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Resumo 

A motivação no trabalho é um tema, cada vez mais abordado e valorizado pelas empresas. 

Desta forma, este estudo procura perceber em que medida é que a perceção da conciliação 

trabalho-vida pessoal influencia a motivação dos trabalhadores, no contexto de startups e 

empresas estabelecidas. O questionário foi respondido por 600 trabalhadores, com idades 

compreendidas entre os 19 anos e os 62 anos.  

Os resultados mostram-nos que, ao contrário do que seria esperado, a conciliação 

trabalho-vida pessoal não prediz a motivação intrínseca. No entanto, através de algumas 

análises exploratórias, a conciliação trabalho-vida pessoal prediz a motivação extrínseca. Para 

além disto, os resultados também revelam que não existe uma relação significativa entre as 

variáveis da motivação (intrínseca e extrínseca) e da conciliação trabalho-vida pessoal (alto e 

baixo) tendo em conta o tipo de empresa onde os colaboradores se inserem (i.e., startups ou 

empresas estabelecidas).  

Assim este estudo permite concluir que é importante sensibilizar as organizações para a 

necessidade de serem criadas práticas que proporcionem o equilíbrio entre a vida profissional 

e pessoal dos trabalhadores, independentemente do tipo de empresas onde estes se inserem, 

tendo sempre em vista sua a motivação e respetivas consequências para os próprios e para as 

organizações. 

Palavras-chave: motivação; conciliação trabalho-vida pessoal; startups; empresas 

estabelecidas. 
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Abstract 

 

Work motivation is a topic that is increasingly addressed and valued by companies. Thus, 

this study seeks to understand to what extent the perception of work-life balance influences 

workers' motivation in the context of startups and established companies. The questionnaire 

was answered by 600 workers, aged between 19 and 62 years. 

The results show us that, contrary to what would be expected, the work-life balance does 

not predict intrinsic motivation. However, through some exploratory analysis, work-life balance 

predicts extrinsic motivation. In addition, the results also reveal that there is no significant 

relationship between the variables of motivation (intrinsic and extrinsic) and work-life balance 

(high and low), taking into account the type of company where employees work (ie., startups 

or established companies). 

Thus, this study allows us to conclude that it is important to sensitize organizations to the 

need of creating practices that provide a balance between the professional and personal life of 

workers, regardless of the type of companies where they operate, always with a view to their 

motivation and respective consequences for themselves and for the organizations. 

 

Key-words: motivation; work-life balance; startups; established companies. 
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1. Introdução 

O presente trabalho tem como objetivo estudar a importância, a relação e as diferenças da 

motivação e da conciliação vida profissional-vida pessoal (work-life balance) em trabalhadores 

de startups e de empresas estabelecidas. Uma força de trabalho motivada é frequentemente 

apontada na literatura da especialidade como sendo uma importante vantagem no atual contexto 

competitivo (Quinteira, 2017). Nas últimas décadas, o tema conciliação trabalho-vida pessoal 

(i.e., a medida em que um trabalhador sente a sensação de dever cumprido no trabalho, e chega 

a casa e se encontra satisfeito, realizado e de “bem com a vida”) tem sido considerado, ao nível 

da União Europeia, como um dos maiores desafios das sociedades modernas nos contextos 

laborais de trabalho e familiares (Andrade, 2015). Aliás, o conjunto de mudanças na natureza 

do trabalho e da vida pessoal, tem tornado cada vez mais difícil as pessoas encontrarem um 

equilíbrio entre as duas esferas da sua vida. Assim, e tendo em conta que os esforços dos 

trabalhadores para equilibrar o trabalho e a vida pessoal são cada vez maiores, isso potencia 

uma preocupação crescente para as organizações no sentido de reestruturar políticas e práticas 

de suporte aos trabalhadores para que estes consigam responder às exigências dos diferentes 

contextos (Haeger & Lingham, 2014). 

A gestão estratégica das organizações e dos seus recursos humanos salienta a vantagem 

que representa poder contar com pessoas envolvidas, empenhadas e dedicadas, conhecedoras 

dos objetivos organizacionais e com elas comprometidas, capazes de inovar – não se limitando, 

por isso, a obedecer, cumprir ou repetir – que estejam dispostas a dar o seu melhor e a fazer uso 

dos seus conhecimentos e das suas competências, contribuindo, assim, para o êxito e por esse 

mesmo êxito sendo reconhecidas e recompensadas (Gomes & Borba, 2011). Trabalhadores que 

se encontrem motivados, ou seja, que sintam apoio e/ou suporte por parte da organização, irão 

ter um melhor desempenho e produzir mais, contrariamente aos que não percecionam esse 

mesmo suporte, fazendo com que se sintam desmotivados e apresentem menores níveis de 

produtividade (Saari & Judge, 2004). Desta forma, a promoção da qualidade de vida no seio 

das organizações, corresponde, também, a uma promoção da qualidade de vida familiar e social 

(Conte, 2003). 

Mas é o ambiente em que estão inseridas as organizações que determina o plano de ação 

a ser elaborado, tendo em conta os seus objetivos (Pinto, 2009). No caso de empresas como as 

startups que, de acordo com a literatura, são organizações que se caraterizam como 

organizações mais ágeis e flexíveis (Decker et al., 2014), com um ambiente mais complexo e 

dinâmico, o plano de ação está direcionado para a melhoria constante das situações presentes, 
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garantindo que a organização responda eficazmente às mudanças constantes (Pinto, 2009). Por 

outro lado, e em comparação com as startups, as empresas estabelecidas contam com um 

sistema mais burocrático e mecanicista, sendo que a cultura organizacional está relativamente 

definida (Ribeiro, 2006). Estas empresas caracterizam-se ainda por ter um ambiente mais 

estável e previsível, sendo que um dos seus objetivos passa por manter o desempenho estável 

para que a empresa continue a apresentar bons resultados (Pinto, 2009). 

Desta forma, torna-se importante dar atenção às diferenças que possam surgir entre 

startups e empresas estabelecidas, uma vez que ambas se distinguem em vários aspetos, como, 

por exemplo, em relação às motivações dos seus trabalhadores para atingir objetivos (Cohen & 

Sauermann, 2007). Ademais, perceber em que medida a perceção de conciliação trabalho-vida 

pessoal se manifestará numa e outra, de acordo com essas mesmas caraterísticas e com as do 

próprio indivíduo. 

2. Enquadramento Teórico 

2.1. Conciliação trabalho-vida pessoal 

O termo “Work Life Balance” 1 (WLB), equilíbrio entre a vida profissional e pessoal, 

refere-se a todas as atividades no trabalho e fora dele (Kalliath & Brough, 2008). Através desse 

equilíbrio, o indivíduo sente a sensação de dever cumprido no trabalho e chega a casa satisfeito, 

existindo um benefício mútuo para o indivíduo, para as empresas e para a sociedade em geral, 

uma vez que, existindo um equilíbrio na vida profissional e pessoal, isso refletir-se-á no 

sentimento de satisfação com a vida (Andrade, 2015). De uma forma geral, a conciliação 

trabalho-vida pessoal é uma escolha pessoal e de responsabilidade individual, onde o indivíduo 

deve ter um certo controlo sobre quando, onde e como trabalha (Chandra, 2012). Torna-se 

importante clarificar que neste estudo estamos a analisar conciliação vida profissional-pessoal 

e não conciliação trabalho-família, uma vez que a vida pessoal do indivíduo inclui vários 

domínios para além do familiar. 

