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RESUMO

E no trabalho que se encontram o0s recursos sociais, materiais, emocionais e
psicoldgicos, que proporcionam a satisfacdo das necessidades do individuo e que
influenciam o seu envolvimento na tarefa e o nivel de desempenho.

Assim, tendo como objetivo geral verificar se 0 bem-estar psicolégico e o work
engagement contribuem para o desempenho organizacional dos colaboradores de
empresas de pequena e média dimensao sediadas na Regido Autonoma da Madeira, foi
realizada uma investigacédo de cariz quantitativo, descritivo, correlacional e transversal.

Através da aplicacdo de um questionario a 186 colaboradores, constituido por
quatro partes, a primeira destinada a caracterizar a nivel pessoal e profissional os
inquiridos, a segunda compreende a escala do bem-estar psicolégico (Novo, Duarte-
Silva & Peralta, 2004) a terceira a escala do work engagement (Chambel, Castanheira &
Sobral, 2014) e a quarta, a escala do desempenho percecionado (Williams & Anderson,
1991) foi possivel identificar uma relacéo significativa entre o bem-estar psicologico, o
work engagement e o desempenho. Especificamente, constatou-se que o bem-estar
psicolégico e o work engagement relacionam-se positivamente entre si, e que o bem-
estar e 0 work engagement influenciam positivamente o desempenho dos colaboradores
nas organizagoes.

Conclui-se que as empresas necessitam de implementar praticas de recursos
humanos que promovam o bem-estar psicolégico, o work engagement e o desempenho
organizacional, através de formacdo, avaliacdo de desempenho, equilibrio familia-
trabalho, oportunidade de desenvolvimento de carreira, qualidade dos processos de
comunicacdo, programas de salde e seguranca, recompensas, reconhecimento e

beneficios.

Palavras-chave: Bem-estar  psicolégico, Work engagement, Desempenho

organizacional, Empresas, Regido Auténoma da Madeira.






ABSTRACT

It is at work that the social, material, emotional and psychological resources are
found, which provide the satisfaction of the individual's needs and influence their
involvement in the task and the level of performance.

Thus, with the general objective of verifying whether psychological well-being
and work engagement contribute to the organizational performance of employees of
small and medium-sized enterprises based in the Autonomous Region of Madeira, a
quantitative, descriptive, correlational and research was conducted transverse.

By applying a questionnaire to 186 employees, consisting of four parts, the first
to characterize respondents personally and professionally, the second comprises the
psychological well-being scale (Novo, Duarte-Silva & Peralta, 2004) third the work
engagement scale (Chambel, Castanheira & Sobral, 2014) and the fourth, the perceived
performance scale (Williams & Anderson, 1991) it was possible to identify a significant
relationship between psychological well-being, work engagement and performance.
Specifically, it was found that psychological well-being and work engagement are
positively related to each other, and well-being and work engagement positively
influence employee performance in organizations.

It is concluded that enterprises need to implement human resources practices that
promote psychological well-being, work engagement and organizational performance
through training, performance evaluation, family-work balance, career development
opportunity, quality of work communication processes, health and safety programs,

rewards, recognition and benefits.

Keywords: Psychological well-being, Work engagement, Organizational performance,

Enterprises, Autonomous Region of Madeira.
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INTRODUCAO







Atualmente as organizagdes estdo em constante mudanca e, tal como a
sociedade, encontram-se em constantes desafios e incertezas, exigéncias e pressoes
competitivas, que requerem por parte dos colaboradores das organizagdes um crescente
e otimizado desempenho.

No decorrer das Ultimas décadas, a crise econdmica, a recessdo, a globalizacao, e
0 desenvolvimento permanente de novas tecnologias tém pressionado, sobretudo, as
organizacOes e os colaboradores, a alterar e a adaptar-se muito rapidamente a nova
realidade (Leka & Jain, 2010; Luthans, Avolio, Avey, & Norman, 2007; Kemp, 2013).
Salienta-se, ainda, que determinados acontecimentos relacionados com os contratos de
trabalho temporéarios, e consequente aumento de inseguranga, volume, exigéncia e
pressdo no trabalho, tal como o0 aumento da extrema dificuldade em conciliar trabalho /
familia (Leka & Jain, 2010), colocam adversidades aos colaboradores e evidenciam
riscos psicossociais que podem prejudicar a saude psicologica do individuo, isto é,
refere-se a condicdo de bem-estar em que o individuo se encontra e utiliza para as suas
capacidades, e possui capacidade para atingir 0 seu maximo potencial, de modo a
efetuar produtivamente o seu trabalho.

O bem-estar € um conceito baseado no funcionamento psicolégico positivo com
fundamento nas areas da psicologia humanista, psicologia do desenvolvimento e saude
mental (Ryff, 1989a).

Diener (1984), Keyes (2006) e Ryff (1989) indicam que a tematica do bem-estar
introduz-se nas investigacOes cientificas, somente a partir da década 60, devido a
necessidade de desenvolver indicadores sociais de qualidade de vida e pelas vastas
transformacdes sociais. Durante esse periodo, 0s psicologos consideraram que o foco
persistiu nas questdes relacionadas com o sofrimento humano e com as doencas
mentais, ao invés da saude mental e da felicidade. De modo geral, o bem-estar
compreende o 6timo funcionamento do individuo (Deci & Ryan, 2008).

Na década de 80 surge o desenvolvimento para a conceitualizacdo do bem-estar
através da diferenciacdo dos conceitos de bem-estar subjetivo e bem-estar psicoldgico.
No entanto, devido a discordancia dos demais autores, a perspetiva de bem-estar
repartiram-se em duas, sendo o bem-estar subjetivo definido como area de estudo
constituida pelas dimensdes de afeto e satisfacdo com a vida, e o bem-estar psicoldgico
composto pelas dimensdes do funcionamento psicoldgico: aceitacdo de si, autonomia,
dominio do meio, relacbes positivas, objetivos de vida e o crescimento pessoal (Novo,

2003). Em sintese, 0 bem-estar psicolégico determina os objetivos para a vida e o

19



crescimento pessoal, no envolvimento individual perante os desafios ao longo da vida,
bem como no desenvolvimento humano (Keyes, Shmotkin, & Ryff, 2002).

Apb6s muitos anos a investigar o estado psicolégico negativo dos colaboradores,
surge o interesse em estudar o oposto, com o proposito de reverter estados negativos
relacionados com o trabalho, ou seja, 0 estado psicoldgico positivo no trabalho, o work
engagement (Salanova & Schaufeli, 2004).

A temética do work engagement é relativamente recente e tem fomentado
especial interesse e importancia, ndo s6 por parte das organizagdes, como também na
area da investigacao académica, devido as novas perspetivas das organizacdes positivas,
que pretendem potencializar o capital pessoal e social. Por outras palavras, as
organizagdes positivas visam incutir a positividade nos seus colaboradores, de forma a
desenvolver niveis de motivacdo no trabalho, com o intuito de os colaboradores
apresentarem-se mais motivados e saudaveis (ao nivel fisico e psicologico) (Bakker &
Demerouti, 2008; Mercer, 2007; Salanova & Schaufeli, 2004; Sonnentag, Mojza,
Demorouti & Bakker, 2012; Simpson, 2009; Xanthopoulou, Bakker, & Fischbach,
2013).

Nesta perspetiva, a realidade social das atuais organizacGes necessita de
colaboradores com niveis altos de work engagement, uma vez que este potencia a
qualidade da organizacédo (Salanova, 2008).

Tal como o bem-estar, o desempenho é umas das dimensbes relevantes no
dominio da gestdo de recursos humanos, dado que na perspetiva académica, refere-se a
um conjunto comportamental com capacidade de assimilar num mesmo processo de
acdo, inimeras dimensbes de carater individual, nomeadamente as competéncias,
habilidades, afetos, entre outras; psicossociais; interpessoais e situacionais (Bendassolli,
2012).

O desempenho é conceituado como comportamentos individuais que contribuem
para atingir os objetivos organizacionais (Van Scotter & Motowidlo, 1996). Face ao
exposto, o desempenho no trabalho é essencial para as organizagdes, além de que, o
elevado desempenho no trabalho é deveras importante, no sentido que proporciona
beneficios positivos aos colaboradores (Sonnentag & Freese, 2002).

A inexisténcia de estudos sobre o bem-estar psicoldgico, o work engagement e o
desempenho organizacional em Portugal, especificamente na Regido Auténoma da
Madeira, motiva-nos a estudar e explorar a importancia do bem-estar psicologico e o

work engagement para o desempenho organizacional.
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Face ao exposto, pretende-se com o presente estudo atingir o seguinte objetivo
geral: Verificar se o bem-estar psicoldgico e o work engagement contribuem para o
desempenho organizacional dos colaboradores de empresas da Regido Autonoma da
Madeira.

A escolha do tema fundamenta-se, essencialmente, por trés motivos: interesse
pela tematica do work engagement e positividade organizacional; escassas
investigagdes, nacionais e internacionais, no que concerne a relacdo entre as trés
tematicas em estudo; e consciéncia de que os conhecimentos relativos a estas areas
podem ser importantes para as organizacfes, de modo a compreender a relevancia do
bem-estar psicolégico e do work engagement para o desempenho organizacional dos
colaboradores.

Posto isto, 0 presente trabalho é composto por duas partes, sendo a primeira
parte referente ao enquadramento tedrico que, por sua vez, esta dividido em trés
capitulos. O primeiro capitulo aborda a contextualizacdo do conceito de bem-estar com
énfase nos constructos tedricos, nomeadamente a perspetiva heddnica e a perspetiva
eudemonica, bem como a sua evolucéo temporal; os modelos de bem-estar psicologico
de Ryff; segue-se a abordagem as seis dimensdes relacionadas com o funcionamento
psicoldgico positivo, através do modelo de bem-estar psicolégico, elaborado por Carol
Ryff; e por fim, salienta-se a relevancia do bem-estar psicologico do individuo no local
de trabalho. No segundo capitulo € dado enfoque aos fundamentos do work
engagement, com realce para o papel da psicologia positiva, posteriormente apresenta-
se 0 conceito e as dimensdes do work engagement, com foco para a diferenca entre o
burnout e o engagement e, por ultimo, segue-se a abordagem aos antecedentes e
consequentes do work engagement. O terceiro capitulo consitui uma abordagem ao
conceito de desempenho organizacional, apresenta-se o conceito de desempenho
individual, no qual distingue-se o desempenho de tarefa e o desempenho contextual, e
efetua-se a conexdo entre o desempenho organizacional e o desempenho individual.
Fazemos ainda uma breve referéncia aos indicadores de desempenho, e salienta-se a sua
pertinéncia para o desempenho da gestdo das organizacdes. Por fim, verifica-se a
relacdo entre o desempenho organizacional, o work engagement e o bem-estar
psicoldgico.

A segunda parte do presente trabalho integra dois capitulos, o capitulo quatro
apresenta a investigacao e a sua metodologia, que engloba a justificacdo do estudo; a

questdo de investigacdo e 0s objetivos; as hipdteses; as variaveis; o tipo de estudo; a
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populacdo e a amostra; os instrumentos de recolha de dados; os procedimentos de
recolha de dados; os procedimentos éticos e, por Gltimo, o tratamento estatistico dos
dados. O capitulo cinco consiste na apresentacdo e analise dos resultados,
nomeadamente a andlise descritiva das escalas e a analise inferencial na testagem das
hipoteses e, posterior, discussdo dos resultados.

Por fim, apresentamos as reflexdes conclusivas as limitagbes do estudo e
sugestbes para futuras investigagdes, tendo em conta os resultados encontrados,

seguem-se as referéncias bibliogréaficas e os anexos.
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CAPITULO |

BEM-ESTAR PSICOLOGICO

SUMARIO

1.1. O BEM-ESTAR: FUNDAMENTOS TEORICOS E EVOLUCAO
1.1.1. PERSPETIVA HEDONICA: BEM-ESTAR SUBJETIVO

1.1.2. PERSPETIVA EUDEMONICA: BEM-ESTAR PSICOLOGICO
1.2. O MODELOS DE BEM-ESTAR PSICOLOGICO DE RYFF

1.3. O BEM-ESTAR PSICOLOGICO NO LOCAL DE TRABALHO
1.4. SINTESE CONCLUSIVA
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O bem-estar € uma area de estudo muito ampla, e é visto como um constructo
associado as raizes da psicologia positiva (Novo, 2005).

E a partir do século XX que a tematica do bem-estar alcanga notoriedade e,
desde entdo, o bem-estar comeca a ser o papel principal de muitas investigacfes, em
concreto as de Ryan e Deci (2001), que relacionam o bem-estar com demais variaveis,
como a saude fisica, a personalidade, classes sociais, emocdes, entre outras.

