficos

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

comparar as opinides de diferentes grupos de trabalhadores.

1. | Qual o seu género? Masculino... Feminino...
2. | Qual a sua idade?
3. | Qual o nivel de Até ao 92 Ano...

habilitacdes mais elevado | Ensino Secundério ou equivalente...

que completou?

Bacharelato...
Licenciatura...

Mestrado...
Doutoramento...
Informagdo Organizacional
4, | Qual éasua
funcdo na
organizagao?
5. | Ha quanto tempo | Menos de 1 ano... Entre 11 a 15 anos ...
esta
Entre 1 e 2 anos... Entre 16 a 20 anos ...
empregado(a)
neste hotel? Entre 3 a5 anos ... Entre 21 a 30 anos ...
Entre 6 a 10 anos ... Mais de 30 anos...
6. ual o seu
Q Contrato a Termo Certo....
contrato?
Contrato a Termo Incerto....
Contrato por Tempo Indeterminado (Permanente)....
Outro, qual
7. | Qual o seu horério

de trabalho?

Tempo inteiro (full-time), com ndmero de horas fixo....
Tempo inteiro (full-time), com isenc¢do de horario....

Tempo parcial (part-time) ....
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Com base nas informagdes acima indicadas, declaro que participo
voluntariamente nesta investigagdo e dou autorizagdo para que os dados sejam tratados

para o proposito do estudo.
O Sim.
(O Nao.
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Dados Sociodemograficos

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

comparar as opinides de diferentes grupos de trabalhadores.

1. | Qual o seu género? Masculino... Feminino...
2. | Qual a sua idade?
3. | Qual o nivel de Até ao 92 Ano...

habilitagbes mais elevado | Ensino Secundario ou equivalente...

que completou?

Bacharelato...
Licenciatura...

Mestrado...
Doutoramento...
Informagdo Organizacional
4, | Qual éasua
funcdo na
organizagao?
5. | Ha quanto tempo | Menos de 1 ano... Entre 11 a 15 anos ...
esta
Entre 1 e 2 anos... Entre 16 a 20 anos ...
empregado(a)
neste hotel? Entre 3 a5 anos ... Entre 21 a 30 anos ...
Entre 6 a 10 anos ... Mais de 30 anos...
6. ual o seu
Q Contrato a Termo Certo....
contrato?
Contrato a Termo Incerto....
Contrato por Tempo Indeterminado (Permanente)....
Outro, qual
7. | Qual o seu horario

de trabalho?

Tempo inteiro (full-time), com nimero de horas fixo....
Tempo inteiro (full-time), com isenc¢do de horario....

Tempo parcial (part-time) ....
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As carateristicas da sua chefia

Concordo Totalmente

Concordo

Nesta secgdo pedimos-lhe que reflita Concordo moderadamente

sobre a relagdo que tem com a sua ~ "
209 N&o concordo nem discordo

hierarquia direta. Por favor responda a

~ N Discordo moderadamente
todas as questoes marcando a opcao que

Discordo

Discordo Totalmente

Se realmente precisar sei que o superior hierarquico tomara a
... . . 1(2|3(4|5|6|7
iniciativa de me ajudar.

O meu superior hierdrquico compreende os meus problemas e
necessidades.

3. | O meu superior hierdrquico reconhece o meu potencial. 1/2|3(4|5|6]|7

O meu superior hierdrquico tem confianga em mim para
defender as minhas decisdes, mesmo na minha auséncia.

Tenho uma boa relagao de trabalho com o meu superior

hierarquico.

Referéncias:

= (Carvalho, V. S., & Chambel, M., J. (2014). Work-to-family enrichment and employees’
well-being: High Performance Work System and job characteristics. Social Indicators
Research, 119, 373-387. doi:10.1007/s11205-013-0475-8

= Scandura, T. A, & Graen, G. (1984). Moderating effects of initial leader-member
exchange status on the effects of a leadership intervention. Journal of Applied
Psychology, 71, 579-584. doi: 10.1037//0021-9010.69.3.428.
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O seu trabalho

Nas seguintes questdes pedimos-lhe que

descreva algumas caracteristicas do seu

Quase sempre

trabalho. Para cada uma delas, indique qual a

Muitas vezes

sua opiniao.