É importante realçar, mais uma vez, que este é um estudo com ênfase na conciliação vida 

profissional-pessoal, pelo que é importante ter em conta vários fatores que englobam o foro 

pessoal do indivíduo. Na maioria dos estudos, quando se refere ao domínio da vida familiar, 

incluem-se filhos e, por consequência, responsabilidades parentais (Waumsley et al., 2010). No 

entanto, são cada vez mais as famílias que não possuem filhos, tornando-se importante, 

também, analisar este fator. Adicionalmente, a avaliação da existência de conflito trabalho-

 
1 Work-life balance - Conciliação entre a vida familiar e profissional. 
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família e família-trabalho, pressupõe, implicitamente, que trabalhadores que possuem, ou não, 

uma estrutura familiar com filhos, experienciam diferentes conflitos entre os dois domínios 

(Waumsley et al., 2010). Como tal, trabalhadores que não possuem filhos sentem menos 

igualdade em relação à inclusão social, às oportunidades de trabalho, acesso a benefícios, ao 

respeito pela vida pessoal e expetativas profissionais, em comparação a trabalhadores com 

filhos e, portanto, percecionam maior conflito (Grzywacz & Marks, 2000). 

Algumas das influências mais significativas para o aparecimento da conciliação entre a 

vida pessoal e profissional devem-se ao aumento, a longo prazo, da forte presença no mundo 

do trabalho do sexo feminino, bem como a consequente mudança dos tipos de estrutura familiar 

que hoje em dia existem (Hildebrandt & Littig, 2006). Paralelamente, os novos ritmos 

intensificados do mercado de trabalho, resultantes da globalização, e o grau acrescido de 

exigências e competitividade por parte das organizações, condicionam a relação trabalho-

família, uma vez que contribuem para um conflito entre as especificidades do trabalho e o tempo 

disponível para dedicar à família (i.e., horários de trabalho diferentes da rotina familiar) (Silva 

et al., 2011). A estas mudanças juntam-se o aumento do consumismo, os avanços da tecnologia 

e as mudanças na família, que afetam o impacto que o trabalho e a família têm na vida dos 

indivíduos, exigindo uma maior flexibilidade no horário laboral para que as duas esferas, 

pessoal e profissional, possam coexistir (Chandra, 2012). Caso não aconteça, por consequência, 

a sobrecarga do trabalho e o conflito de papéis podem gerar conflito pessoal (Chandra, 2012). 

O conflito entre os dois domínios decorre do desempenho e envolvimento do indivíduo em 

múltiplos papéis: o de trabalhador, de cônjuge e, em muitos casos, o parental (Leite, 2006), 

surgindo, normalmente, quando os papéis relacionados com ambos se tornam incompatíveis. 

Consequentemente, quanto maior for a acumulação de papéis, maiores serão os riscos de 

incompatibilidade entre estes e, consequentemente, maior conflito poderá́ ser vivido pelos 

indivíduos, podendo mesmo gerar dificuldades de cumprimento adequado de um ou mais papéis 

(Voydanoff, 2002), sem nunca esquecer que o tempo despendido num papel, impacta 

negativamente na disponibilidade de tempo e cumprimento das exigências do outro (Andrade, 

2015). Quando o equilíbrio e organização entre o trabalho e a vida pessoal não se manifesta, e 

começa a existir o sentimento de insatisfação e desânimo, toda a vida do sujeito vai traduzir-se 

num momento de conflito (Quinteira, 2017). 

Segundo Andrade (2015), algumas das consequências deste conflito traduzem-se em 

pressões para um elevado desempenho, competitividade, dificuldades de relacionamento 

interpessoal que geram, inevitavelmente, irritabilidade e fadiga, afetando o desempenho do 
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outro papel. Aspetos como a baixa satisfação com o trabalho (Adams, King & King, 1996), a 

intenção de abandonar a atividade profissional (Greenhaus et al., 2001), o fraco compromisso 

organizacional, o baixo desempenho profissional e produtividade reduzida (Frone et al., 1997), 

também contribuem para conflitos entre a vida pessoal e profissional. Em acréscimo, salienta-

se, também, as expetativas ou normas associadas ao papel profissional (por exemplo, que 

envolvem um esforço físico e psicológico elevados) que também podem gerar tensão e, 

consequentemente, dificuldades de conciliação trabalho-família (Greenhaus et al., 2001). 

Assim, existe uma ênfase naqueles que são os efeitos que se fazem sentir mais, nomeadamente 

a insatisfação profissional, o aumento dos níveis de stress, a diminuição da produtividade, o 

elevado absentismo e a intenção de abandonar o trabalho (Andrade, 2015). 

Segundo Guerreiro e colaboradores (2006), uma empresa que adote medidas de 

conciliação entre vida profissional e a vida familiar procura adequar as formas de trabalho às 

necessidades dos seus colaboradores. Segundo Allen (2001), as políticas e práticas de 

conciliação trabalho-vida pessoal, podem ser categorizadas da seguinte forma: a) acordos de 

trabalho flexível, que envolvam horários de trabalho flexível, semana de trabalho comprimida; 

trabalhar a partir de casa; e trabalho a tempo parcial (part-time); b) apoio no cuidado de 

dependentes que se traduz em subsídios de apoio à infância, equipamentos de infância no local 

de trabalho, serviços de informação sobre estes equipamentos, licenças de maternidade pagas, 

licenças de paternidade pagas e licenças para o cuidado de idosos. Em acréscimo destes aspetos, 

a flexibilidade no local de trabalho enquanto caraterística da cultura organizacional que está 

frequentemente associada a sentimentos de autonomia e apoio, nomeadamente, para o 

cumprimento das obrigações familiares, deve ser realçada. A possibilidade de exercer controlo 

sobre os horários de trabalho e uma cultura organizacional apoiante da família, diminui a 

perceção de conflito entre a vida profissional e a vida pessoal (Andrade, 2012), estando 

associados a menores tensões percebidas pelos trabalhadores entre a profissão e a vida pessoal, 

como também a um aumento da satisfação profissional (Andrade, 2015). 

Logo, a existência ou a perceção de existência de apoio por parte do indivíduo no local 

de trabalho, mostra-se como um contributo positivo de modo a atenuar as consequências 

nefastas do stress profissional e aumentar a rentabilidade e produtividade do indivíduo 

(Andrade, 2015). Daí decorre um maior grau de satisfação dos trabalhadores e a otimização dos 

recursos humanos das empresas contribuindo, desta forma, para a melhoria da qualidade do 

trabalho realizado e, consequentemente, da qualidade da empresa (Guerreiro et al., 2006). Para 

que a organização seja considerada “family friendly”, deve desenvolver um clima 
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organizacional de apoio e respeito pelas necessidades dos colaboradores, combatendo eventuais 

medos e receios (e.g., ser prejudicado na carreira por usufruir de uma licença), sendo que a 

conciliação entre a vida profissional e pessoal deve estar inserida no quadro da cultura 

organizacional (Andrade, 2015). Em oposição, a sobrecarga associada ao papel profissional 

suscita sentimentos de falta de energia ou fadiga fazendo decrescer a motivação para responder 

às diferentes exigências de outros papéis, principalmente o papel familiar (Aryee et al., 2005). 

Segundo Nwagbara e Akanji (2012), a ideia de motivação no trabalho, está relacionada com a 

forma como os colaboradores recebem incentivos e são motivados a ter um melhor desempenho 

e atingir os objetivos da organização. Assim, as organizações devem prestar atenção ao que 

motiva os seus trabalhadores, de modo a gerar menos conflitos entre a vida profissional e 

pessoal (Nwagbara & Akanji, 2012). 

2.2. Motivação 

A motivação tem sido uma variável central da psicologia uma vez que se encontra no 

cerne dos aspetos biológicos, cognitivos e da regulação social do homem (Ryan & Deci, 2000). 

Tem sido entendida como o processo psicológico que leva o sujeito a esforçar-se para e numa 

determinada tarefa (Gomes & Borba, 2011), dando propósito e direção ao comportamento 

(Kreitner et al., 2002). Assim, a motivação é operacionalmente definida como a força 

psicológica interna de um indivíduo que determina a direção do seu comportamento, o seu nível 

de esforço e a sua persistência face aos obstáculos (George & Jones, 1997). Trata-se de um 

comportamento intencional e orientado para a obtenção de uma meta (Gonçalves, 2014). 