Ao longo dos anos, a psicologia pretendeu alargar os conhecimentos referentes a
avaliacdo e compreensdo das perturbacGes patoldgicas, assim como ao funcionamento
positivo da mente. Assim, 0 bem-estar despoletou e, actualmente, estabelecem-se duas
areas fundamentais e diferentes que englobam este conceito: (1) desenvolvimento da
salde mental e do adulto, e (2) qualidade e satisfacdo com os acontecimentos ocorridos
ao longo da vida. Uma das propostas de concetualizacdo designa-se de bem-estar
subjetivo, foi a partir dos anos 60 que comegou a ganhar reconhecimento, e compreende
0 bem-estar como um aglomerado de conceitos, como a felicidade, experiéncias
emocionais e satisfagdo. Outra das propostas emerge nos anos 80, e o principal objetivo
é descrever o bem-estar tendo em conta as diversas dimensdes do funcionamento
positivo, que surge da ligacdo de distintos modelos tedricos da psicologia do
desenvolvimento, da psicologia clinica e da saude mental, sendo este modelo
denominado de bem-estar psicologico (Novo, 2003, Ryff, 1989a, 1989b).

Nas Ultimas décadas, a psicologia focou-se na prevencdo da doenga mental, no
qual os avangas ocorridos nesta area compreende que a prevencao inclui um modelo
com base nas competéncias positivas do individuo, no sentido de atenuar e corrigir as
fragilidades individuais. Com base na literatura, alguns estudos permitem-nos verificar
que as carateristicas positivas do individuo podem funcionar como um escudo para a
doenca mental, como por exemplo, os estudos realizados quanto ao otimismo aprendido
de modo a prevenir a depressdo e a ansiedade em adultos e criancas (Seligman, 2002).

Diener, Suh, Luca e Smith (1999) referem que o estudo do bem-estar se
desenvolve devido ao foco da psicologia nos aspetos negativos do individuo.

Deste modo, o interesse no estudo do bem-estar subjetivo indica a habilidade da
comunidade em relacdo ao valor do individuo, a relevancia das visbes subjetivas ao
avaliar a vida e a identificacdo de que o bem-estar abrange aspetos positivos
transcendem a forca da economia (Diener & Seligman, 2004).

Ryan e Deci (2001) afirmam que o interesse no bem-estar subjetivo retrata o

aumento de consciéncia, tendo em conta que 0s aspetos positivos ndo sdo somente o
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contrério dos aspetos negativos, como o0 bem-estar ndo é somente a auséncia da doenca
mental.

A relevancia do bem-estar sucede da evidéncia atribuida a trés objetivos
essenciais na intervencdo psicoldgica: (1) a reducdo e/ou eliminacdo dos problemas do
individuo, (2) a prevencdo destes mesmos problemas, e (3) a ascensdo do
desenvolvimento equilibrado que pretende potencializar a adapta¢do do individuo
(Kendall, Lerner, & Craighead,1984, citados por Bizarro, 1999).

A tematica do bem-estar principia a sua abordagem, ndo apenas com o sentido
de atenuar o sofrimento humano, mas com o intuito de compreender e promover 0s
aspetos positivos do funcionamento psicolégico, como o otimismo, a sabedoria, a
resiliéncia, a satisfacdo com a vida, a responsabilidade, a criatividade, o perddo, o
altruismo e a esperanca (Novo, 2005).

O principal intuito da investigacdo do bem-estar subjetivo é a melhoria de todos
0s dominios da vida dos individuos, uma vez que o bem-estar subjetivo é um elemento
chave para a qualidade de vida (Diener & Ryan, 2009), sendo um ponto essencial para
os formuladores de politicas (Seligman, 2002, citado por Diener & Seligman, 2004),
assim como o criador de outros aspetos igualmente importantes, como a produtividade
das organizacdes e a eficacia organizacional (Koys, 2001).

Com base em investigacOes, conclui-se que, quanto mais direcionado o objetivo
para questdes materiais, menor € o bem-estar, por outro lado, 0s objetivos interiores
associam-se a felicidade. Deste modo, estas duas caracteristicas da felicidade, a centrada
nos valores do individuo e a direcionada para a satisfacdo dos bens materiais,
encontram-se relacionadas com as perspetivas teoricas do bem-estar (Ryan & Deci,
2001).

Novo (2005) menciona que o conceito de bem-estar integra o constructo de
salde mental, sendo o bem-estar entendido como uma condi¢do imprescindivel, visto
que proporciona 0s aspetos positivos da salde mental.

Neste capitulo é realizada uma contextualizacdo do conceito de bem-estar com
énfase nos constructos tedricos, nomeadamente a perspetiva hedonica e a perspetiva
eudemdnica, assim como a sua evolugdo temporal.

Aborda-se 0os modelos de bem-estar psicologico de Ryff, o qual objetiva unificar
as dimens6es do funcionamento psicoldgico positivo, incluir o conceito de bem-estar na
conjuntura da saude mental, e completar a restricdo do modelo de bem-estar subjetivo.

Segue-se a abordagem as seis dimensdes relacionadas com o funcionamento
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psicoldgico positivo, através do modelo de bem-estar psicolégico, elaborado por Carol
Ryff.

Por fim, salienta-se a importancia do bem-estar psicolégico do individuo no
local de trabalho.

1.1. O BEM-ESTAR: FUNDAMENTOS TEORICOS E EVOLUCAO

Fil6sofos de renome como Aristételes, desde a Grécia Antiga, tentavam elucidar
a interpretagdo do conceito da palavra felicidade. Deste modo, muitos investigadores
dedicaram-se em recolher informacdo e consequentes evidéncias cientificas
relacionadas com o bem-estar, enquanto os diversos filésofos debatiam a natureza do
estado da felicidade (Ryan & Deci, 2001).

Antes da Il Guerra Mundial, a Psicologia focou-se em trés missdes diferentes,
tais como: (1) procurar o tratamento adequado para a doenca mental; (2) tornar os
individuos mais felizes e satisfeitos com a vida e, por ultimo, (3) identificar e fortalecer
as competéncias positivas no individuo (Seligman, 2002).

Sendo o bem-estar induzido pelas concecbes da psicologia positiva verificou-se,
de forma continua, como uma das areas de interesse para a investigacdo cientifica.
Contudo, € a partir do século XX que a tematica do bem-estar suscita interesse para as
investigacOes cientificas (Fernandez-Ballesteros, 2003) tanto na area clinica, como na
area social (Ryan & Deci, 2001).

Como referido anteriormente, o bem-estar & um conceito baseado no
funcionamento psicoldgico positivo com fundamento na psicologia, com inclusdo dos
conhecimentos das areas da psicologia humanista, psicologia do desenvolvimento e
satude mental (Ryff, 1989a).

Diener (1984), Keyes (2006) e Ryff (1989) referem que a temética do bem-estar
introduz-se nas investigacBes cientificas, somente a partir da década 60, devido a
necessidade de desenvolver indicadores sociais de qualidade de vida e pelas vastas
transformacdes sociais. No decorrer desse periodo, 0s psicdlogos consideraram que o
foco persistiu nas questdes relacionadas com o sofrimento humano e com as doencas
mentais, ao inves da satde mental e da felicidade.

De modo geral, o bem-estar compreende o étimo funcionamento do individuo
(Deci & Ryan, 2008).
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Para a Organizacdo Mundial de Sadde (1948, p.28, citado por Ryff & Singer,
1998a, p.1), a saude mental é a “medida em que um individuo ou grupo é capaz por um
lado, de realizar aspiracdes e satisfazer necessidades e, por outro, de lidar com 0 meio
ambiente. A salde é, portanto, vista como um recurso para a vida diéaria, ndo o objectivo
dela; abrange os recursos sociais e pessoais, bem como as capacidades fisicas, € um
conceito positivo”.

Posto isto, a salde ndo se rege pela auséncia de doenga, mas pelo estado
absoluto de bem-estar mental, fisico e social, no qual é fundamental a presenca de
indicadores positivos.

Salienta-se que, inicialmente, o conceito de bem-estar se encontrava associado
aos estudos da economia, designado como o bem-estar material. Neste sentido, 0s
economistas reconheciam o bem-estar com o rendimento, sendo assim necessario
atribuir uma distin¢do entre o bem-estar material e o bem-estar global. O bem-estar
material refere-se a avaliacdo efetuada pelo individuo em relacdo ao seu rendimento,
servicos e bens que o dinheiro pode adquirir para o seu bem-estar. Além disto, outras
particularidades definem o bem-estar do individuo, tais como a saude, a satisfagdo com
o trabalho e as relagdes sociais (Van Praag & Fritjers, 1999).

Na década de 80 surge o desenvolvimento para a conceitualizacdo do bem-estar
atraveés da diferenciacdo dos conceitos de bem-estar subjetivo e bem-estar psicologico.
Porém, devido a discordancia dos demais autores, repartiu-se em duas as perspetivas de
bem-estar, sendo o bem-estar subjetivo conceituado como area de estudo constituida
pelas dimensdes de afeto e satisfacdo com a vida, e 0 bem-estar psicoldégico composto
pelas dimens@es do funcionamento psicoldgico: aceitacdo de si, autonomia, dominio do
meio, relacdes positivas, objetivos de vida e o crescimento pessoal (Novo, 2003).

Deste modo, através da seguinte tabela, podemos verificar a diferenciacéo entre

0 bem-estar subjectivo e o bem-estar psicolégico.

Tabela 1- Diferenciacdo entre o bem-estar subjetivo e o bem-estar psicoldgico

Tipologias de bem-estar Perspetiva filosofica Elementos principais Autores

Bem-estar subjetivo Heddnica Satisfacdo com a vida Diener (1984)
Afeto positivo
Auséncia de afeto negativo
Bem-estar psicoldgico Eudemonica Significado Ryff (1989)
Proposito
Crescimento
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Autorrealizacdo

Fonte: Adaptado de Lent (2004)

De acordo com Ryan e Deci (2001), a tematica do bem-estar agrupa-se,
nomeadamente, em duas perspetivas com visdes filosoficas distintas, o hedonismo e o
eudemonismo, que de certo modo orientam os atuais modelos do bem-estar (Ryff &
Keyes, 1995; Ryan & Deci, 2001).

1.1.1. A PERSPETIVA HEDONICA: BEM-ESTAR SUBJETIVO

A perspetiva heddnica esté relacionada com filésofos como Aristipo, Bentham,
Epicuro, Hobbes e Locke. Estes filosofos mencionavam que o bem-estar associava-se
aos estados emocionais positivos (Ryan & Deci, 2001; Diener et al., 2003; Ryan et al.,
2008).

De acordo com Ryan e Deci (2001), com base na perspetiva preponderante dos
psicologos heddnicos, o bem-estar consiste numa felicidade subjectiva e diz respeito a
experiéncia de prazer, em oposicdo ao descontentamento, entendido de modo
abrangente.

O sentido subjetivo descreve um conceito de felicidade que ndo se reduz ao
prazer fisico, todavia dependente da avaliacdo subjetiva que os individuos realizam das
suas vidas (Diener, 2000; Diener & Ryan, 2009).

Cropanzano e Wright (2001), Deci e Ryan (2006), Diener (2000, 2009) e Delle
Fave et al. (2011), afirmam que a abordagem psicolégica do hedonismo interpreta o
bem-estar como um estado interno que avalia teoricamente os elementos negativos e
positivos da vida, delimitando-se na teoria do bem-estar subjetivo.

Para Fiquer (2006), o bem-estar subjetivo é uma palavra utilizada como
sindnimo de felicidade, no entanto o mais usual € utilizar a palavra bem-estar, devido a
pluralidade de significados associados ao conceito de felicidade.

O bem-estar subjetivo consiste num campo de investigacdo que pretende analisar
e, posteriormente, compreender as avaliacbes que os individuos realizam no decorrer
das suas vidas, particularmente no dominio afetivo e cognitivo, como por exemplo,
satisfacdo geral com a sua vida, campo sentimental, campo social ou com o trabalho
(Diener, Suh, & QOishi, 1997).
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O conceito de bem-estar subjetivo ocorre no término do ano de 1950, com o
objetivo de transformar a sociedade através da procura de indicadores de qualidade de
vida como a salde, a educacdo, entre outros (Land, 1975).

O ano de 1960 despoletou obras da autoria de Andrews e Withey (1966), que
indicam que, apesar da vivéncia dos individuos em determinados ambientes definidos,
objetivamente, é ao mundo subjetivo definido que estes mesmos replicam.

Os estudos de Bradburn (1969), Cantril (1967), Gurin, Veroff e Feld (1960),
sugerem que os componentes suplementares relevantes para o conceito de qualidade de
vida consiste na satisfagdo com a vida e a felicidade. No entanto, os dois elementos que
compdem a visdo contemporanea de bem-estar subjetivo, nomeadamente a satisfagdo
com a vida e 0s aspetos negativos e positivos, consideram a sua génese nos estudos de
Bradburn (1969).

Salienta-se que ao nivel de investigacdo, o progresso nesta area € notorio (Novo,
2003).

De acordo com Novo (2003), Diener emerge como um dos principais estudiosos
da area do bem-estar subjetivo, do qual diferenciou as distintas linhas de investigacdo da
época contemporanea do bem-estar subjetivo.