Poucas vezes

Nunca

Algumas vezes

O meu trabalho exige que eu trabalhe depressa.

No meu trabalho tenho demasiados objetivos para cumprir.

O meu trabalho exige que eu trabalhe duramente.

No meu trabalho, tenho uma grande quantidade de coisas para fazer.

Nao tenho tempo para fazer todo o meu trabalho.

Tenho demasiado trabalho para fazer.

Sinto que ndo tenho tempo para terminar o meu trabalho.

Tenho a possibilidade de decidir como organizar o meu trabalho.

RlRr|RrR|IRR[R[R|~

NININININININN

W WWwW w w wiw w

NN S I I I

(RN RN, RO, RO RO, RO RN,

IR NV RWIN -

Tenho controlo sobre o que acontece no seu trabalho.

[E
©

O meu trabalho permite-me tomar decisdes por mim prépria(o).

=
=

No meu trabalho é-me pedido que tome as minhas préprias decisdes.

Referéncia:

e Santos, A., Chambel, M. J., & Castanheira, F. (2020). Wellbeing among hospital nurses:

a cross-sectional study of the contributions of relational job characteristics.

International Journal of Nursing Studies, 105, 103438.

e Karasek, R., Brisson, C., Kawakami, N., Houtman, |., Bongers, P., & Amick, B. (1998).

The Job Content Questionnaire (JCQ): An instrument for internationally comparative

assessments of psychosocial job characteristics. Journal of Occupational Health

Psychology, 3(4), 322.
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O Seu Bem-Estar

Nesta sec¢do encontram-se afirmacgdes sobre
sentimentos relacionados com a sua atividade
profissional. Por favor leia cada frase atentamente e
pense se alguma vez se sentiu dessa forma face ao
seu trabalho. Se ja teve esse sentimento, escreva o

Todos os dias

Algumas vezes por semana
Uma vez por semana
Algumas vezes por més

numero (de 0 a 6) que melhor descreve com que

Uma vez ou menos por meés

frequéncia se sente dessa forma. Algumas vezes por ano
Nunca
1. | No meu trabalho, sinto-me cheia (0) de energia 011121314516
2. | Estou entusiasmada (0) com o meu trabalho. 0112314516
3. | Estou contente quando estou a trabalhar intensamente. 0112314516
4. | No meu trabalho, sinto-me forte e com vigor. 0112314516
5. | O meu trabalho inspira-me. 0 [1]2(3[4(5]6
6. | Estou imerso no meu trabalho. 011121314516
7. | Quando acordo de manha, sinto-me bem por ir trabalhar. 0112314516
8. | Tenho orgulho no trabalho que fago. 011121314516
9. | Esqueco-me “do resto” quando estou a trabalhar. 011121314516
10. | Sinto-me emocionalmente esgotado(a) pelo meu trabalho. 0|1]2|3]4|5]|6
11. | Sinto-me desgastado(a) no fim do dia de trabalho. 0|1|12|3]4|5]|6
12. Sin_to—me fgtigado(a) quando acordo de manha e tenho de enfrentar 0ol 11213lals5!6
mais um dia de trabalho.
13. | Trabalhar durante todo o dia é realmente uma pressdo para mim. 0|1]2]3]|4]5
14. | Sinto-me esgotado(a) pelo meu trabalho. 1 3 5
15. | Perdi interesse pelo meu trabalho desde que comecei com este 0ol1l2l3lal5l6
emprego.
16. | Perdi entusiasmo pelo meu trabalho. 0|1]2|3]4|5]|6
17. anndo estou a trabalhar ndo gosto que me incomodem com outras 0ol1l2l3lal5/6
coisas.
18. | Tornei-me mais reticente em relagio a utilidade do meu trabalho. 0|1]2[3]|4]5
19. | Duvido do valor e utilidade do meu trabalho. 1 3 5