 

2.2.1. Teoria da Autodeterminação 

A Teoria da Autodeterminação (TAD), sustenta a ideia de que a motivação é um contínuo, 

que se reflete em comportamentos mais autónomos até aos mais controlados, sendo que para a 

motivação ser caraterizada como autónoma (intrínseca), é importante que as necessidades de 

autonomia, competência e pertença estejam satisfeitas (Ryan & Deci, 2000), sendo que estas 

são altamente influenciadas pela gestão que a organização adota (Deci & Ryan, 2017). Ou seja, 

a Teoria da Autodeterminação faz uma importante distinção entre duas diferentes questões 

motivacionais: o porquê versus para quê; qual o objetivo da atividade e o porquê de querer 

concretizar determinado objetivo; e quais são as razões que o levam ao esforço para atingir 

esse objetivo (Ryan & Deci, 2000). 

Segundo a Teoria da Auto-Determinação (TAD) (Ryan & Deci, 2000), pode ser feita uma 

distinção entre motivação intrínseca e motivação extrínseca/controlada. A primeira envolve 
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vontade e escolha por parte do indivíduo, sendo que a segunda envolve uma pressão para agir 

e se envolver em determinada ação (Ryan & Deci, 2000). O termo motivação extrínseca refere-

se ao desempenho de uma atividade, a fim de alcançar resultados, havendo um envolvimento 

do ego e um foco na aprovação de si mesmo ou dos outros e, portanto, contrasta com a 

motivação intrínseca, que se refere ao interesse e a uma satisfação inerente na realização da 

atividade, contribuindo para altos níveis de desempenho e bem estar (Deci & Ryan, 2017). 

A verdadeira questão sobre a motivação intrínseca e extrínseca é perceber como é que o 

indivíduo adquire a motivação necessária para realizar determinada tarefa, e como é que tal 

afeta a continuidade, a persistência e o bem-estar. Na motivação extrínseca, o valor e a 

regulação do comportamento solicitado devem ser internalizados e integrados, sendo que a 

internalização refere-se à "aceitação" das pessoas a um valor ou regulação, e a integração à 

transformação dessa regulação como se fosse seu (i.e., como se tivesse sido motivado e feito 

por vontade própria) (Ryan & Deci, 2000). Por outro lado, a motivação intrínseca é vista como 

um fim em si mesma, ou seja, existe um interesse e uma satisfação inerente na realização da 

atividade (Goya et al., 2008). No mundo laboral, alguns dos fatores que regulam a motivação 

intrínseca são a progressão na carreira, o trabalho em si, a responsabilidade, o desenvolvimento 

pessoal e profissional, e são geradas por motivos e necessidades do sujeito (Goya et al., 2008).  

A TAD define ainda quatro tipos de motivação extrínseca, ordenados do mais controlado 

para o mais autónomo: motivação externa, introjetada, identificada e integrada. A motivação 

externa é um tipo de motivação que leva a que os indivíduos se envolvam numa ação para 

alcançar um objetivo (na maioria dos casos: recompensa) ou evitar uma consequência 

indesejável, sendo que no seio das organizações os colaboradores mesmo não estando 

satisfeitos com a sua situação laboral atual, acabam por ser forçados a aceitar as condições que 

existem pela falta de outras alternativas para obter dinheiro e evitar a situação de desemprego 

(Ryan & Deci, 2000; Gagné & Deci, 2005). 

A motivação introjetada refere-se a uma regulação que foi tomada pela pessoa, mas que 

não foi aceite como sua, sendo os comportamentos realizados para evitar culpa ou ansiedade, 

ou obter aprimoramentos do ego, como o orgulho (Ryan & Deci, 2000). Já na motivação 

identificada, o indivíduo identifica-se com o valor de um comportamento onde a ação seja aceite 

como pessoalmente importante, de forma a que o indivíduo alcance os seus próprios objetivos, 

a longo prazo (Ryan & Deci, 2000; Gagné & Deci, 2005). Por último, na motivação integrada 

os indivíduos tomam o comportamento como parte integral de quem eles são e como sendo 

instrumentalmente importantes para alcançarem os seus objetivos (Ryan & Deci, 2000; Gagné 
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& Deci, 2005). Por isso, as motivações integradas compartilham qualidades com a motivação 

intrínseca, mas ainda são classificadas como extrínsecas, porque os objetivos que estão a tentar 

serem alcançados são, por razões extrínsecas ao ser, mais do que o prazer inerente ou interesse 

na tarefa (Ryan & Deci, 2000). 

Resumidamente, a TAD abordou as questões dos processos motivacionais enquanto 

comportamentos não intrinsecamente motivados que se podem tornar verdadeiramente 

autodeterminados, sendo que o ambiente social também tem influência sobre os mesmos (Ryan 

& Deci, 2000). Assim, a importância da motivação para as pessoas e organizações perpetua-se 

por se tratar de um processo transformador de qualquer ambiente organizacional, tornando-se 

indiscutível a sua relação com o envolvimento e implicação do trabalhador na execução das 

suas atribuições e com os objetivos e metas organizacionais (Gonçalves, 2014). 

Torna-se, então, importante prestar particular atenção à motivação intrínseca uma vez que 

esta pressupõe que o indivíduo ao identificar-se com importância do seu trabalho e, 

consequentemente, com o seu valor, isso refletir-se-á em maior empenho do colaborador e na 

produtividade da organização (Deci & Ryan, 2017). Aliado à motivação intrínseca, podemos 

ter as práticas de apoio à conciliação trabalho-vida pessoal, uma vez que o colaborador ao sentir 

que a organização está preocupada com as suas necessidades, demonstrará mais satisfação, mais 

produtividade e, consequentemente, maior motivação intrínseca (Deci & Ryan, 2017). 

 

H1: A conciliação trabalho-vida pessoal prediz positivamente a motivação intrínseca. 

2.3. Startups Versus Empresas Estabelecidas 

O conceito de startup tem sido amplamente discutido, uma vez que está cada vez mais 

presente nos dias que correm dada a sua importância para o desenvolvimento e inovação de 

processos, produtos e serviços (Filho et al., 2018). Embora já existam inúmeras pesquisas sobre 

startups, não existe ainda uma definição consensual. O termo foi associado a vários conceitos, 

como a fase inicial do ciclo de vida de uma organização e como um novo modelo de negócios 

(Blank, 2010). No entanto, são também, geralmente, caraterizadas como organizações jovens 

de pequena dimensão menos experientes, em comparação com outras organizações, tendo 

pouco ou nenhum histórico financeiro e operacional (Allen et al., 2000; Paternoster et al., 2014).  

Blank e Dorf (2010) referem que a startup é uma empresa, parceria ou organização 

temporária, definida para alcançar um modelo de negócio. Isto é, uma empresa emergente e 

recém-criada e em fase de desenvolvimento, que tem como objetivo desenvolver ou aprimorar 

um modelo de negócio (como é que a empresa gera valores), sendo o seu principal foco na 
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qualidade e não na quantidade (Song & Di Benedetto, 2008). Como tal, as startups 

desempenham um papel fundamental nos processos de inovação, levando ao surgimento de 

novas ideias que são, posteriormente, transformadas em empreendimentos economicamente 

sustentáveis (Spender et al., 2017). Devido à sua dimensão pequena, as startups sofrem de uma 

falta estrutural de recursos tangíveis e intangíveis, uma vez que é muito difícil persistir na busca 

pelo modelo de negócios enquanto não existe receita (Spender et. al. 2017).  

No entanto, por mais inovadora que seja a ideia, não existe nenhuma garantia de que o 

negócio prosperará e, por isso as startups são também sinónimo de um ambiente de extrema 

incerteza (Spender et. al. 2017). Desta forma, as startups estão em constante procura de um 

modelo de negócios que se possa tornar repetível e sustentável (Filho et al., 2018). Para isso, é 

importante que as startups estabeleçam parceiros dispostos a participar do empreendimento, a 

fim de estabelecerem redes de cooperação e financiamento, ajudando as empresas a aprender e 

a inovar e a garantir o acompanhamento e sucesso da organização (Aleisa et al., 2013). 