O foco principal consiste na investigacdo do conceito de felicidade (dimenséo
afetiva), contudo, posteriormente com o estudo de Diener, Emmons, Larsen e Griffin
(1985), verifica-se 0 aumento das evidéncias empiricas relativamente a dimensdo da
satisfacdo com a vida. Em seguida, a felicidade e a satisfacdo com a vida emergem
como elementos do modelo de bem-estar subjetivo (Diener, 2000; Diener, Suh, Lucas,
& Smith, 1999; Diener, 2003; Novo, 2003).

Para Diener e Lucas (2000), a interpretacdo de bem-estar pode estar relacionada
com a frequéncia com que experimentam as emocoes positivas (felicidade, gratiddo,
entre outras) do que com a intensidade das mesmas.

Bradburn (1969) sugere que os afetos tanto positivos como negativos ndo sdo
dois extremos do mesmo conceito. Na realidade, constituem dois aspetos diferentes de
afetividade, em que apresentam correlacdes particulares com especificidades de tracos
de personalidade.

O bem-estar subjetivo remonta a perspetiva heddnica, em que o principal
objetivo do individuo € o alcance da felicidade e satisfacdo com a vida (Novo, 2005).

De acordo com as investigacOes desenvolvidas por Tay e Diener (2011), o bem-

estar subjetivo estabelece-se de acordo com as seguintes componentes: (1)

32



caracteristicas positivas do individuo, tais como autorealizacdo, significado da vida e
sucesso, 0 que implica satisfacdo global com a vida; (2) satisfacdo em determinados
campos especificos da vida do individuo como o trabalho, casamento, amizade, saude e
lazer; (3) sentimentos positivos e negativos, que abrangem emocgdes e humor
agradaveis.

A satisfagdo com a vida é o reflexo daquilo que o individuo faz com a sua vida
(Keyes, 2002), com a perce¢do do quanto se encontra proximo ou distante das suas
aspiracoes (Campbell, 1981).

Segundo Neugarten, Havighurst e Tobin (1961), a satisfacdo com a vida refere-
se a um estado psicoldégico que se relaciona mais com o bem-estar subjetivo do que com
as avaliacGes objetivas da qualidade de vida do individuo.

No ano de 1980, George e Bearon (1980) identificaram a satisfacdo com a vida
como uma dimensdo cognitiva do bem-estar subjetivo. Este reconhecimento foi
significativo, no sentido de diferenciar a satisfacio com a vida da componente
emocional. Como tal, com base nas investigacdes realizadas, concluiu-se que 0s idosos
estdo mais satisfeitos com a vida do que os jovens (Andrews & Robinson, 1991;
Campbell, 1981).

Em suma, o bem-estar subjetivo € definido como um conceito que inclui o afeto,
no qual encontram-se duas dimensbes implicitas, uma dimensdo positiva e uma

dimenséo negativa (Diener, 1984).

1.1.2. APERSPETIVA EUDEMONICA: BEM-ESTAR PSICOLOGICO

A abordagem eudemonica iniciou-se com filosofos de renome como Aristoteles,
Planto e Zeno (Waterman, 1993; Ryan et al., 2008).

Segundo Waterman (1993), a perspetiva eudemonica compreende o bem-estar
de acordo com a vivéncia de uma vida com significado (Ryan & Deci, 2001), em que
retrata 0 bem-estar como a procura da perfeicdo que reflete a realizacdo do verdadeiro
potencial de cada individuo (Ryff, 1995), comportando-se com base nos seus valores, e
relacionado a conceitos como a coragem, justica e honestidade.

Neste contexto, fundamentado no conceito de eudemonia, surgiram distintas
abordagens, tais como:

(1) Expressividade pessoal (Waterman, 1990, 1993), com base no conceito de
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eudemonia, Waterman desenvolveu o conceito de expressividade pessoal. Encontra-se
ligada a experiéncias com foco na expressdo pessoal, determinantes para a
autorrealizacdo (através do desenvolvimento das aptidGes sociais e/ou evolu¢do nos
objetivos de vida) e, resultante de um 6timo funcionamento psicoldgico, evidencia-se
quando ha um envolvimento intenso numa atividade, sentimento de envolvimento
completo e a sensacdo de que, por meio dessa atividade, expressa-se 0 seu genuino

13 bh

cu .

(2) Teoria do bem-estar psicologico (Ryff, 1989; Ryff & Keys, 1995), tendo em
conta o0 conceito de bem-estar subjetivo apresentado por Diener et al. (1998), sdo
propostos seis elementos para a sua mensuracdo, como: (1) autoaceitacdo (relativa a
maturidade, ao autoconhecimento e ao 6timo funcionamento); (2) autonomia (refere-se
a autonomia de avaliacéo e validagédo externa); (3) controlo sobre o meio (referente ao
ambiente que se enquadra com as capacidades e caracteristicas do individuo); (4)
relacbes positivas (relacbes de afeto e carinho com o0s outros estabelecidas pelo
individuo); (5) proposito (eficacia do individuo em tragar metas pessoais e profissionais
que déo relevancia a sua vida); (6) desenvolvimento pessoal (remete-se ao crescimento
do individuo, com base na vivéncia de novos desafios e experiéncias, que proporciona
ao individuo desenvolver as suas qualidades pessoais).

(3) Teoria da autodeterminacdo (Ryan & Deci, 2001), esta teoria requer trés
necessidades psicologicas basicas, tais como: a autonomia (diz respeito aos sentimentos
de acdo, vontade e iniciativa), capacidade de relacionar-se com os outros (refere-se aos
sentimentos de pertenca, seguranca e intimidade) e competéncia (concerne ao
sentimento de eficacia e ao controlo do resultado). Salienta-se que a satisfacdo destas
necessidades psicoldgicas é importante para o crescimento psicolégico e o bem-estar.

O conceito de bem-estar psicoldgico é sujeito a criticas, nomeadamente a
fragilidade das concecdes que sustentam o bem-estar subjetivo, assim como aos estudos
da psicologia que evidenciam o sofrimento e a infelicidade, com descuido para as
causas e consequéncias do funcionamento positivo do individuo (Novo, 2003).

O beme-estar psicolégico € um constructo proposto por Carol Ryff na década de
80, concretamente no ano de 1989, alternativo ao modelo do bem-estar subjetivo, com o
intuito de definir o bem-estar no campo da psicologia (Ryff, 1989a, 1989b).

Os trabalhos de Ryff (1989) e, posteriormente, de Ryff e Keyes (1995), sédo
fundamentais para o presente campo de estudo e, de acordo com este autores, as

concecOes tedricas que sustentam o bem-estar subjetivo sdo instaveis, essencialmente
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devido a trés motivos.

Como primeiro argumento, 0s autores mencionam o estudo de Bradburn (1969),
que desenvolve a tematica do bem-estar psicoldgico a partir da década de 60, contudo, é
nos finais dos anos 80 que o bem-estar psicolégico se consolida como matéria de estudo
e indica a existéncia de duas dimensfes na estruturacdo dos afetos, tanto positivo como
negativo.

O segundo argumento surge com o intuito de apoiar as hipdteses do bem-estar
psicoldgico e, assim, os autores Ryff (1989) Ryff e Keyes (1995) referem que no
interior do campo das teorias da psicologia existe um conjunto de teorias que permite
construir nocdes sdlidas quanto ao funcionamento psiquico, com relevo para as suas
caracteristicas positivas. Ressalta-se que, de acordo com o campo das teorias
psicologicas, desenvolvido entre 1950 e 1960, seria viavel retirar suportes conceituais,
de forma a projetar o processo aplicado na resolugédo de desafios que decorrem durante a
vida (Keyes, Shmotkin & Ryff, 2002) e que estabelece a compreensdo do bem-estar
psicologico.

Segundo o breve resumo apresentado por Ryff (1989), com base na abordagem
ao funcionamento psicologico positivo, no qual se sustenta em diversas teorias classicas
da psicologia, com destaque para a abordagem a individualizacdo (Jung, 1933),
maturidade (Allport, 1961), funcionamento completo (Rodgers, 1961), e auto-realizacao
(Maslow, 1968).

As investigacOes de Ryff (1989a) e Novo (2003) constrdi os suportes do modelo
do bem-estar psicolégico com base em trés premissas: (1) compreender as
caracteristicas importantes dos modelos tedricos da psicologia do desenvolvimento, da
personalidade e da psicologia clinica, (2) analisar as dimens@es relevantes no plano
empirico, de forma a que possam ser elementos que caracterizam as diferencas
interindividuais de acordo com os ideais, crencas e valores dos individuos, e (3)
assimilar o bem-estar no contexto da satude mental (Ryff & Singer, 1998).

O modelo do bem-estar psicologico baseia-se em diversos fundamentos teéricos
e empiricos, em particular nas perspetivas do desenvolvimento da personalidade do
individuo, do self e da saide mental. Como por exemplo, Maslow e a sua teoria sobre a
autorrealizacdo (self-actualisation)', Carl Rogers e a percecdo do funcionamento

psicolégico na integra e a relevancia da realizacdo pessoal, a concecdo de Carl Jung

1 0 termo self-actualisation enquadra-se no desenvolvimento do “eu” do individuo, possibilitando ao individuo o seu
crescimento pessoal (Rogers, 2007).
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quanto ao processo de individuagdo, em que a consciéncia do individuo distingue-se ou
diferencia-se dos restantes individuos, e a formulagdo de Gordon Allport em relacdo a
maturidade, ao afirmar que o fim de qualquer aprendizagem (escola ou universidade)
visa o0 individuo a atingir a maturidade e estar preparado para a vida adulta. Por outro
lado, as perspetivas de desenvolvimento evidenciam as diversas fases do ciclo da vida e
abrangem estadios de desenvolvimento psicossocial de Erikson, a teoria de Buhler em
relacdo as vertentes basicas de realizacdo pessoal que o trabalho propicia ao individuo,
por Gltimo, o método de positividade de Jahoda, que pormenoriza o significado de saude
psicolégica e bem-estar, mencionando este Ultimo, ndo pela auséncia de doenga, mas
sim prosseguir por uma abordagem centrada na sadde (Ryff, 1989b; Ryff, 1995; Novo,
2003; Novo, 2005).

De acordo com o modelo de Ryff (1989a), o bem-estar psicolégico ndo € apenas
um objetivo de vida, mas um principio de desenvolvimento e realizagdo do individuo
(Novo, 2005).

1.2. O MODELO DE BEM-ESTAR PSICOLOGICO DE RYFF

O modelo de bem-estar psicologico surge através da perspetiva eudemaonica, que
reconhece a assimilacdo das perspetivas clinicas e de desenvolvimento como ponto
incial, e valoriza as dimensdes que propiciam a satisfacdo ou a felicidade (Andrews &
Robinson, 1991).

Ryff (1989) efetuou uma revisdo das caracteristicas do bem-estar e constatou
que muitas das caracteristicas eram desenvolvidas para a descricdo do funcionamento
positivo. A autora refere ainda que o bem-estar psicolégico integra as competéncias do
self em relacdo com o afeto e a satisfacdo, tendo como objetivo a procura da
autorrealizacdo e exceléncia pessoal e profissional.

De acordo com Paul, Fonseca, Martin e Amado (2005), através do bem-estar
psicoldgico verifica-se uma relacdo entre as realizacoes e aspiracdes, os afetos negativos
e positivos, e a felicidade.

Segundo Andrews e Robinson (1991), o modelo de Ryff proporciona centralizar
as dimensdes do funcionamento psicoldgico positivo, incluir o conceito de bem-estar no
contexto da saude mental, e suprir a restricdo do modelo de bem-estar subjetivo. Neste

modelo, o bem-estar psicolégico assinala questbes relacionadas com a maturidade,
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realizacdo de si, relacionamento interpessoal, funcionamento global do individuo e o
crescimento pessoal, que estabelecem um quadro de referéncia do bem-estar psicolégico
de acordo com 0 modelo de Ryff.

Contudo, a auséncia de uma impar teoria global que promova uma base
pertinente para definir o bem-estar, levou Ryff a ponderar que um modelo Util pode ser
produzido assimilando as propostas contidas em distintos modelos tedricos. A
conciliacdo das vastas definicdes das teorias clinicas com 0s processos que encaminham
as mudangas ao longo do desenvolvimento tornou exequivel a identificacdo dos
contetdos de desenvolvimento pessoal, mas ndo a identificacdo dos processos de
desenvolvimento (Andrews & Robinson, 1991).

Deste modo, até aos finais da década de 1980, os principais estudos estavam
relacionados com os conceitos de felicidade e satisfacdo com a vida, como pontos
metodologicos da investigacdo do bem-estar. Ryff, no ano de 1980, apresenta um artigo
intitulado  “Happiness is everthing, o ris it? Explorations on the meaning of
psychological well-being”, onde explana um conjunto de dimensdes direcionadas para
as caracteristicas do bem-estar psicolégico (Ryff, 1989b), e que se baseiam em recursos
psicoldgicos (em processos afetivos, emocionais e cognitivos) (Ryff, 1989a).