Referéncia:

Work engagement - Schaufeli, W. B., Bakker, A. B., & Salanova, M. (2006). The measurement

of work engagement with a short questionnaire: A cross-national study. Educational and

Psychological Measurement, 66, 701-716. doi:10.1177/0013164405282471

Burnout: Maslach, C., Jackson, S., & Leiter, M. (1996). Maslach burnout inventory manual (3rd

ed.). California, CA: Consulting Psychologist Press.

Clima de Comunicagao

Por favor, indique o seu grau de acordo ou desacordo
com as seguintes afirmacgdes:

Concordo fortemente
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Concordo

N3do concordo nem discordo

Discordo

Discordo fortemente

1. | O meu chefe direto estd aberto a sugestées feitas por mim. 11213]4ls

2. | Quando o meu chefe direto me diz alguma coisa, eu confio que ele esta
a ser sincero e honesto. 1123|145

3. | Quando os meus colegas me dizem alguma coisa, eu confio que me
estdo a dizer a verdade. 112(3|4|5

4. | Os meus colegas estdo recetivos as sugestdes que eu lhes faco. 11213]4ls

5. | Se a nossa gestdo/direcdo nos disser alguma coisa (sobre a forma como
estamos a desenvolver o nosso trabalho) eu confio que nos estdo a 11213]als
dizer a verdade.

6. | Os objetivos desta organizacdo provavelmente sé sdao conhecidos por
guem os formulou. 1/12(3|4]|5

7. | Quando ouvimos informagdo que nos diz respeito esta geralmente
chega por outras vias indiretas (o “diz que disse”). 11213145

8. | A maior parte daquilo que fico a saber através dos canais oficiais da
minha organizac¢do (ex: intranet, email) hd muito tempo que deixou de 11213]4als
ser sobre assuntos atuais.

9. | Sabe-se mais sobre a nossa organizagcdao em conversas com colegas, do
que através da gestdo/direcdo. 1(2(3|4]|5

Dimensoes:

Confianca e abertura da comunicacdo —item 1a5;

Suporte nha comunicacao —item 6 a 9.

Referéncia: Ver capitulo Il - Gouldo, M. P. (2017). Efeitos do clima de comunicagdo

mn

organizacional no" stress"," work"" engagement" e comportamentos extra-papel (Tese de
Doutoramento). Lisboa: ISCTE-IUL.

Nesta seccdo encontram-se afirmagdes sobre
sentimentos relacionados com a sua vida em geral.
Por favor leia cada frase atentamente e assinale o
quanto concorda ou discorda com cada frase em 41

relacdo a sua vida de um modo geral.



Concordo fortemente

Concordo

Concordo ligeiramente

Nio concordo nem discordo

Discordo ligeiramente

Discordo

Discordo Fortemente

1. | De muitas formas a minha vida esta préxima do meu ideal. 1 (213 |4|5]|]6]|7
2. | As minhas condi¢des de vida sdo excelentes. 1 2|3 |4[5]|6]|7
3. | Estou satisfeito com a minha vida. 1 2|3 |4[5]|6]|7

4. | Até agora tenho conseguido as coisas importantes que eu queronavida. | 1 [ 2 |3 [ 4[5 ]| 6| 7

5. | Se pudesse viver a minha vida novamente, ndo mudaria quase nada. 12134 |5]|6]|7

Referéncia:

= Diener, E., Emmons, R. A,, Larsen J. R,, Griffin, S. (1985). The satisfaction with life scale.
Journal of Personality Assessment, 49(1), 71-75.

Muito obrigada pela sua colaboragao!
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