Por outro lado, temos as empresas já estabelecidas. Estas contam já com uma cultura 

organizacional relativamente definida, sendo que esta deve ser um sistema cujo significado é 

partilhado por todos os seus membros, onde valores são expressados, caraterizando a 

“personalidade” da organização, ou seja, a sua cultura dominante (Ribeiro, 2006). Para além 

disto, são empresas que contam com uma equipa de trabalho estabelecida e hierarquizada, e 

com objetivos delineados a longo prazo. A cultura das startups promove a adaptação e a 

agilidade para sobreviver em circunstâncias de alto risco, dando-lhes uma determinada 

vantagem competitiva sobre organizações maiores e mais rígidas (Parr, 2014). Isto incentiva os 

colaboradores a serem altamente participativos e inovadores, orientando-os para os objetivos 

nos quais os mesmos ambicionam causar impacto (Parr, 2014), desenvolvendo a proatividade 

e a responsabilidade. 

Em comparação, o grau de segurança no emprego e o grau de flexibilidade e de liberdade 

que se julga ter no trabalho difere de organização para organização, principalmente entre 

startups e empresas estabelecidas (Chaves et al., 2011). Ries (2012), dá ênfase às startups 

enquanto organização que se preocupa em criar novos produtos e serviços sob condições de 

extrema incerta. No entanto, devido ao seu tamanho e baixos níveis de hierarquia e burocracia, 

tendem a ser mais ágeis e flexíveis, respondendo de forma mais rápida às necessidades do 

mercado, dando-lhes vantagem sobre empresas maiores (Decker et al., 2014). 

Independentemente do contexto da empresa, cabe às organizações preocuparem-se e 

adaptarem o seu ambiente para atender às exigências e necessidades pessoais dos 
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colaboradores, com vista a conquistar e a reter a sua mais valia: as pessoas (Andrade, 2012). 

Segundo Allen (2001), numa empresa estabelecida, esta conta, à partida, com modelos de 

gestão de pessoas, onde existem programas com medidas de apoio às famílias, uma vez que 

surge uma necessidade de organização dos recursos pessoais que facilite a conciliação entre a 

família e o trabalho. Estas medidas são referidas na literatura como family friendly benefits, 

com o objetivo de acomodar as necessidades familiares dos trabalhadores, melhorando o 

desempenho do colaborador, sem que haja penalizações económicas, sociais e/ou profissionais 

(Allen, 2001). 

De acordo com a literatura, a criação destas medidas tem, na sua maioria das vezes, por 

base, a cultura da organização onde estão patentes os valores da mesma, onde estes devem ser 

orientados para a valorização dos colaboradores, permitindo-lhes dar a atenção devida às suas 

necessidades individuais. Nas startups, a cultura organizacional tem sido referida como um 

fator de sucesso nas mesmas, uma vez que compreendem a importância de recrutar 

colaboradores com os mesmos valores de modo a alinharem o negócio (Nascimento, 2017). 

Assim, reconhece-se a importância crucial do apoio das organizações e entidades empregadoras 

ao desempenho do papel familiar, como um fator que estimula e reforça o laço dos indivíduos 

com as mesmas, levando a uma melhor capacidade de coesão e preservação das relações 

familiares e, em conjunto a atingir uma evolução profissional satisfatória (Quinteira, 2017). 

Sendo a qualidade de vida no trabalho um dos temas mais relevantes dentro da motivação 

no trabalho, a procura desta é constante (Andrade, 2012). Fatores específicos no ambiente de 

trabalho estão associados a diferentes formas de tipos de motivação que variam com o grau de 

autonomia, sendo que as formas de motivação mais autónomas preveem maior persistência, 

qualidade de desempenho e bem-estar em comparação com motivações controladas (Deci et 

al., 2017). 

Desta forma, importa realçar que são cada vez mais os colaboradores que procuram 

integrar uma organização que tenha em atenção as suas necessidades, tanto profissionais como 

pessoais. Assim, em startups, é valorizado a criatividade, a resolução de problemas, a 

comunicação e a colaboração, tornando-se num ambiente de trabalho que tem em atenção a 

palavra do colaborador e, principalmente, reconhece a importância do equilíbrio entre a vida 

profissional e pessoal (Costa, 2018). Por outro lado, para fazer face ao contexto competitivo, 

rigoroso e global em que as organizações se inserem, as empresas estabelecidas procuram por 

colaboradores que sejam mais comprometidos e que trabalham em função dos objetivos da 

organização, gerando mais produtividade e, consequentemente, resultados melhores (Camfield, 
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2006). Em acréscimo, ainda que existam políticas de apoio à conciliação trabalho-vida pessoal, 

as organizações continuam a permitir comportamentos por parte dos colaboradores que 

interferem com as suas vidas pessoais como, por exemplo, continuarem a trabalhar até depois 

da hora de saída (Wadsworth & Owens, 2007).  

 

H2: Quando existe conciliação trabalho-vida pessoal, a motivação intrínseca é superior nas 

startups vs empresas estabelecidas. 

3.  Método 

 

3.1. Procedimento 

Este estudo, de cariz quantitativo, foi realizado no âmbito do projeto de investigação 

Innovative Startups @Portugal, desenvolvido no Centro de Investigação para o 

Desenvolvimento Humano da Faculdade de Educação e Psicologia da Universidade Católica 

Portuguesa. A construção do instrumento e a recolha de dados foi coordenada com outros 

investigadores e mestrandos envolvidos neste projeto de investigação. 

Uma vez que a recolha de dados decorreu durante o período de pandemia, tornou-se 

necessário ajustá-la, pedindo aos participantes que quando a respondessem, tivessem em conta 

uma semana típica de trabalho. Assim, a recolha dos dados decorreu online, através da 

plataforma Qualtrics, entre os meses de março e abril de 2020. O link para o questionário (cf. 

Anexo 1) foi divulgado nas redes sociais e plataformas eletrónicas como linkedin, facebook e 

email. Assim, o método de recolha e seleção da amostra foi em bola de neve que consiste num 

procedimento de amostragem repetitivo na medida em que o investigador constrói a sua amostra 

através da partilha de contatos por outros participantes (Noy, 2008) e pelo método de 

conveniência. Neste caso, os participantes partilhavam o questionário com a sua lista de 

conhecidos e assim sucessivamente, até chegar a um número considerável de inquiridos. Para 

poderem ser considerados no estudo, teriam de ser trabalhadores em cargos técnicos superiores 

de startups ou empresas estabelecidas, sendo que funções como, por exemplo, operador de 

produção ou CEO foram excluídos. Ao acederem ao questionário, os respondentes tinham 

acesso a informação sobre os objetivos do projeto, sendo também assegurada a 

confidencialidade e anonimato dos dados. Além disso, era fornecido o contacto de um 

investigador responsável para qualquer esclarecimento adicional caso fosse considerado 

necessário.  
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No que diz respeito à análise dos dados, uma vez que se trata de uma investigação de 

cariz quantitativo, recorreu-se ao software SPSS 24.0 (Statistical Package for the Social 

Sciences).  

 

3.2. Amostra 

Inicialmente, a amostra contava com 790 participantes. No entanto, 159 apenas 

responderam às questões demográficas e 31 responderam a menos de 50% do questionário e, 

por isso, foram excluídos. Assim, a amostra final conta com um total de 600 participantes (290 

do sexo feminino, 310 do sexo masculino), com idades compreendidas entre os 19 e os 62 anos 

(M = 30.58; DP = 8.43). Esta amostra é maioritariamente constituída por homens (52%) e 

solteiros (68%). Ao nível da antiguidade na empresa, esta varia entre 1 mês e 32 anos, sendo 

que a média corresponde a 3 anos (M = 37.97; DP = 66.41, em meses). Quanto ao tipo de 

empresa, 353 dos respondentes pertencem às startups (59%), sendo que 247 pertencem a 

empresas estabelecidas (41%). 