O modelo do bem-estar psicologico, apresentado por Ryff (1989),

Inclui avaliacBes positivas de si mesmo e da sua vida passada (auto-aceita¢do), um

sentido de crescimento continuo e desenvolvimento como pessoa (crescimento pessoal),

a crenca de gue a vida tem um proposito e significado (objetivos de vida), a posse de

relacBes de qualidade com os outros (relagbes positivas com os outros), a capacidade de

gerir eficazmente a sua vida e 0 mundo que o rodeia (dominio do meio), e um sentido
de autodeterminacdo (autonomia) (Ryff & Keyes, 1995, p.720).

O modelo de bem-estar psicologico, criado por Ryff (1989) e posteriormente
reformulado por Ryff e Keyes (1995), encontra-se direccionado para a perspetiva
concetual e teorica, e é definida como um constructo multidimensional que compreende
um conjunto de seis dimensdes relacionados com o funcionamento psicolégico positivo,
nomeadamente: (1) aceitacdo de si, (2) relacGes positivas com os outros, (3) dominio do
meio, (4) crescimento pessoal, (5) objetivos de vida, e (6) autonomia (Ryff, 1989a).

A dimensdo aceitacdo de si é essencial no conceito de bem-estar, no qual 0s
individuos tentam aceitar-se, tendo consciéncia das suas limitacGes (Keyes, Shmotkin,
& Ryff, 2002). Esta dimensdo, a aceitacdo de si, baseia-se nas referéncias de Maslow

guanto a pertinéncia de aceitar a esséncia dos outros e de si mesmo, como uma das
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caracteristicas da autorrealizacdo. Baseia-se na formulacdo do Rogers em relacdo ao
valor do self, como a percecdo de Allport quanto & maturidade, no qual integra a
aceitacdo de si e a caracteriza através da seguranca emocional. A aceitacdo de si inclui a
concecdo de Jung quanto a aceitacdo dos aspetos positivos e negativos do “eu” (Ryff,
1989a).

A dimensdo relagGes positivas com 0s outros encontra-se relacionada com as
competéncias relacionais do individuo e com a capacidade de estabelecer relagdes
positivas com os outros. Esta dimensdo baseia-se na teoria de Maslow, sendo que os
individuos autorealizados manifestam interesses sociais, e sdo aqueles que determinam
relacbes de amor e amizade positivas (Rffy, 1989a). Segundo Ryff (1989b, Diaz,
Rodriguez-Carvajal, Blanco, Moreno-Jiménez, Gallardo, Valle, & Dierendonck, 2006),
a capacidade de interagir e de amar os outros contribui para a saude mental dos
individuos. Neste contexto, de acordo com o estudo realizado por Diaz et al. (2006),
conclui-se que, o isolamento social, a perda de apoio social e a soliddo despoletam o
aumento de doencas por parte dos individuos, tanto psicologicas como fisicas, o que
proporciona menor tempo de vida para o individuo.

No que diz respeito a dimensdo dominio do meio, esta baseia-se nos modelos
teoricos de Neugarten, e refere-se a necessidade de desenvolver determinadas
capacidades para distintos dominios da vida (Novo, 2003). Deste modo, o individuo
possui predisposicdo para gerir a sua vida e criar condi¢es adequadas a sua condicdo
psicoldgica e fisica. De salientar que a presente dimensdo relaciona-se com a saude
psicoldgica e com a maturidade (Ryff & Singer, 2008).

Quanto a dimensdo crescimento pessoal, esta enquadra os modelos tedricos de
Buhler, Erikson, Jung e Neugarten, que se fundamenta no desenvolvimento como
coextensivo a duracdo da vida (Novo, 2003). Esta dimensdo rege-se pelo
desenvolvimento do potencial do individuo, de modo a engrandecer as suas capacidades
e qualidades pessoais (Keyes, Shmotkin & Ryff, 2002). Enquanto Novo (2003); Ryff e
Singer (2008) referem que a dimensdo crescimento pessoal associa-se a capacidade do
individuo retirar o maximo proveito do seu potencial, projetando o desenvolvimento
continuo e o crescimento pessoal.

A dimensdo objetivos de vida cruza os modelos teoéricos de Jahoda, Allport e
Rogers (Novo, 2003), e retrata a necessidade do sentido de orientacdo para a vida (Ryff
& Singer, 2008) com vista aos objetivos e experiéncias pessoais. Por conseguinte, um

individuo com altos valores nesta dimensdo identifica os objetivos e metas a atingir, e
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de que forma estes agem sobre o comportamento humano (Novo, 2003). Para Diaz et al.
(2006), é deveras relevante para o individuo estabelecer metas e objetivos, de modo a
encontrar um propoésito para a vida.

Por fim, a dimensdo autonomia fundamenta-se nos modelos tedricos de Jahoda,
Jung e Rogers (Novo, 2003), e refere-se a autodeterminacdo e a independéncia do
individuo, ou seja é importante que o individuo se comporte em sociedade de acordo
com as suas convicgdes, sendo fundamental a determinacdo, a independéncia e a
autoridade pessoal que se impdem nos variados contextos sociais (Ryff & Keyes, 1995).

Segundo Ryff (1989), estas seis dimensdes do bem-estar psicoldgico descrevem
o funcionamento psicolégico, no qual engloba areas individuais, tais como a
compreensdo do individuo em relagdo a si mesmo e a compreensdo que o individuo tem

em relacdo aos outros, quanto as dimensdes temporais do passado, do presente e do

futuro.

Assim, através da tabela 2, verifica-se como funcionam as diversas dimensdes

do bem-estar psicologico, com base no nivel de pontuacdo obtida pelos individuos
(Ryff, 1995; Ryff & Keyes 1995).

Tabela 2 - Dimensdes do bem-estar psicoldgico e as suas pontuacdes

Dimensdes

Pontuacdes altas

Pontuacdes baixas

Aceitacdo de si

Relagdes positivas com os
outros

Autonomia

Dominio do meio

Tem uma atitude positiva em relacdo
a si mesmo; aceita os aspetos de si
préprio, em concreto as boas e mas
qualidades; considera o passado
dotado de aspetos positivos.

Possui relagdes calorosas com o0s
outros, baseadas na confianga;
capacidade extrema de empatia,
intimidade e afetividade; entende a
reciprocidade das relagdes humanas.

Individuo  autodeterminado e
independente, capaz de resistir a
pressdes sociais.

Possui senso de mestria e
competéncia em gestdo do ambiente;
controla com facilidade atividades
externas; aproveita, de forma eficaz,
as oportunidades.

Sente-se insatisfeito consigo
préprio; tenciona ser diferente
do que é; desapontado com o

passado; inquieta-no
determinadas qualidades
pessoais.

Escassas relagdes de confianca,
considera-se pouco afavel e
aberto; isolamento e frustracdo
com as relacbes interpessoais;
ndo pretende criar lacos com os
outros.

Preocupa-se com as expetativas
e avaliagbes dos outros;
dependente dos julgamentos dos
outro sem relagdo as tomadas de
decisfes; possui uma atitude
conformista perante as pressoes
sociais.

Tem dificuldade na gestdo do
dia-a-dia; sente-se incapaz de
alterar ou melhorar o meio
envolvente.
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Objetivos de vida Tem objetivos para o futuro; | Retira pouca aprendizagem do
pondera a existéncia de um sentido | passado; auséncia de sentido na
quanto a vida pressente e passada; | vida com escassas metas e

tem crencas que ddo intuito a vida. objetivos a atingir.
Crescimento pessoal Tem nogdo do seu potencial; estd | Sente desinteresse pela vida;
disponivel a novas experiéncias; | estagnacdo; considera-se

sensacdo  de  desenvolvimento | incapaz de desenvolver novos
continuo; verifica as melhoras no | comportamentos ou atitudes.
seu comportamento ao longo do
tempo, mudando a sua forma de
refletir.

Fonte: Ryff (1989a, 1989b, 1995); Ryff e Keyes (1995)

No modelo de bem-estar psicoldgico, o individuo é a figura central, ou seja, é 0
agente do seu préprio desenvolvimento, em que o préprio individuo constroi e
potencializa o seu self (Ryff & Keyes, 1995).

De acordo com Ryff (1989a; 1989b), Ryff e Keyes (1995), Ferreira e Simdes
(1999), Keyes, Shmotkin e Ryff (2002) e Fernandes, Vasconcelos-Raposo e Teixeira
(2010), as componentes destas dimensdes sdo partes complementares do bem-estar,
sendo que cada dimensao inclui desafios distintos.

Estas dimensdes, em grande parte, sdo andlises intrapessoais de adaptacdo a
vida, com excecdo da dimensdo relagcdes positivas com os outros. Deste modo, um
individuo com um bem-estar psicoldgico positivo admira determinados aspetos da sua
personalidade, através da autodeterminacdo, da confianga com 0s outros, da capacidade
de se realcar nos diversos ambientes, de forma a satisfazer as suas necessidades e, ainda,
possui 0 sentido para a vida (Keyes, 2002).

Em sintese, o bem-estar psicologico determina os objetivos para a vida e o
crescimento pessoal, no envolvimento individual perante os desafios no decorrer da

vida, bem como no desenvolvimento humano (Keyes, Shmotkin, & Ryff, 2002).

1.4. O BEM-ESTAR PSICOLOGICO NO LOCAL DE TRABALHO

O trabalho é extremamente relevante para a vida dos individuos, tendo um
contributo significativo para a perseveranca e adaptacdo ao mundo. Tendo em conta
que o individuo permanece parte da sua vida inserido no ambiente de trabalho, é
fundamental que se sinta feliz e realizado no local de trabalho. Contudo, ainda nao

existem perspetivas explicitas quanto as discussdes e investigacoes relacionadas com a
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area do bem-estar no trabalho, sendo necessario intensificar as suas investigacdes
(Tamayo, 2004; Siqueira & Padovam, 2008).

Tais investigagdes contribuem para a expansdo de um ambiente de trabalho
positivo, mais saudavel e benéfico, ndo so para a realizacdo profissional, mas também
para a realizagdo pessoal, uma vez que pode ter impacto em diversas areas da vida do
individuo, como por exemplo, na vida profissional atraves do absentismo, da
rotatividade e do desempenho (Danna & Griffin, 1999; Warr, 2007).

A origem da palavra “trabalho” deriva do latim “tripalium”, que tem o
significado de um instrumento de tortura. Assim, com base neste significado antigo, o
trabalho esté relacionado com a ideia de sofrimento (Lhuilier, 2005).

Segundo Giddens (1997), o trabalho €é a realizacdo de tarefas que implicam o
esforco fisico e mental, com o intuito de produzir uma pandplia de servicos e bens
para a satisfacdo das necessidades humanas.

McDaid, Curran e Knapp (2005) afirmam que o trabalho exerce um papel muito
importante na vida dos individuos, com a oportunidade de auferir um salario,
fornecendo, deste modo uma maior seguranca ao nivel financeiro, despoletando a
oportunidade de obter bens materiais.

Para Danna e Griffin (1999) e Chambel e Curral (2005), as experiéncias
ocorridas no trabalho afetam o individuo, nomeadamente na salde e bem-estar.
Ressalta-se que estas experiéncias podem acarretar consequéncias, principalmente ao
individuo e a organizagdo. As consequéncias direcionadas ao individuo relacionam-se
com as implicacdes ao nivel psicologico, comportamental e fisiolégico, enquanto as
consequéncias organizacionais referem-se a fatores que afetam, de modo direto, a
organizagdo, como o absentismo, a produtividade, os custos com seguro-saude, entre
outros.

Salienta-se que as experiéncias laborais, de carater emocional, fisico,
psicolégico ou social, afetam os individuos tanto no local de trabalho como nos
restantes campos da sua vida, em concreto no campo familiar, assim como nos campos
relevantes para o individuo (Danna & Griffin, 1999). Naturalmente que a felicidade e
0 bem-estar no local de trabalho séo benéficos tanto para os colaboradores como para
as organizacdes (Warr, 2007).

Na literatura existem diversos estudos com base na relacdo entre o bem-estar
psicolégico e os demais processos de desenvolvimento, assim como 0S constructos

com fundamento nas dimensdes positivas da saude psicologica. Como por exemplo,
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estudos que investigam a relagdo entre o bem-estar psicolégico e a autoestima do
individuo (Paradise & Kernis, 2002; Dogan, Totan & Sapmaz, 2013), a felicidade
(Dogan et al., 2013; Heizomi, Allahverdipour, Jafarabadi, & Safaian, 2015), as
competéncias sociais (Suresh & Sandhu, 2012) e a qualidade de vida (Ring, Hofer,
McGee, Hickey, & O"Boyle, 2007).

Assim, surgem diversos estudos desenvolvidos que demonstram a relevancia de
varidveis do contexto de trabalho como centrais antecedentes do bem-estar no
trabalho. Neste sentido, verifica-se, com o estudo desenvolvido por Cotton e Hart
(2003), em que participou um grupo de agentes da policia, que o clima organizacional
influencia o bem-estar no trabalho.

No estudo desenvolvido por Rasulzada e Dackert (2009), verifica-se que o bem-
estar psicologico esta relacionado positivamente com a criatividade e a inovacao.

Outros estudos sugerem que o0s colaboradores com niveis mais altos de bem-
estar psicolégico manifestam melhor desempenho na empresa e satisfacdo laboral
(Wright & Cropanzano, 2000; Brunetto et al., 2012).

Segundo Wright e Bonett (2007), existe uma relacdo positiva entre o bem-estar
psicoldgico e a satisfacdo no trabalho que transmite aos colaboradores a intencédo de
permanecer na organizacao.

Com base em estudos de Visani et al. (2011), Akhter (2015), Le, Kao e Wu
(2015), verificam-se diferencas nos niveis de bem-estar psicologico entre 0s géneros,
no qual os homens apresentam niveis mais baixos em determinadas dimensdes,
enquanto as mulheres apresentam niveis mais elevados em outras dimensdes, como
exemplo, Le et al. (2015) indicam-nos que as mulheres apresentam maior dominio do
meio que 0s homens, todavia, menor autonomia em relacao a estes.

De acordo com outros estudos (Springer, Pudrovska, & Hauser, 2011; Soheila
Panahi et al., 2014), verifica-se uma relacdo entre a idade e o bem-estar psicoldgico.

Para Springer et al. (2011), os objetivos para a vida e o crescimento pessoal
diminuem com a idade dos individuos, ou seja, com o avancar dos anos, o individuo
tende a diminuir os seus objetivos de vida e o desenvolvimento do seu potencial, com
0 proposito de aumentar as suas capacidades e qualidades pessoais.

Segundo o estudo de Soheila Panahi et al. (2014), conclui-se que existe uma
relacdo positiva entre 0 bem-estar psicolégico e as dimensdes da autonomia, objetivos

de vida e crescimento pessoal.
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1.5. SINTESE CONCLUSIVA

Nos ultimos anos, o estudo do bem-estar tem sido realizado pela psicologia,
especificamente, em duas areas importantes. Num primeiro momento, uma destas areas
é direccionada para a satisfacdo e a qualidade das condigdes de vida, sendo o seu
constructo em redor de conceitos como a satisfacdo, a felicidade e experiéncias
emocionais, denominado de bem-estar subjetivo (Novo, 2003).

A mesma autora afirma que a segunda area é denominada de bem-estar
psicoldgico que se centraliza, essencialmente, no desenvolvimento do adulto e da satde
mental.

No que concerne a ultima area, em concreto o bem-estar psicoldgico, este
compreende o estudo do bem-estar como um constructo direccionado para 0s aspectos
positivos tais como 0s objetivos de vida, a aceitacdo de si, 0 crescimento pessoal, a
autonomia, o relacionamento positivo com os outros e, por ultimo, o dominio do meio
(Ryff, 1989).

Destaca-se 0 estudo realizado por Ryff (1995), que tem como propdsito
compreender se os perfis do funcionamento positivo alteram ao longo da vida e, se 0s
homens e as mulheres s&o diferentes relativamente as dimensdes do bem-estar
psicolégico. Conclui-se que o dominio do meio e a autonomia aumentam com a idade,
principalmente do jovem adulto até ao inicio da meia-idade, enquanto o crescimento
pessoal e 0s objetivos de vida diminuem com a idade. Salienta-se que as relagcdes
positivas com 0s outros e a aceitacdo de si ndo mostraram diferencas significativas
relativamente a idade. Quanto as diferencas entre o género e as dimensdes do bem-estar
psicoldgico, verificou-se que o género feminino obtiveram valores mais altos nas
relacBes positivas com 0s outros e no crescimento pessoal do que o género masculino.
No que concerne as restantes dimensdes do bem-estar psicolégico, o estudo ndo revelou
diferencas significativas entre o género feminino e o género masculino. No estudo de
Ryff (1995), comprovou-se que o género feminino possui maiores forcas psicoldgicas
que o género masculino em determinados aspetos do bem-estar psicoldgico, tal como
em relacdo a outras dimensdes.

Em suma, no que diz respeito as consequéncias do bem-estar psicolégico no
trabalho, estudos indicam que os efeitos negativos nos colaboradores, tais como 0s
custos emocionais, fisicos e psicologicos, e para as organizacGes, o absentismo,

turnover e baixos niveis de desempenho (Danna & Griffin, 1999).
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A temética do work engagement é relativamente recente e tem fomentado
especial interesse e importancia, ndo s6 por parte das organizagdes, como também na
area da investigacdo académica, devido as novas perspetivas das organizagdes positivas,
que pretendem potencializar o capital pessoal e social. Por outras palavras, as
organizagdes positivas visam incutir a positividade nos seus colaboradores, de modo a
desenvolver niveis de motivacdo no trabalho, com o intuito dos colaboradores
apresentarem-se mais motivados e saudaveis (ao nivel fisico e psicoldgico) (Bakker &
Demerouti, 2008; Mercer, 2007; Salanova & Schaufeli, 2004; Sonnentag, Moiza,
Demorouti & Bakker, 2012; Simpson, 2009; Xanthopoulou, Bakker & Fischbach,
2013).

Nesta perspetiva, a realidade social das atuais organizagdes necessita de
colaboradores com niveis altos de work engagement, uma vez que este potencia a
qualidade da organizacéo (Salanova, 2008).

Face ao exposto, o presente capitulo é composto pelos fundamentos do work
engagement, realcando o papel da psicologia positiva, apresenta-se 0 conceito e as
dimensdes do work engagement, com atencdo para a diferenca entre o burnout e o
engagement, segue-se a abordagem aos antecedentes e consequentes do work

engagement.

2.1. FUNDAMENTOS DO WORK ENGAGEMENT

A psicologia positiva emerge com o discurso de Martin Seligman na tomada de
posse como presidente da American Psychological Association — APA?, no ano de 1998
(Seligman, 1999), com inicio para a mudanca da psicologia para um foco mais positivo.

A iniciativa de Seligman resulta em reunibes com diversos investigadores
(Mihaly Csikszentmihalyi, Ed Diener, Kathleen Hall Jamieson, Chris Peterson e George
Vaillant), com o intuito de criar a informagdo necessaria para o seu desenvolvimento
inicial, definindo um comité para gerir as questées da psicologia positiva (Seligman,
1999).

Com a necessidade de dar prosseguimento a rede da psicologia positiva é criado

o Positive Psychology Center na University of Pennsylvania (Linley et al., 2006).

? APA é uma organizagdo cientifica e profissional que representa a psicologia nos Estados Unidos da América e no
Canada.
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Para Csikszentmihalyi e Csikszentmihalyi (2006), a psicologia positiva dedica-
se, sobretudo, ao estudo da felicidade humana, enquanto Sheldon e King (2001, p. 216)
referem que a psicologia positiva “it is nothing more than the scientific study of
ordinary human strenghs and virtues”.

A psicologia positiva desenvolve-se através de estudos baseados em
experiéncias subjetivas como a esperanca e otimismo (futuro), flow e felicidade
(presente), e por Gltimo, bem-estar e satisfacdo (passado) (Seligman &
Csikszentmihalyi, 2000).

Os mesmos autores baseiam-se, ao nivel individual, nos tracos individuais
positivos, como habilidades interpessoais, talento, sabedoria, sensibilidade, capacidade
de amar, perddo e originalidade, enquanto ao nivel grupal, apoiam-se nas virtudes
civicas como, a responsabilidade, o altruismo, o civismo, e a ética no local de trabalho,
de modo a que as empresas despertem nos colaboradores uma melhor cidadania.

O discurso de Seligman no ano de 1998 e da sua publicagdo na American
Psychologist no ano de 2000 despoletou um vasto crescimento da literatura cientifica
relacionado com a psicologia positiva (Aspinwall & Staudinger, 2003; Compton, 2005;
Peterson & Seligman, 2004; Keyes & Haidt, 2003; Lopez & Snyder, 2003; Schumuck
& Sheldon, 2001; Snyder & Lopez, 2002).

No ano 2000 é organizada a primeira conferéncia de psicologia positiva no
Estados Unidos da América do Norte, seguida pelo Brasil e Africa do Sul, que
planificaram conferéncias e congressos cientificos. Surge a European Network on
Positive Psychology® e a International Association for Applied Positive Psychology, e
em 2005 inicia-se 0 primeiro mestrado em psicologia positiva, na Universidade da
Pennsylvania com a coordenacao de Seligman (Neto & Marujo, 2011).

Na Europa, especificamente em Inglaterra, inicia-se em 2007 o primeiro
mestrado em psicologia positiva, e em Portugal, esta tematica comeca a ter presenca em
uma disciplina na Faculdade de Psicologia da Universidade de Coimbra e na Faculdade
de Psicologia da Universidade de Lisboa, no ano de 2007/2008. Neste periodo € criada a
Associacdo Portuguesa de Estudos e Intervencdes em Psicologia Positiva® (APEIPP)
(Neto & Marujo, 2011).

Ong e Van Dulmen (2007); Seligman, Parks e Steen (2006) referem que a

® A ENPP é uma organizagdo europeia sem fins lucrativos com o objetivo de partilhar pesquisas e conhecimentos
relacionados com a psicologia positiva com os demais investigadores.

* A APEIPP foi criada com o intuito de reunir profissionais de diversas areas interessados em estudar, divulgar e
intervir no dominio da psicologia positiva.
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psicologia positiva desenvolveu-se com determinados cuidados ao nivel das
concetualizagdes, das metodologias e na qualidade das pesquisas cientificas, sendo esta
tematica uma ponte de relacionamento com outras areas como a economia, a saude
(Layard, 2005; Ryff & Singer, 2002;), a educacgdo, 0 comportamento organizacional e
social (Marujo & Neto, 2010).

Maslow (1968) refere que a psicologia, durante muitos anos, focou-se
exclusivamente nos aspetos negativos, nomeadamente em estudos relacionados com a
desordem e a disfuncdo. O negativo, como a doenga e os pecados do homem, sobrepde-
se ao positivo (virtudes, aspiracdes alcancaveis e potencialidades).

Contudo, como mencionado anteriormente, nas Ultimas décadas, a psicologia
positiva emergiu no sentido de redirecionar 0 seu estudo para 0s aspetos positivos da
vida, nomeadamente na realizacéo pessoal, na saude, no bem-estar e nas virtudes, sendo
considerada uma éarea cientifica centrada na qualidade de vida do individuo, das
organizagdes e do grupo (Csikszentmhihalyi & Csikszentmhihalyi, 2006; Seligman,
2002; Seligman & Csikszentmhihalyi, 2000; Seligman, Steen, Park, & Peterson, 2005;
Pina e Cunha, Rego, & Campos e Cunha, 2007).

Mihaly Csikszentmihalyi reconhece no decorrer da Il Guerra Mundial (modelo
do funcionamento humano, baseado na cura e reparacdo dos danos psicoldgicos) a
necessidade da introducdo da psicologia positiva na Europa. Porém, o estudo da
psicologia ndo era reconhecido como disciplina na Europa, e surge a necessidade de
procurar apoio aos Estados Unidos da América, uma vez que tinham permissdo para
explorar a tematica da psicologia (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).

Os trabalhos pioneiros de Rogers, 1951; Maslow, 1954, 1962; Jahoda, 1958;
Erikson, 1963, 1982; Vaillant, 1977; Deci e Ryan, 1985; Ryff e Singer, 1996,
permitiram que os psicologos se baseassem em métodos utilizados para o estudo de
doencas mentais, 0 que tem permitido compreender como, porqué, e de que forma as
emocOes positivas e as empresas prosperam (Seligman et al., 2005).

A psicologia positiva surge como uma area cientifica com diversas
caracteristicas, iniciando-se na abordagem concentrada nos problemas e patologias, para
inteirar-se na parte tedrica e empirica, na construcdo das condi¢des positivas da vida, no
ambito individual, coletivo e subjetivo (Csikszentmhihalyi & Csikszentmhihalyi, 2006;
Seligman, 2002; Seligman, 2006; Seligman & Csikszentmhihalyi, 2000, Seligman,
Steen, Park, & Peterson, 2005).

Seligman (2002) afirma que o modelo de abordagem tradicional a psicologia
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para encontrar solucdes para a doenca ndo se aproximou da prevencéo.

Deste modo, a prevencdo é um papel primordial da psicologia positiva, sendo
uma abordagem primaria a psicologia positiva, o prevenir. Para corrigir as perturbagdes
interiores é necessario trabalhar com amortecedores (como o otimismo, fé, ética no
trabalho, esperanca, honestidade, habilidade interpessoal, e perseveranca) para a
prevencdo da doenca mental (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).

A abordagem anterior referida adota a perspectiva de Beck, Rush, Shaw e Emery
(1979), em que os individuos possuem habilidades que devem ser encaradas como
desafios.

Assim, o principal objetivo da psicologia positiva é fomentar a mudanca para as
qualidades positivas dos individuos (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).

A psicologia positiva é utilizada para diferentes contextos de atuacdo, e deste
modo, foram construidos diversos instrumentos e modelos de intervencéo e aplicacéo
desta area (Seligman, 2002).

Um dos modelos utilizado na psicologia positiva apresentado por Seligman
(2011) é o PERMA”®, que indica que o bem-estar contém cinco elementos mensuravesis,
que sdo:

(1) Emocdes Positivas, a professora universitaria / psicéloga social, Barbara
Fredrickson, apresenta a “The broaden-and-build theory”, e refere que as emocgdes
positivas contribuem para a evolu¢do humana (Fredrickson, 2002).