Relativamente às habilitações académicas, a amostra inclui participantes com 

doutoramento (2%), com mestrado (37%), licenciados (41%), com escolaridade até ao 9º ano 

(2%) e entre o 10º e o 12º (13%), quanto ao número de filhos 77% dos participantes não têm 

filhos, 11% têm um filho, e os restantes têm 2 ou mais filhos.  

 

3.3. Instrumentos 

 

Conciliação entre a vida profissional e a vida pessoal 

A escala utilizada para avaliar a conciliação entre a vida profissional e a vida pessoal dos 

trabalhadores dos diferentes contextos foi a Escala de Interferência e Aprimoramento no 

trabalho/vida pessoal, de Fisher e colaboradores (2009). Esta escala é composta por 17 itens 

que permitem indicar o grau de concordância dos respondentes (1 = discordo totalmente, 7 = 

concordo totalmente) face à gestão de tempo entre a vida profissional e pessoal (e.g., “Após o 

trabalho regresso a casa demasiado cansado(a) para fazer as coisas que gostaria”, α = .72). 

Como esta escala não foi validada para português, os itens foram traduzidos do Inglês para o 

Português pelo método de contra-tradução. A média das respostas dos participantes foi 

calculada, sendo que os valores mais elevados traduzem uma perceção de conciliação trabalho-

vida pessoal (alto e baixo) mais elevada. 
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Motivação 

Foi utilizada a escala Motivation at Work Scale (Gagné et al., 2010) para aferir a 

motivação no trabalho dos participantes. Esta escala é composta por 12 itens que permitem o 

posicionamento crítico dos participantes (1 = discordo totalmente, 7 = concordo totalmente) 

face à sua motivação para estar na organização onde se encontram a exercer as suas funções. 

Das diversas dimensões da escala (intrínseca, identificada, introjetada e extrínseca), foram 

utilizadas, de acordo com os objetivos deste estudo, as subescalas da motivação intrínseca (e.g., 

“Pela satisfação que obtenho neste trabalho”; 3 itens, α = .92) e da motivação extrínseca (e.g., 

“Porque este trabalho permite ganhar muito dinheiro”; 3 itens, α = .64). A média das respostas 

dos participantes foi calculada para cada dimensão, de tal modo que valores mais elevados 

traduzem uma perceção de motivação (intrínseca e extrínseca) mais elevada. Como esta escala 

não foi validada para português, os itens foram traduzidos do Inglês para o Português pelo 

método de contra-tradução. 

4. Resultados 

Foi realizada uma regressão linear simples com o intuito de verificar se a conciliação 

trabalho-vida pessoal prediz positivamente a motivação intrínseca (H1). Os resultados mostram 

que a relação entre estas variáveis não é significativa, contrariando H1, F(1,598) = .004, p = 

.951. Conclui-se, assim, que a conciliação trabalho-vida pessoal não prediz a motivação 

intrínseca dos colaboradores. Tendo em conta este resultado inesperado, foi realizada uma 

análise complementar exploratória, testando-se se a conciliação trabalho-vida pessoal prediz a 

motivação extrínseca, tentando perceber se existem diferenças entre os tipos de motivação. A 

regressão linear simples realizada confirma esta predição, F(1,598) = 16.36, p = .001, 

mostrando que  a conciliação trabalho-vida pessoal prediz positivamente a motivação extrínseca  

( = .16; t = 4.05; b = 0.31; p < .001). 

A segunda hipótese (H2) postulava que na presença de conciliação trabalho-vida pessoal 

a motivação intrínseca seria superior em colaboradores de startups ou de empresas 

estabelecidas. Assim, realizou-se uma ANOVA Fatorial (conciliação trabalho-vida pessoal: alto 

vs. baixo; Tipo de empresa: startup vs. empresa estabelecida) para testar esta predição. O efeito 

principal do tipo de empresa não é significativo [F(1, 596) = 4.79, p = .029 , sendo que o efeito 

principal da conciliação trabalho-vida pessoal e da interação entre os fatores também não é 

significativo [F(1, 596) = .743, p = .389;  F(1, 596) = .509, p = .476, respetivamente]. Assim, 

conclui-se que H2 não se confirma. No entanto, apesar da relação entre as variáveis não ser 

significativa, foi possível verificar que a motivação intrínseca é significativamente superior nos 
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colaboradores das startups (M = 5.25, DP =1.28) em comparação às empresas estabelecidas (M 

= 5.00, DP = 1.25). 

Uma vez que não existe relação significativa entre as variáveis em estudo e a motivação 

intrínseca, a título exploratório (e à semelhança do que foi feito com H1), a mesma análise foi 

repetida para a motivação extrínseca, sendo que na presença de conciliação trabalho-vida 

pessoal a motivação extrínseca seria superior em colaboradores de startups ou de empresas 

estabelecidas. Assim, a ANOVA Fatorial (conciliação trabalho-vida pessoal: alto vs. baixo; 

Tipo de empresa: startup vs. empresa estabelecida) foi realizada para testar esta predição. O 

efeito principal do tipo de empresa não é significativo [F(1, 596) = 1.05, p = .307]. O efeito 

principal da conciliação trabalho-vida pessoal e da interação entre os fatores também não é 

significativo [F(1, 596) = 2.40, p = .122;  F(1, 596) = .366, p = .54, respetivamente]. 

Através da análise da tabela 1 de correlações foi possível concluir que não existe uma 

relação significativa entre a conciliação trabalho-vida pessoal e o tipo de empresa (r = .04, p > 

0.05). Relativamente à motivação intrínseca e à conciliação trabalho-vida pessoal, a relação não 

é significativa (r = -.00, p > 0.05). No que diz respeito às variáveis da motivação extrínseca e 

da conciliação trabalho-vida pessoal, a relação é estatisticamente significativa (r = -.04, p < 

0.01). Quanto à motivação intrínseca e o tipo de empresa, a relação não é significativa (r = -

.11, p < 0.05). Por sua vez, a relação entre a motivação extrínseca e o tipo de empresa também 

não é significativa (r = .04, p > 0.05). 

Tabela 1 

Correlações entre as variáveis em estudo (Conciliação trabalho-vida pessoal, Tipo de 

Empresa, Motivação Intrínseca, Motivação Extrínseca) 

 

  

M 

 

DP 

 

1 

 

2 

 

3 

1. Conciliação 

trabalho-vida 

pessoal 

 

3.54 

 

.61 

   

2. Tipo de empresa  

1.41 

 

.49 

 

.04 

  

3. Motivação 

Intrínseca 

 

5.15 

 

1.3 

 

-.00 

 

-.11** 

 

4. Motivação 

Extrínseca 

 

3.75 

 

1.1 

 

.16** 

 

.04 

 

-.04 

* p < .05 ** p < .01 
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5. Discussão 

O objetivo principal deste estudo consiste em compreender a relação que a conciliação 

trabalho-vida pessoal tem na motivação intrínseca dos trabalhadores, fazendo ainda uma 

distinção entre o tipo de empresa onde os correspondentes se inserem, podendo ser uma startup 

ou empresa estabelecida. Assim sendo, foram realizadas e testadas as hipóteses já mencionadas. 

Os resultados apresentados revelam que a conciliação trabalho-vida pessoal não prediz a 

motivação intrínseca. No entanto, e a título exploratório, quando estudamos a predição da 

conciliação trabalho-vida pessoal na motivação extrínseca, verificamos que a conciliação 

trabalho-vida pessoal prediz a motivação extrínseca. Em acréscimo, os resultados também 

revelam que não existe uma relação significativa entre as variáveis da motivação (intrínseca e 

extrínseca) e da conciliação trabalho-vida pessoal (alto e baixo) tendo em conta a empresa onde 

os colaboradores se inserem (startups e empresas estabelecidas).  

Ademais, apesar das relações não serem significativas, foi possível verificar que a 

motivação intrínseca é significativamente superior nos colaboradores das startups em 

comparação às empresas estabelecidas. No que diz respeito às variáveis da motivação 

extrínseca e da conciliação trabalho-vida pessoal, a relação entre estas é estatisticamente 

significativa. 

A primeira hipótese aponta para a existência de uma relação positiva entre a conciliação 

trabalho-vida pessoal e a motivação intrínseca, sendo que a conciliação trabalho-vida pessoal 

prediz positivamente a motivação intrínseca. Contudo, ao contrário do que seria esperado, os 

resultados mostram-nos que esta não se verifica. Nesse sentido, a mesma análise foi repetida 

para a motivação extrínseca. Ademais, aquando da realização da correlação, verificou-se que a 

relação entre a motivação extrínseca e a conciliação trabalho-vida pessoal é estatisticamente 

significativa. Assim, a conclusão que se retirou foi que, enquanto a conciliação trabalho-vida 

pessoal não prediz a motivação intrínseca, a conciliação trabalho-vida pessoal prediz 

positivamente a motivação extrínseca. 

A motivação extrínseca articula-se com a performance com vista a uma recompensa 

fornecida por um agente externo, ao passo que a motivação intrínseca tem sido associada aos 

constructos de autodeterminação, autonomia e competência (Guimarães, 2004).  No entanto, a 

conciliação trabalho-vida pessoal parece ser entendida como um fim a atingir e não como um 

benefício que deve estar integrado na organização com vista a melhorar a qualidade de vida e 

de trabalho do colaborador. Segundo Rani e Desiana (2019), a conciliação trabalho-vida pessoal 

faz com que o indivíduo se sinta apoiado pela organização, no entanto, também suscita 

sentimentos de obrigação por parte do indivíduo que procura retribuir o apoio da organização, 
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para continuar a beneficiar da organização e, consequentemente, a receber esse tipo de apoio. 

Ou seja, inerente à conciliação trabalho-vida pessoal, temos também uma regulação externa 

uma vez que os correspondentes trabalham para atingir um fim (Eriksson & Villeval, 2008). 

Deste modo, ao mesmo tempo que  a conciliação trabalho-vida pessoal é descrita como sendo 

o equilíbrio entre a vida profissional e pessoal, só é possível se existir um apoio por parte das 

organizações e entidades empregadores ao desempenho do papel familiar como um fator que 

estimula e reforça o laço dos indivíduos para com as organizações, bem como a coesão e 

preservação das relações familiares (Gómez & Marti, 2003). 

A segunda hipótese previa que a existência de conciliação trabalho-vida pessoal tem 

impacto na motivação intrínseca dos trabalhadores, tendo por comparação o tipo de empresa 

onde os respondentes se inserem. Ao analisar os dados, e ao contrário daquilo que seria 

esperado, a hipótese não se confirma, uma vez que não existe uma relação significativa entre 

as variáveis da motivação (intrínseca e extrínseca) e da conciliação trabalho-vida pessoal (alto 

e baixo) tendo em conta a empresa onde os colaboradores se inserem (startups e empresas 

estabelecidas).  

Relativamente às startups, estas caraterizam-se como organizações com estruturas 

orgânicas, ou seja, com mais descentralização de poder e mais autonomia (Burns & Stalker, 

1961),  com colaboradores que se mantêm na organização pela paixão e comprometimento que 

têm pela mesma (Wenger & Snyder, 2000), sem na maioria dos casos contarem com algum 

retorno e/ou benefício (Feld, 2012). Colaboradores de startups são, portanto, mais regulados 

intrinsecamente, uma vez que as pressões internas dos indivíduos com a relação ao trabalho 

recaem sobre as expectativas dos mesmos referente às metas e desafios pessoais e não tanto 

sobre o atingimento dos objetivos organizacionais (Delmar & Shane, 2003). No entanto, 

também não podem perder o foco sobre o alcance dos objetivos e respetivos resultados 

financeiros da organização (Ries, 2011) e aí cabe à organização motivá-los externamente para 

que consigam obter esses mesmos resultados (Ko, 2001). Quanto às empresas estabelecidas, 

estas caraterizam-se por constituírem um ambiente mais estável, assumindo uma estrutura mais 

mecânica, onde existe uma centralização do poder e uma maior burocracia (Burns & Stalker, 

1961). Assim, colaboradores de empresas estabelecidas são, então, mais externamente 

regulados uma vez que trabalham mais em função dos objetivos da empresa, gerando mais 

produtividade e, consequentemente, resultados melhores (Camfield, 2006). 

No entanto, independentemente do contexto empresarial a conciliação trabalho-vida 

pessoal não prediz a motivação intrínseca, sendo que isto pode ser explicado uma vez que, 
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inerente ao apoio de práticas de conciliação entre a vida profissional, o indivíduo também 

perceciona sentimentos de obrigação de modo a retribuir o apoio da organização (Rani & 

Desiana, 2019) sendo, portanto, também regulado externamente (Eriksson & Villeval, 2008). 

De acordo com Andrade (2015), o indivíduo sente-se realizado quando consegue dar resposta 

às suas circunstâncias individuais, na medida em que perceciona sensação de dever cumprido 

no trabalho e chega a casa satisfeito, sobrando ainda tempo para as atividades pessoais e 

familiares. Assim, o equilíbrio entre a vida profissional e pessoal reduz o conflito entre ambos 

os polos, e aumenta a avaliação positiva em relação à organização, melhorando as atitudes 

positivas individuais como, por exemplo, a satisfação no trabalho e controle sobre seus horários 

de trabalho (Rani & Desiana, 2019). O reforço e o aumento de atitudes positivas para com os 

colaboradores por parte da organização, irá impactar positivamente no comprometimento do 

colaborador para com a organização, incentivando-os a ter um melhor desempenho (Cegarra-

Leiva et al., 2012).  

Para além disto, apesar de não haver uma relação significativa entre as variáveis da 

motivação (intrínseca e extrínseca) e da conciliação trabalho-vida pessoal (alto e baixo) tendo 

em conta a empresa onde os colaboradores se inserem (startups e empresas estabelecidas), 

existem diferenças na motivação dos colaboradores relativamente à sua perceção de apoio por 

parte das organizações relativamente ao tipo de empresa onde se inserem. Em primeiro lugar, 

importa realçar, novamente, que em startups é valorizado um ambiente de trabalho tem em 

atenção a palavra do colaborador e, principalmente, reconhece a importância do equilíbrio entre 

a vida profissional e pessoal (Costa, 2018), tornando-os intrinsecamente motivados. Por outro 

lado, para as empresas estabelecidas torna-se mais fácil recorrerem a recompensas extrínsecas 

do que dependerem da obtenção de satisfação intrínseca por partes dos mesmos no decurso da 

sua atividade profissional (Ko, 2001). Nesta ótica, as recompensas extrínsecas podem ser 

interpretadas como controladores do comportamento, reduzindo o sentido de autonomia 

individual e, consequentemente, diminuindo a motivação intrínseca (Ryan & Deci, 2000).  

6. Conclusão 

Em virtude dos fatos mencionados, e apesar dos resultados não serem o esperado, a 

literatura mostra-nos que é importante que haja um equilíbrio entre a vida profissional e a vida 

pessoal, aumentando o desempenho organizacional e a consequente produtividade da 

organização.  

Para entender a dinâmica da motivação no trabalho de forma mais completa, torna-se 

necessário dar especial atenção ao que é que os indivíduos privilegiam no seu local de trabalho, 
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seja o retorno financeiro ou não financeiro como, por exemplo, o sentimento de autorrealização 

(Parijat & Bagga, 2014). Quando as condições laborais dos colaboradores são adequadas e o 

seu ambiente de trabalho lhes proporcionar suporte quando necessário, estes terão um melhor 

desempenho e surgirá maior motivação par a realização das suas tarefas (Boxall & Purcell, 

2011). 