Este estudo sugere que as emocgdes positivas aumentam o reportorio de cognigédo
e acdo (Fredrickson & Branigan, 2000, citados por Fredrickson, 2002) ao construir
pensamentos e acles criativas e extravagantes (Kahn & lIsen, 1993, citados por
Fredrickson, 2002). E considerado um catalisador para desvanecer as emocdes negativas
(Fredrickson & Levenson, 1998, citados por Fredrickson, 2002), desapertam o bem-
estar psicologico e aumentam a resiliéncia psicoldgica (Fredrickson & Joiner, 2000,
citados por Fredrickson, 2002).

(2) O Engagement é um estado mental em que o individuo se encontra
absorvido, envolvido, concentrado, e com energia no decorrer do desempenho das
tarefas (Csikszentmihalyi, 1990).

O estudo de Nakamura e Csikszentmihalyi (2002) sugere os fatores que

acompanham o engagement, sendo eles: aumento de concentracdo; ter objetivos

® PERMA - Positive emotions; Engagement; Relationships; Meaning and Accomplishment.
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definidos; acesso ao feedback imediato; equilibrio entre a dificuldade e a aptiddo para
realizar uma tarefa; e controlo sobre a situagéo.

(3) Relagbes positivas, os relacionamentos fazem parte do nosso dia-a-dia, e
como tal, é fundamental para 0 nosso bem-estar, e as relacdes sociais positivas em
conjunto com as virtudes e a forca de caracter tendem a fomentar o desenvolvimento
individual e 0 bem-estar nos grupos (Seligman, 2011).

Peterson (2006) considera que os relacionamentos propiciam influéncia positiva
sobre a felicidade e a satde dos individuos.

(4) Significado, refere-se a procura do sentido para a vida, no uso das
caracteristicas pessoais e talentos individuais, para beneficio das instituicdes positivas
(Nakamura & Csikszentmihalyi, 2002; Seligman et al., 2006). O sentido para a vida e a
sensacdo de pertenca encontram-se relacionados, de forma positiva, com a felicidade
(Lyubomirsky, King, & Diener, 2005).

O estudo de Snyder (2002) conclui que os individuos tendem a delinear
objetivos, e de forma a alcan¢é-los, procuram um caminho, conectando a situacéo atual
ao futuro. Deste modo, na Teoria da Esperanca, o autor pressupde que todos o0s
comportamentos humanos séo orientados para os objetivos, sendo estes 0s responsaveis
pelo progresso da componente cognitiva que suporta a teoria.

(5) Realizacéo pessoal, esta Gltima, tal como o nome indica, é algo mais pessoal,
ou seja, tentamos sempre no decorrer da nossa vida esforcarmo-nos ao nivel pessoal e
profissional, procurar alcancar um determinado objetivo, ou aprimorar habilidades que
nos sejam Uteis para a vida, assim a realizacdo € muito importante, e contribui para o
nosso desenvolvimento (Seligman, 2011).

Com a psicologia positiva nas empresas surge 0 comportamento organizacional
positivo (Luthans, 2002) alusivo ao estudo das caracteristicas psicoldgicas que
influenciam o desempenho no trabalho, assim como o estudo das organizagdes positivas
(Luthans, Youssef & Avolio, 2007), e relacionados com os estados positivos nas
empresas.

Na opinido de Cunha, Rego e Cunha (2007), a psicologia positiva, no contexto
organizacional, necessita de empresas lideradas por pensamentos positivos, sendo que o
principal objetivo € o reconhecimento das qualidades dos colaboradores, de modo a
auxilia-los a organizar o trabalho, para assim retirar 0 maximo proveito das suas
capacidades individuais, no sentido de proporcionar na empresa ambientes favoraveis

ao crescimento psicoldgico.
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Para os autores deve-se contribuir para o aumento do desempenho dos
colaboradores das empresas, através de formacdes, de coaching®, e do desenvolvimento
de competéncias no contexto organizacional (exemplo, visdo estratégica, continua
aprendizagem, equilibrio emocional, entre outros).

Salanova e Martinez (2016, p. 177) definem a psicologia organizacional positiva
como “el estudio cientifico del funcionamento 6ptimo de la salud de las personas y de
los grupos en las organizaciones, asi como de la gestion efectiva del bienestar
psicossocial en el trabajo y del desarrollo de organizaciones para que sean MAs
saludables”.

A psicologia positiva aplicada as organizacdes emerge dois movimentos
complementares entre si (Page & Donohue, 2004) que, de acordo com Luthans, Youssef
e Avoilio (2007), resultaram devido ao reconhecimento dos investigadores do
comportamento humano, sendo eles: 0 Comportamento Organizacional Positivo (COP)’
e Estudos Organizacionais Positivos (EOP)®.

O Comportamento Organizacional Positivo (COP) inicia-se com Luthans (2002)
e remete-se ao estudo das capacidades psicoldgicas que influenciam o desempenho
profissional da organizacéo.

Luthans (2002, p.6) define o COP como “the study and application of positively
oriented human resource strengths and psychological capacities that can be measured,
developed, and effectively managed for performance improvement in today’s
workplace”.

O Estudos Organizacionais Positivos (EOP), de acordo com Luthans, Youssef e
Avolio (2007), analisa os estados positivos nas empresas, assim como 0S processos, as
dindmicas e os resultados, sendo que este movimento destaca as caracteristicas
organizacionais positivas que contribuem para o aumento do desempenho e eficacia
profissional.

No ambito dos estudos da psicologia positiva, em concreto no comportamento
organizacional positivo, surge um novo constructo com base na abordagem ao
comportamento do colaborador nos aspetos positivos face ao trabalho na organizacao,

com impacto nos resultados ao nivel do trabalho, em detrimento dos aspectos negativos,

® O Coaching é um processo de desenvolvimento de individuos, em que o principal objetivo é ajudar o coachee a
focar e alcancar os objetivos definidos (Almeida et., 2009).

" Positive Organizational Behavior.
® Positive Organizational Scholarship.
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que influenciam a produtividade e o comprometimento para com o trabalho: o work

engagement (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001).

2.2. O CONCEITO E AS DIMENSOES DO WORK ENGAGEMENT

Apb6s muitos anos a investigar o estado psicolégico negativo dos colaboradores,
surge o interesse em estudar o oposto, com o intuito de reverter estados negativos
relacionados com o trabalho, o estado psicoldgico positivo no trabalho, o work
engagement (Salanova & Schaufeli, 2004).

O conceito de work engagement emerge no inicio do século XXI, e inicialmente,
é notado como o oposto do burnout, com o intuito de cobrir todo o espetro do bem-
estar, desde o unwell-being (mal-estar, relativo ao burnout) ao well-being do
colaborador (bem-estar, relacionado com o work engagement) (Maslach, Schaufeli, &
Leiter, 2001), o qual encontra-se relacionado com a importancia do envolvimento
psicologico dos colaboradores nas suas fungdes, no conjunto de conhecimento,
habilidades e atitudes que beneficiam a realizacdo do trabalho (capital humano), e o
aumento do interesse da pesquisa cientifica nos estados psicologicos positivos
(Schaufeli, 2013).

Na literatura cientifica verifica-se que a definicdo de work engagement nem
sempre tem sido unanime, pois ha uma visdo mais ligada ao mundo dos negdcios, sendo
o principal objetivo obter lucros. Em contrapartida, temos uma visdo mais académica
que se focaliza exclusivamente nos dados empiricos (Schaufeli & Bakker, 2010).

O ponto de vista das empresas em relacdo ao work engagement tem muito a ver
com a definicdo dada pelos consultores de recursos humanos (Schaufeli & Bakker,
2010).

Por exemplo, a consultora Leadership Development & Assessement (DDI)
menciona que o engagement contém trés dimensdes: cognitivo (baseada na crenca para
0s objetivos e valores da empresa), afetivo (orgulho em pertencer a organizacao), e
comportamental (vontade de permanecer na organizacdo) (Schaufeli & Bakker, 2010).

Por outro lado, a Hewitt Consulting Services indica trés comportamentos dos
engaged employees: (1) expressam-se de forma positiva sobre a organizagdo,
nomeadamente para os colegas de trabalho e clientes, (2) manifestam o intuito de

permanecer na organizacao independentemente de surgirem oportunidades numa outra
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organizacdo, e (3) esforgcam-se nas suas func¢des de forma a contribuir para o sucesso do
negécio (Schaufeli & Bakker, 2010).

Para a consultoria Towers Perrin, o engagement é um estado afetivo que reflete
satisfacdo pessoal dos colaboradores em fazerem parte daquela organizacdo (Schaufeli
& Bakker, 2010).

Mercer, uma consultoria de recursos humanos, define o work engagement
essencialmente em duas palavras, compromisso e motivacdo. Indica que é um estado
psicoldgico, no qual os colaboradores sentem interesse no sucesso da organizagdo e
tentam executar as suas funcfes ao mais alto nivel (Schaufeli & Bakker, 2010).

A Gallup Organization utiliza uma conceituagdo diferente, defende que o
engagement ndo se refere a organizacdo, mas ao trabalho desempenhado pelo
colaborador, através do envolvimento e satisfacdo do colaborador devido ao entusiamo
pelo trabalho (Schaufeli & Bakker, 2010).

Tendo em conta estas perspetivas, verifica-se que existe uma fusdo entre o work
engagement e o lucro das organizagGes, com essencial foco no aumento das vendas, da
producdo, da satisfacdo do cliente e da permanéncia dos colaboradores.

Posto isto aumentar o work engagement é benéfico para qualquer organizacéo
(Schaufeli & Bakker, 2010). Contudo, a exce¢do da Gallup Organization (Harter,
Schmidt, & Hayes, 2002, citados por Schaufeli & Bakker, 2010), a afirmacéo anterior
ndo foi fundamentada através de publicaces em revistas cientificas, tendo sido apenas
publicado em relatdrios, em vez de apresentarem evidéncias empiricas quanto a relacéo
positiva entre o “employee engagement” e o lucro da organizacao.

Com escassos estudos empiricos quanto a tematica do work engagement, Kahn
foi o primeiro autor a nivel académico a definir e a mensurar o conceito de work
engagement, no ano de 1990, através do artigo “Psychological conditions of personal
engagement and disengagement at work” (Salanova & Schaufeli, 2009; Schaufeli,
2012). No mesmo artigo, o autor enfatiza o conceito oposto, o disengagement,
designado como a auséncia de niveis de engagement no trabalho (Kahn, 1990).

No inicio da década de 1990, Kahn (1990, p. 694) refere “I defined personal
engagement as the harnessing of organization members selves to their work roles; in
engagement, people employ and express themselves physically, cognitively, and
emotionally during role performances”.

Kahn (1990) menciona as trés condi¢cbes psicoldgicas necessarias para atingir o

work engagement nos colaboradores, que séo:
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(1) Significancia - caracteriza-se pelo sentimento de rentabilidade do
investimento pessoal no desempenho das suas fungdes, isto €, os colaboradores
assumem a importancia da fungdo que desempenham, e deste modo, recebem dos
superiores o feedback da importancia e do valor que tém para a empresa;

(2) Seguranga — evidencia-se a necessidade dos colaboradores em confiar ao
nivel cognitivo, emocional e comportamental no local de trabalho, assim como o que
pretendem dele;

(3) Disponibilidade — manifesta a necessidade dos colaboradores para o
desempenho das suas fungdes possuir os recursos fisicos, emocionais e psicolégicos.

Kahn defendia que os colaboradores que se envolviam de forma afetiva com o
trabalho, desenvolviam de forma positiva as suas capacidades fisicas, cognitivas,
emocionais e psicolégicos no desempenho das suas funcbes, projetando esfor¢co no
desempenho do seu papel, uma vez que se identificam com o trabalho. Sendo assim, 0s
resultados positivos proveniente do work engagement sdo ao nivel individual,
relacionado com o crescimento pessoal e desenvolvimento pessoal, e ao nivel
organizacional, em concreto na qualidade do desempenho (Kahn, 1992).

Para Kahn (1990, p.694) o disengagement é ... as the uncoupling of selves
from work roles; in disengagement, people withdraw and defend themselves physically,
cognitively, or emotionally during role performances”.

N&o existe conexdo entre 0 engagement e o disengagement, sdo 0 oposto, e neste
altimo, prevalece o mal-estar ao nivel fisico, cognitivo e psicolégico no decorrer do
desempenho das funcbes, o que resulta no culminar de situacdes negativas,
nomeadamente a produtividade laboral.

O work engagement € um constructo oposto ao burnout, e é definido como “un
estado mental persistente negativo, relacionado con el trabajo en personas "normales”
que se caracteriza principalmente por esgotamento emocional, que se acompanha de
malestar, un sentimento de reducida competéncia y motivacion, y el desarrollo de
atitudes disfuncionales en el trabajo” (Schaufeli & Enzmann, 1998, citados por
Salanova & Schaufeli, 2004, p.115)

O burnout € visto como uma metafora, utilizada para descrever um estado
psicoldgico de exaustdo e esgotamento.