Quanto aa conciliação trabalho-vida pessoal, torna-se importante sensibilizar as 

organizações, não só para benefícios financeiros, como também para políticas de apoio à vida 

pessoal e profissional, dando um incentivo à criatividade e motivação dos colaboradores, bem 

como o desempenho e a produtividade, uma vez que é feita uma gestão do tempo de trabalho 

ajustado às necessidades dos colaboradores (Guerreiro et al., 2006). Tendo em conta o tipo de 

empresa, a literatura refere que colaboradores de startups privilegiam de retornos ligados à 

autorrealização e atingimento de objetivos pessoais (Wenger & Snyder, 2000), sendo que 

colaboradores de empresas estabelecidas focam-se, essencialmente, no atingimento dos 

objetivos que são delineados pela organização, esforçando-se para os atingir. Em suma, 

organizações que dão relevância à vida pessoal dos seus colaboradores conseguem que os 

mesmos sejam mais capazes de preservar a sua família, mas também, alcançar um desempenho 

profissional satisfatório (Goméz & Marti, 2003).  

No desenvolvimento da presente investigação, foram identificadas limitações, bem como 

pistas para futuras investigações ligadas a esta temática. A primeira limitação a apontar prende-

se com a heterogeneidade da amostra, ou seja, a existência de diferentes faixas etárias entre os 

participantes e a existência de grande diversidade no que diz respeito ao setor de atividade dos 

respondentes. Outra limitação prende-se pelo método de recolha de dados utilizado. 

Inicialmente, esta recolha seria realizada presencialmente para evitar desistências ou erros na 

informação respondida. No entanto, tendo em conta a pandemia mundial que se vive, esta teve 

de ser ajustada à realidade e, portanto, as respostas ao questionário foram recolhidas via online, 

o que acaba por condicionar as respostas ao inquérito. 

Neste sentido, para futuras investigações deve-se considerar a passagem de questionários 

em papel e online, procurando assim reduzir erros na pesquisa. Para além disto, seria 

interessante uma comparação entre colaboradores com e sem filhos, uma vez que colaboradores 

que não vivem numa estrutura familiar com filhos podem, igualmente, experienciar conflitos 

entre o trabalho e em muitos outros aspetos da sua vida (Waumsley et al., 2010). Em termos 

práticos este estudo revela a importância das práticas de recursos humanos direcionadas para o 

suporte organizacional, mais concretamente, para o equilíbrio entre a vida profissional e 
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pessoal. Torna-se importante sensibilizar as organizações para este tipo de práticas, uma vez 

que a ausência delas reflete-se em consequências como o absentismo, a intenção de abandonar 

emprego, a diminuição da produtividade, entre outros (Allen et al., 2000). 
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Anexo 1 – Questionário 

 

 

 

CONSENTIMENTO INFORMADO 

 

A Faculdade de Educação e Psicologia da Universidade Católica Portuguesa está a desenvolver 

um projeto cujo principal objetivo prende-se com verificar e compreender de que forma o 

contexto de trabalho influencia algumas variáveis presentes na vida dos colaboradores. Deste 

modo, pretendemos conhecer a sua perceção acerca do seu contexto e relações de trabalho. 

 
O questionário não é um teste, logo não existem respostas certas ou erradas. Pedimos que leia 

cada questão com atenção e cuidado. De seguida, responda imediatamente assinalando a opção 

que melhor corresponde à sua opinião. 

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

 
 

Toda a informação obtida através da sua participação é confidencial e anónima. Isto significa 

que os resultados serão analisados juntamente com as respostas de outros participantes, para 

que nenhuma das respostas individuais possa ser identificada. 

 
Os dados deste questionário serão utilizados para fins de investigação a ser desenvolvido pela 

Faculdade de Educação e Psicologia da Universidade Católica Portuguesa. 

 
Na eventualidade de surgir qualquer questão relativa ao estudo, caso pretenda algum 

esclarecimento adicional, poderá contactar as docentes responsáveis do projeto: 

Professora Filipa Sobral: fsobral@porto.ucp.pt 

Professora Catarina Morais: cmorais@porto.ucp.pt 

 

 

 
Agradecemos desde já a sua colaboração e disponibilidade. 

 

 

 

 

 

mailto:fsobral@porto.ucp.pt
mailto:cmorais@porto.ucp.pt
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Dados Demográficos 

 
É importante para nós sabermos alguns dados demográficos sobre si, para podermos 

comparar as opiniões de diferentes grupos de trabalhadores. 

 

1. Sexo: 

Feminino☐ 

Masculino ☐ 

 

2. Idade:  ________ 

 

3. Habilitações Académicas (último grau académico concluído):  

9º ano☐ 

12º ano☐ 

Bacharelato☐ 

Licenciatura☐ 

Mestrado☐ 

Doutoramento☐ 

 

4. Estado Civil: 

Solteiro ☐ 

Casado/União de facto☐ 

Divorciado/Separado☐ 

Viúvo☐ 

 

5. Número de filhos:  ________ 

 

6. A empresa na qual exerce atualmente funções é considerada uma Startup?: 

 

 

Sim ☐ 

Não ☐ 
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7. Ano de fundação da organização: 

 

 

8. Setor de atividade da organização: 
 

 
 

9. Há quanto tempo trabalha nesta empresa (por favor especifique o número de anos e/ou meses; 

e.g. 5 anos e 2 meses): 

 

 

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

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

12. Numa semana típica de trabalho, quantas dessas horas, em média, trabalha: 

a. Fisicamente na empresa: ________ 

b. Em deslocações (e.g., reuniões externas): ________ 

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

 

 

 

De seguida, encontram-se algumas afirmações. Para cada afirmação, assinale a resposta 

que mais adequa à sua opinião, tendo em conta a escala de Likert apresentada de 1 a 7 (1 = 

Discordo totalmente; 2 = Discordo bastante; 3 =Discordo um pouco ; 4 = Não concordo nem 

discordo; 5 = Concordo moderadamente; 6 = Concordo bastante; 7 = Concordo totalmente). 

 
Para cada afirmação, assinale a resposta que mais se adequa à   Concordo Bastante  
sua opinião. Concordo  

 

 Não Concordo Nem Discordo  
Discordo  

Discordo Bastante  
 Discordo Totalmente  

Esta empresa tem um ambiente empreendedor. 1 2 3 4 5 6 7 

Os gestores desta empresa assumem riscos. 1 2 3 4 5 6 7 

Os gestores desta empresa incentivam os trabalhadores a arriscar e a serem 

inovadores. 
1 2 3 4 5 6 7 

A cola que mantém esta empresa é unida e aposta na inovação e desenvolvimento. 1 2 3 4 5 6 7 

Nesta empresa, os trabalhadores sentem que ser pioneiro no mercado é importante. 1 2 3 4 5 6 7 

Nesta empresa dá-se enfâse ao dinamismo. 1 2 3 4 5 6 7 

Esta empresa tem um ambiente burocrático. 1 2 3 4 5 6 7 
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Os gestores desta empresa controlam a aplicação das políticas, regras e 

procedimentos. 
1 2 3 4 5 6 7 

A cola que mantém esta empresa unida é o cumprimento de políticas, regras e 

procedimentos. 
1 2 3 4 5 6 7 

Nesta empresa, os trabalhadores sentem que seguir as políticas, regras e 
procedimentos é importante 

1 2 3 4 5 6 7 

Esta empresa dá enfâse à estabilidade. 1 2 3 4 5 6 7 

Esta empresa tem um ambiente coeso. 1 2 3 4 5 6 7 

Os gestores desta empresa preocupam-se e são próximo. 1 2 3 4 5 6 7 

Os gestores desta empresa incentivam o desenvolvimento dos trabalhadores. 1 2 3 4 5 6 7 

A cola que mantém esta empresa unida é o respeito e lealdade. 1 2 3 4 5 6 7 

Nesta empresa, os trabalhadores sentem que o compromisso é importante. 1 2 3 4 5 6 7 

Nesta empresa dá enfâse aos trabalhadores. 1 2 3 4 5 6 7 

Nesta empresa tem um ambiente competitivo. 1 2 3 4 5 6 7 

Os gestores desta empresa coordenam e acompanham. 1 2 3 4 5 6 7 

Os gestores desta empresa incentivam os trabalhadores a cumprir metas e 

objetivos. 
1 2 3 4 5 6 7 

Nesta empresa, os trabalhadores sentem que os objetivos mensuráveis são 

importantes. 
1 2 3 4 5 6 7 

Esta empresa dá enfâse aos resultados. 1 2 3 4 5 6 7 

 

 

Para cada afirmação, assinale a resposta que mais se    Concordo Bastante  
adequa à sua opinião. Concordo Moderadamente  

 Não Concordo Nem Discordo  
Discordo um Pouco  

Discordo Bastante  
 Discordo Totalmente  

Há probabilidade de em breve perder o meu emprego. 1 2 3 4 5 6 7 

Tenho a certeza que consigo manter o meu emprego. 1 2 3 4 5 6 7 

Sinto-me inseguro(a) acerca do futuro do meu emprego. 1 2 3 4 5 6 7 

Eu sinto que posso perder o meu emprego num futuro próximo. 1 2 3 4 5 6 7 

   Concordo Totalmente 
Para cada afirmação, assinale a resposta que mais se    Concordo Bastante  

adequa à sua opinião. Concordo Moderadamente  
Não Concordo Nem Discordo 
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   Concordo Totalmente 

 Concordo Bastante  
 Concordo Moderadamente  

Para cada afirmação, assinale a resposta que mais se 

adequa à sua opinião. 

Não Concordo Nem Discordo  
Discordo um Pouco  

Discordo Bastante  
 Discordo Totalmente  

Após o trabalho regresso a casa demasiado cansado(a) para fazer as coisas que 

gostaria. 
1 2 3 4 5 6 7 

O meu trabalho faz com que seja difícil manter o tipo de vida pessoal que gostaria. 1 2 3 4 5 6 7 

Negligencio frequentemente as minhas necessidades pessoais devido às exigências 

do meu trabalho. 
1 2 3 4 5 6 7 

A minha vida pessoal é prejudicada pelo meu trabalho. 1 2 3 4 5 6 7 

Falho atividades importantes de cariz pessoal devido à quantidade de tempo que 

dispendo a trabalhar. 
1 2 3 4 5 6 7 

A minha vida pessoal tira-me a energia de que preciso para fazer o meu trabalho. 1 2 3 4 5 6 7 

O meu trabalho é prejudicado devido a tudo o que se passa na minha vida pessoal. 1 2 3 4 5 6 7 

Dedicaria mais tempo ao trabalho se não fosse por tudo o que se passa na minha 

vida pessoal. 
1 2 3 4 5 6 7 

Estou demasiado cansado(a) para ser eficaz no trabalho devido a tudo o que se 

passa na minha vida pessoal. 
1 2 3 4 5 6 7 

Quando estou no trabalho, estou preocupado(a) com coisas que preciso de fazer 

fora do trabalho. 
1 2 3 4 5 6 7 

Tenho dificuldade em concluir o meu trabalho porque estou preocupado(a) com 
assuntos pessoais no trabalho. 

1 2 3 4 5 6 7 

O meu trabalho dá-me energia para realizar atividades fora do trabalho que são 

importantes para mim. 
1 2 3 4 5 6 7 

Por causa do meu trabalho, fico mais bem disposto(a) em casa. 1 2 3 4 5 6 7 

As minhas tarefas no trabalho ajudam-me a lidar com questões pessoais e práticas 

em casa. 
1 2 3 4 5 6 7 

 Discordo um Pouco   

Discordo Bastante  
 Discordo Totalmente  

O meu trabalho exige que eu trabalhe depressa. 1 2 3 4 5 6 7 

O meu trabalho exige que eu trabalhe duramente. 1 2 3 4 5 6 7 

No meu trabalho, tenho uma grande quantidade de coisas para fazer. 1 2 3 4 5 6 7 

Não tenho tempo para fazer todo o meu trabalho. 1 2 3 4 5 6 7 

Tenho demasiado trabalho para fazer. 1 2 3 4 5 6 7 

Sinto que não tenho tempo para terminar o meu trabalho. 1 2 3 4 5 6 7 

Tenho que lidar com exigências contraditórias no meu trabalho. 1 2 3 4 5 6 7 

Tenho a possibilidade de decidir como organizar o meu trabalho. 1 2 3 4 5 6 7 

Tenho controlo sobre o que acontece no meu trabalho. 1 2 3 4 5 6 7 

O meu trabalho permite-me tomar decisões por mim própria(o). 1 2 3 4 5 6 7 

No meu trabalho é-me pedido que tome as minhas próprias decisões. 1 2 3 4 5 6 7 
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Estou mais bem disposto(a) no trabalho devido a tudo o que está a acontecer na 
minha vida pessoal. 

1 2 3 4 5 6 7 

A minha vida pessoal dá-me energia para fazer o meu trabalho. 1 2 3 4 5 6 7 

A minha vida pessoal ajuda-me a relaxar e a sentir-me pronto(a) para o dia 

seguinte de trabalho. 
1 2 3 4 5 6 7 

 

 

 

 
   Concordo Totalmente 

Para cada afirmação, assinale a resposta que mais se    Concordo Bastante  
adequa à sua opinião. Concordo Moderadamente  

 Não Concordo Nem Discordo  
Discordo um Pouco  

Discordo Bastante  
 Discordo Totalmente  

Se pudesse escolher novamente, escolheria trabalhar na organização onde 

atualmente trabalho. 
1 2 3 4 5 6 7 

Tenho feito contactos para sair desta organização. 1 2 3 4 5 6 7 

Tenciono manter-me na organização onde trabalho. 1 2 3 4 5 6 7 

Penso com frequência “deixar” a organização onde atualmente trabalho. 1 2 3 4 5 6 7 

Penso prosseguir a minha carreira na organização onde trabalho. 1 2 3 4 5 6 7 

É bastante provável que procure um novo emprego no próximo ano. 1 2 3 4 5 6 7 

Não estou ativamente à procura de outro emprego noutra organização. 1 2 3 4 5 6 7 

Penso em sair desta organização logo que tenha oportunidade para isso. 1 2 3 4 5 6 7 

 

 

 
   Concordo Totalmente 

Pense nas razões pelas quais realiza o seu trabalho. Para   Concordo Bastante  
cada afirmação, assinale a resposta que mais se adequa à sua Concordo Moderadamente  
opinião. Não Concordo Nem Discordo  

Discordo um Pouco  

Discordo Bastante  
 Discordo Totalmente  

Porque eu gosto muito deste trabalho. 1 2 3 4 5 6 7 

Pela satisfação que obtenho neste trabalho. 1 2 3 4 5 6 7 

Pelo prazer que este trabalho me proporciona. 1 2 3 4 5 6 7 

Porque este trabalho me permite alcançar os meus objetivos de vida. 1 2 3 4 5 6 7 

Porque este trabalho contribui para a realização dos meus planos de carreira. 1 2 3 4 5 6 7 

Porque este trabalho se encaixa nos meus valores pessoais. 1 2 3 4 5 6 7 

Porque eu tenho de ser o melhor no meu trabalho. 1 2 3 4 5 6 7 

Porque o trabalho é a minha vida e eu não quero falhar. 1 2 3 4 5 6 7 

Porque a minha reputação depende do trabalho. 1 2 3 4 5 6 7 

Porque este trabalho me proporciona um certo nível de vida. 1 2 3 4 5 6 7 

Porque este trabalho permite ganhar muito dinheiro. 1 2 3 4 5 6 7 

Eu só faço este trabalho pelo dinheiro. 1 2 3 4 5 6 7 

 

 