Na década de 70, o psicdlogo Freudenberger (1974, p.162) conceituou o burnout
como “state of fatigue and frustration arising from devotion to a cause, a way of life, or

a relationship that failed as regards the expected reward”.
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Maslach e Leiter (1997, p.17) definem o burnout como “the dislocation between
what people are and what they have to do. It represents an erosion in values, dignity,
spirit, and will — an erosion of the human soul”.

Os autores Maslach (1993), Maslach e Jackson (1986), designam o burnout
como um constructo em sequéncia e tridimensional desde a (1) exaustdo emocional
(esgotamento) ao (2) cinismo (indiferenca para com o trabalho) e a (3) falta de eficacia
profissional (sentimento de incapacidade e baixa autoestima resultante da negatividade

em avaliar o seu desempenho profissional).

BURNOUT ENGAGEMENT
Esgotamento Energia Vigor

Cinismo Dedicacéo

Eficiéncia Profissional Identificagdo Absor¢éo

Figura 1 - A relacdo entre o burnout e o engagement (Salanova &
Schaufeli, 2004).

Verifica-se na figura 1, que o vigor e a dedicacdo sdo opostos as dimensdes do
burnout: o esgotamento e o cinismo, respetivamente (Maslach et al., 2001).

O processo continuo ocorre desde o vigor até o esgotamento, e designa-se de
energia, sendo que o0 processo continuo que abrange a dedicacdo ao cinismo é
assinalado de identificacdo (Schaufeli & Bakker, 2003).

Contudo, observa-se que na figura 1 ndo é mencionado o terceiro oposto do
burnout, a ineficacia profissional, do qual o oposto que seria a eficacia profissional ndo
se encontra incluido no constructo do engagement, e os autores Cherniss (1993),
Maslach et al., (2001), Leiter (1992), Salanova, Bresd, & Schaufeli (2005), Salanova,
Grau, Llorens & Schaufeli (2001), Shirom (2002), defendem que existem dois motivos
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para o sucedido.

Em primeiro lugar, os autores defendem que existem evidéncias empiricas que o
esgotamento e o cinismo relacionam-se, e sdo dois factores fundamentais para o
constructo do burnout, ao contrério da ineficcia profissional que tem um papel
diferente. O esgotamento e o cinismo encontram-se interligados, em comparagdo com a
eficacia profissional, que se encontra menos ligada ao esgotamento e cinismo. Muitas
vezes 0s colaboradores que se sentem cansados a nivel emocional, desenvolvem atitudes
de afastamento psicol6gico para com o trabalho.

Em segundo lugar, com base em entrevistas realizadas aos colaboradores, os
autores concluiram que o engagement denomina-se pela felicidade do colaborador para
com o trabalho, caracterizado e envolvido por um estado mental: a absorcéo.

Tal como o burnout, o engagement caracteriza-se por fatores situacionais ou
individuais (Bakker et al., 2014), sendo as ferramentas laborais as mais importantes do
work engagement (Schaufeli & Bakker, 2004).

As caracteristicas positivas da personalidade do colaborador como otimismo,
estabilidade emocional, extroversdo e auto-estima influenciam a envolvéncia no
trabalho (Bakker et al., 2014).

O estudo de Bakker et al. (2014) e Prins et al. (2010) realca os fatores que
potenciam 0 engagement, nomeadamente, através do apoio social e dos recursos
pessoais (como a autoestima e autoeficiéncia, otimismo e resiliéncia).

No entanto, o burnout e o engagement sdo considerados dois pdlos extremos de
um estado emocional continuo (Bakker et al., 2007), em que 0 burnout atua no polo
negativo e o engagement no polo positivo, porém numa outra perspetiva, 0 engagement
é conceituado como antitese do burnout, sendo conceitos independentes (Schaufeli &
Salanova, 2007; 2014).

Schaufeli e Bakker (2004) concluem, com base em investigacdes, que o
engagement e o burnout ndo se relacionam, sendo que o burnout encontra-se
relacionado com problemas de salde, tal como a intencdo de turnover, enquanto o
engagement relaciona-se apenas com o ultimo.

Bakker et al. (2008) indicam que as pesquisas relacionadas com o burnout
despoletaram o interesse para as pesquisas do work engagement. Estes autores, no seu
estudo, defendem que os engaged employees caracterizam-se como individuos com
indices energéticos e afetivos para com o trabalho, que encaram as suas fun¢ées como

um desafio positivo, ao invés de um desafio stressante e desgastante.
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Para Salanova et al. (2000, p. 119, citados por Schaufeli, Salanova, Gonzélez-
Roma, & Bakker, 2002), o engagement € como “un constructo motivacional positivo
relacionado con el trabajo que esta caracterizado por el vigor, dedicacion y absorcion”.

A definicdo multidimensional de work engagement perspetiva as relagdes dos
colaboradores com o trabalho, para além de abordar conceitos como a satisfacdo no
trabalho, o compromisso com a organizagdo e o envolvimento na funcdo (Leiter &
Maslach, 1998).

Segundo Bakker et al. (2007, p. 274), o engagement é “defined as a positive,
fulfilling, work-related state of mind that is characterized by vigor, dedication, and
absorption”.

Tendo por base o modelo de engagement de Kahn (1990), que como referido
anteriormente, define o work engagement como benéfico para a organizacéo, no sentido
de os colaboradores se expressarem de forma positiva a nivel fisico, emocional e
cognitivo no desempenho das suas fungdes, trés condigdes psicologicas essenciais para
0 engagement: significado, seguranca e disponibilidade.

O estudo de May, Gilson e Harter (2004) corrobora os resultados empiricos de
Kahn (1990), baseando-se nas relacdes positivas entre a significancia, a seguranca e a
disponibilidade, e o work engagement, sendo a resiliéncia fundamental para atingir estas
trés condicoes.

Em primeiro lugar, os colaboradores resilientes apresentam avaliagcdes positivas
com base em aspetos da personalidade como a autoestima, eficacia, controlo e
estabilidade emocional (Fonagy, Steele, Steele, Higgitt, & Target, 1994; Haglund,
Nestadt, Cooper, Southwick, & Charney, 2007). Em segundo lugar, os colaboradores
resilientes consideram menos ameacadores 0s colegas mais stressados do que 0s colegas
menos resilientes (Sweetman & Luthans, 2010). Em terceiro lugar, os resilientes
possuem uma enorme capacidade de projetar mecanismos, com o intuito de controlar e
propiciar o sucesso da organizacdo (Fonagy et al. 1994).

Maslach e Leiter (2008, p. 498) referem que o work engagement € “as na
energectic satate of involvement with personally fulfilling activites that enhance one’s
sense of professional efficacy”.

De acordo com Salanova et al. (2000), Schaufeli et al. (2002), Schaufeli e
Bakker (2004), Bakker et al. (2007), Llorens et al. (2007)), Bakker et al. (2008),
Salanova e Schaufeli (2009), o conceito de work engagement é caracterizado por um

estado psicoldgico, associado a um estado afetivo emocional, de carater motivacional e
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social, sendo um constructo motivacional positivo, persistente no tempo, encontra-se
sempre relacionado com o trabalho, envolvido em um estado positivo da mente,
envolvendo um sentimento de realizacdo (fulfillment), e caracterizado pelas trés
dimensdes: (1) vigor, (2) dedicagéo e (3) absorgéo.

(1) Vigor é caracterizado por elevados niveis de energia, resiliéncia mental, e
forte persisténcia e esforco face a situagOes adversas que surgem no decorrer da
realizacdo das tarefas;

(2) Dedicacdo, refere-se ao forte envolvimento do colaborador no local de
trabalho e na funcdo, demonstrando elevados sentimentos de orgulho, entusiasmo,
inspiragéo e significancia no trabalho;

(3) Absorcdo, corresponde a elevada concentracdo e felicidade do colaborador
na funcdo e no trabalho, do qual ndo despoleta o desinteresse do colaborador pelo
trabalho (Simpson, 2009).

Para Kanungo (1982) e Lawler e Hall (1970) citados por Salanova et al. (2000),
a dedicacdo aproxima-se do conceito de job involvement, contudo a dedicacdo ndo se
refere apenas a identificagdo do colaborador com o trabalho, mas ao sentimento de
pertenca organizacional.

Segundo Schaufeli et al. (2002), Bakker et al. (2008), Bakker e Leiter (2010),
Acosta, Salanova e Llorens (2011), Kubota et al. (2012), Bakker et al. (2012) e
Schaufeli (2012), o vigor € definido por niveis elevados de energia, resiliéncia mental
nas atividades desenvolvidas no local de trabalho, persisténcia, e o desejo de esforcar-se
na sua funcdo em prol dos objetivos da organizacdo, enquanto a dedicacdo é
caracterizada pelo desafio, objetivo, e pela concentracdo plena na realizacdo das suas
funcdes (involved), e por dltimo, a absorcao é caracterizada pela felicidade na realizacédo
das suas tarefas, e pela dificuldade em desligar-se do trabalho.

Na tabela seguinte verifica-se de forma mais metodica o conceito de work

engagement, definido pelos diversos autores, com diferentes abordagens.

Tabela 3 - Defini¢cGes de work engagement

Autor Definicdo

Kahn (1990) | Aproveitamento dos membros da organizagéao para as fungdes que desempenham.

Maslach et al. | Caracteriza-se pelo estado de energia no envolvimento com o trabalho, sendo o oposto
(2001) do burnout.
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Rothbard Define-se pela atengdo e absorcao face a fungdo. A atencdo representa o0 tempo gasto
(2001) pelo individuo a concentrar-se no seu papel, enquanto a absorcdo remete para a
motivacdo intrinseca e interesse pela fungéo.
Harter, Conjunto de competéncias cognitivas e emacionais no local de trabalho, composto por
Schmidt e elementos como sentimentos de suporte, sentimento de pertenga e oportunidade para
Keyes (2002) | progredir.
Schaufeli, Caraterizado como um sentimento positivo, e um estado de espirito relacionado com o
Salanova, trabalho, definido pelo vigor, dedicacéo e absorcéo.
Bakker e
Gonzalez-
Roma (2002)
May et al. Refere-se a forma como os individuos colocam as suas emogdes e comportamentos no
(2004) desempenho das suas funcoes.
Shaw (2005) e | Compromisso emocional ou intelectual para com a organizagéo.
Richman
(2006)
Sacks (2006) | Relacionado com sentimentos de escolha e controlo, recognicdo apropriada e
recompensa, justiga e equidade, atribuindo valor e significado ao trabalho.
Schaufeli e Constructo psicoldgico caraterizado por elevados niveis de energia, vigor, dedicagdo e
Bakker (2010) | entusiasmo no trabalho, 0 que aumenta a capacidade para responder as exigéncias das
suas fungdes.
Rich et al. Este constructo motivacional € muito préximo da perspetiva de Kahn (1990). Tem por
(2010) base a disponibilidade dos recursos pessoais ao nivel da intensidade e persisténcia.
Bakker etal. | Constructo psicolégico composto por componentes emocionais, cognitivos e
(2011) comportamentais associados ao desempenho do colaborador, neste caso a nivel
individual.

Fonte: Elaboracao Propria

Apesar dos colaboradores partilharem as mesmas condic6es de trabalho, muitas
das vezes, os individuos podem apresentar distintos niveis de engagement.

De modo a compreender esta situacdo € relevante abordar, de forma sucinta, o
Modelo de Exigéncias e Recursos Laborais (DRL) ou Job-Demands Resources (JD-R),
apresentado por Bakker e Demerouti (2006).

O modelo JD-R determina o desenvolvimento do burnout e do engagement, e
abrange todos os indicadores negativos e positivos do bem-estar dos individuos com o
intuito de contribuir para 0 aumento do bem-estar e 0 desempenho dos colaboradores
(Bakker & Demerouti, 2006).

E importante elucidar como o work engagement distingue-se dos demais
constructos similares na literatura. Muitas vezes, 0 work engagement é notado por estar

interligado a tematica da satisfagcdo, envolvimento e compromisso com o trabalho
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(Hallberg & Schaufeli, 2006; Wefald & Downey, 2009).

Contudo, apesar de vérias divergéncias quanto a eventual sobreposi¢cdo do work
engagement com a satisfacdo, envolvimento e 0 compromisso com o trabalho, a maioria
dos investigadores defendem que o work engagement é um conceito dispar
relativamente as variaveis anteriormente mencionadas (Brown, 1996; Hallberg &
Schaufeli, 2006; Wefald & Downey, 2009).

2.3. ANTECEDENTES DO WORK ENGAGEMENT

De acordo com Kahn (1990), o significado da tarefa na psicologia pode ser
alcancado por meio das suas caracteristicas, que através da variedade de tarefas
proporciona um trabalho desafiante e a possibilidade do uso de diversos skills.

Este fundamento sustenta-se no modelo de Hackman e Oldham (1980) e nas
suas cinco dimensdes, sendo: identificacdo com a tarefa, variedade de skills, relevancia
da tarefa, do feedback e da autonomia. Refere-se que, as cinco caracteristicas com
elevados indices de engagement nas fun¢bes, motivam o colaborador em empenhar-se, e
a produzir mais que o pretendido (Kahn, 1992).

May, Gilson e Harter (2004) concluem que o enriquecimento profissional esta
positivamente relacionado com o significado da tarefa, e é visto como um intermediario
entre o enriguecimento profissional e 0 engagement.

O volume de trabalho do modelo de Maslach, Schaufeli e Leiter (2001) sugere a
relevancia das caracteristicas da tarefa para o engagement, na realidade as
caracteristicas do trabalho, nomeadamente o feedback e a autonomia, relacionam-se
com o burnout.

As recompensas e 0 reconhecimento devem ser mencionados quando abordamos
os antecedentes do engagement. Para Kahn (1990), o work engagement dos
colaboradores diversifica tendo em conta os beneficios recebidos pelo trabalho. Deste
modo, é provavel que os colaboradores aumentem o nivel de comprometimento com o
trabalho quando se apercebem das recompensas e do reconhecimento que a empresa
proporciona ao colaborador (Saks, 2006).

Maslach, Schaufeli e Leiter (2001) afirmam que a escassez de recompensas e do
reconhecimento pode originar situacbes de burnout, e que as recompensas e 0

reconhecimento sao essenciais para 0 work engagement.
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Para o estudo dos antecedentes do engagement, temos de nos focar no suporte da
organizacdo e dos superiores hierdrquicos, ou seja, a seguranca que o colaborador sente
advém do apoio e do suporte que este recebe da organizacdo e dos seus superiores
hierarquicos (Kahn, 1990).

Kahn (1990) menciona que as relagcdes pessoais fundamentadas em confianca e
apoio, e superiores que apoiem o colaborador, promovem seguranca psicolégica.

Na realidade, as empresas que incutem um ambiente saudavel e seguro
proporcionam aos colaboradores liberdade de arriscar e experimentar, de falhar e ndo
temer as consequéncias (Kahn, 1990).

Para Maslach, Schaufeli e Leiter (2001), a escassez de apoio social encontra-se
relacionada com o burnout, sendo o suporte social um dos antecedentes do work
engagement.

Também Adekola (2001) identificou, através de um estudo realizado com
profissionais de diversas universidades da Nigeéria, 0s seguintes antecedentes do work
engagement: comportamentos workaholicos’ dos colaboradores, caracteristicas
sociodemograficas, necessidade de realizacdo pessoal (aliada a motivagédo), e por fim,
situacdo laboral e a estabilidade no local de trabalho.

Num outro estudo, Chen e Chen (2012) aplicaram o modelo Job Demands-
Resources com o intuito de verificar os antecedentes do bournout e work engagement.

O estudo realizou-se com tripulantes de cabine do Taiwan, e verificou que os job
resources encontram-se positivamente relacionados com o work engagement, que
engloba o desenvolvimento, o apoio social, e a autonomia do colaborador.

Os autores sugerem, ainda, que para aumentar os conhecimentos do work
engagement dos colaboradores, é necessaria a existéncia de job resources suficientes.

O estudo de Sonnentag (2003) sugere que 0 engagement esta associado a
recuperacdo dos colaboradores apds o dia de trabalho, uma vez que, os colaboradores
que se sentem recuperados, irdo ter os seus niveis de engagement mais altos, do que
aqueles que ndo conseguem recuperar, 0 que resulta em tomada de iniciativas e metas
de trabalho por parte dos colaboradores.

Montgomery, Peeters, Schaufeli e Den Quden (2003) indicam no seu estudo que
a pressdo e as exigéncias laborais e familiares provocam sentimentos de tensdo na

funcdo, e diminuicdo do work engagement. No entanto, os job resources que existem na

® O Workaholic é um individuo que trabalha de forma excessiva e obcecada, é viciado no trabalho, ndo consegue
desconectar-se da actividade laboral (Schaufeli, Shimazu, & Taris, 2009).
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empresa levam ao aumento do work engagement e a diminui¢do do burnout.

2.4. CONSEQUENCIAS E EFEITOS DO WORK ENGAGEMENT

Um dos principais motivos para a popularidade das investigacbes do work
engagement deve-se ao facto desta originar consequéncias positivas as empresas (Saks,
2006).

Harter, Schimidt e Hayes (2002) sugerem que existe relacdo positiva entre o
work engagement e os resultados das empresas. No entanto, o0 work engagement é um
conceito com base nas caracteristicas comportamentais do individuo, com influéncia no
desempenho individual, logo, atua a nivel individual, muito antes de influenciar os
resultados da empresa (Saks, 2006).

Kahn (1992) afirma que o work engagemnet proporciona 0 maximo de
produtividade nos colaboradores, o que origina distinto desempenho organizacional
individual, e consequente produtividade da empresa.

Maslach, Schaufeli e Leiter (2001) conceituam o engagement como um fator
mediador entre os meios e os resultados do trabalho, associado ao aumento da
performance, a0 compromisso com a organizacgao e com a satisfagdo com o trabalho.

O work engagement é referido como positivo e recompensador para qualquer
organizacdo (Schaufeli & Bakker, 2004; Sonnentag, 2003) e as suas experiéncias
encontram-se relacionadas com a salde e com o bem-estar. Por conseguinte, estas
experiéncias produzem melhores resultados (Saks, 2006).

Nesta perspetiva, Schaufeli e Bakker (2004) acrescentam que o0s colaboradores
com maiores niveis de engagement tém tendéncia para sentir uma grande ligacdo e
necessidade de permanéncia na organizacao.

Saks (2006) afirma que os colaboradores que possuem atitudes positivas na
organizacdo tendem a demonstrar relaces de confianga com o seu empregador. Deste
modo, como mencionado anteriormente, 0 engagement encontra-se relacionado
positivamente com o compromisso organizacional e negativamente com a necessidade
de abandono da empresa (Sonnentag, 2003; Schaufeli & Bakker, 2004).

Macey e Schneider (2008) referem que a relacdo entre o0s potenciais
antecedentes e consequentes do work engagement ndo se encontra explanada, nem

estudada pelos investigadores.
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As consequéncias do work engagement, identificadas pelo estudo de Adekola
(2011), séo: a satisfacdo laboral (integra a satisfagdo com a carreira e 0 stress no
trabalho) e o bem-estar psicoldgico (conflito trabalho — familia e exaustéo).

Chen e Chen (2012) identificaram, no estudo realizado a tripulantes de cabine do
Taiwan, a principal consequéncia do work engagement, quanto maior o nivel de saude
detetado (niveis elevados de burnout prejudicam a saude dos tripulantes de cabine)
maior a intencdo de rotatividade entre colegas.

Por outro lado, Shuck, Reio e Rocco (2011) defendem que os principais
consequentes do work engagemnet sdo: intencdo de ndo abandonar a empresa (bem-
estar na empresa), e vontade permanente de coopera¢do com a empresa, para além das
suas funcdes (extrema responsabilidade).

O estudo de Chughtai e Buckley (2008) sugere que quanto maior o nivel de
sentimento de confianca, maior o nivel de work engagement, que por outro lado, faz
aumentar novamente os niveis de confianga, e assim sucessivamente.

Os investigadores referem as principais causas predisponentes ao work
engagement dos colaboradores sendo:

(1) Os recursos organizacionais, que representam 0s meios colocados a
disposicdo da organizacdo necessarios a realizacdo das suas atividades, nomeadamente
0S recursos materiais e tecnolégicos ou os recursos financeiros.

(2) Os recursos pessoais, baseados em dois tipos de fontes: internas (através do
conhecimento, interesses pessoais, ou experiéncias de vida) e externas (relacionamentos
sociais e contactos sociais), que desenvolvem determinadas caracteristicas pessoais,
como a autoestima, autoeficacia, otimismo, crencas, e capital psicolégico positivo,
sendo estes recursos utilizados para fins de superacao de situacfes complicadas (Perrez
& Baumann, 2005).

(3) O apoio social, uma causa importante, que remete para o apoio dos colegas,
dado que o colaborador nunca trabalha sozinho e desamparado, € necessaria a realizacédo
das tarefas dos colegas de modo a que o resultado final seja alcangcado e o pretendido,
tendo os superiores um papel fundamental, particularmente no feedback transmitido em
relacdo ao desempenho profissional do colaborador, com énfase para a autonomia
profissional (devido a motivacdo, ao ambiente de trabalho positivo, ou a comunicacao
da organizacdo), para a variedade das tarefas (equipas mais especializadas), e para a
aposta em formacGes na organizacdo (elo de ligacdo entre a organizacdo e 0S

colaboradores, aumento de produtividade, aumento de auto-confianga e motivagdo no
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colaborador, e desenvolvimento do trabalho em equipa) (Demerouti et al., 2001;
Salanova et al., 2000; Salanova et al., 2002; Schaufeli, Taris & Van Rheenen, 2008;
Schaufeli & Bakker, 2003).

A investigacdo desenvolvida por Salanova e Schaufeli (2004), intitulada de “El
engagement de los empleados: Un reto emergente para la direccion de los recursos
humanos”, indica que o work engagement encontra-se relacionado com a eficécia
pessoal e com a auto-eficacia, sendo imprescindivel para o funcionamento positivo da
organizagdo (Salanova, Grau, Llorens, & Schaufeli, 2001).

No entanto, a autoeficacia tanto € uma causa como uma consequéncia do
engagement, isto &, suporta a ideia do pensamento positivo construtivo, transforma
palavras negativas em positivas, e incutem este modelo mental aos colegas, e com isso
influencia a positividade no work engagement (niveis altos de vigor, dedicacdo e
absorcéo) (Salanova, Breso, & Schaufeli, 2005).

Verifica-se que, num outro estudo empirico, os colaboradores que sentem
emocOes positivas, no trajeto - trabalho / casa ou casa / trabalho, tendem a possuir niveis
mais altos de engagement, do que aqueles que ndo expressam experiéncias entre o
mundo profissional e familiar. Por isso, 0 engagement também se associa a uma relagédo
positiva entre o trabalho e a familia (Montgomey, Peeters, Schaufeli & Den Ouden,
2003).

Bakker, Demerouti e Schaufeli (2003) afirmam, através do estudo realizado a
diversos casais, que os niveis de vigor e dedicacdo encontram-se relacionados com o
trabalho. Verifica-se que a esposa influenciou os niveis de vigor e dedicacdo do esposo,
e vice-versa, 0 que significa que o engagement € transmitido entre os cdnjuges, por
meio de um processo de contagio emocional, isto é, refere-se as imitacdes inconscientes
das expressdes emocionais através das expressdes faciais, da postura e dos movimentos
(Hatfield, Cacioppo, & Rapson, 1994).

Os engaged employees, em comparacdo com 0s que ndo tém niveis de
engagement, encontram-se mais felizes com o trabalho e mais comprometidos a
empresa, e ndo sentem intencdo de abandona-la (Salanova et al., 2000, Demerouti et al.,
2001, Schaufeli & Bakker, 2004).

Para além que, os engaged employees tém atitudes de iniciativa, tanto a nivel
pessoal como a nivel profissional, assim como extrema motivacdo na realizacdo das
atividades, com o objetivo de assimilar novos conhecimentos e de assumir novos

desafios ao nivel profissional (Salanova et al., 2002).
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Conclui-se, com o estudo de Salanova, Agut e Peir6 (2005), que o engagement
esta positivamente relacionado com o desempenho do colaborador.

Neste estudo participaram 342 colaboradores de 114 unidades de hotéis e
restaurantes (58 unidades de hotel e 566 restaurantes), que forneceram informacdes
relacionadas com 0s recursos organizacionais, o clima de servico e o engagement, e
verifica-se que o engagement dos colaboradores permitiu aos clientes reconhecer o
desempenho e o servico prestado pelos colaboradores, que por sua vez traduz-se na

antevisdo de um bom clima de atendimento ao cliente.

( « Caracteristicas do trabalho

« Suporte organizacional

* Suporte da chefia

\ » Recompensa e reconhecimento

Antecedentes

J

Engagement « Engagement organizacional

( « Satisfagdo no trabalho

» Compromisso organizacional
« Intencdo de saida

\ * Produtividade

Consequéncias

J

Figura 2 - Antecedentes e consequéncias do work engagement (Adaptado de Saks,
2006, p. 604)

Conclui-se, como verificado na figura 2, que os antecedentes sdo preditores do
engagement, e este preditor das consequéncias. Neste sentido, o engagement é um elo

de ligacdo entre os antecedentes e as consequéncias (Saks, 2006).

2.5. SINTESE CONCLUSIVA

A inclusdo do work engagement nas empresas beneficia os colaboradores, tal
como aumenta a vantagem competitiva no mercado (Bakker et al., 2008; Bakker &
Leiter, 2010; Salanova & Schaufeli, 2009).

Bakker et al. (2007) afirmam que existem diversos estudos que corroboram a

afirmacdo anterior, que o0 engagement acarreta consequéncias positivas, tanto ao nivel
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individual como ao nivel organizacional.

Verifica-se que o work engagement estd interligado ao desenvolvimento
organizacional, sendo de extrema importancia as relagdes sociais estabelecidas entre o
colaborador e a organizacdo, o que origina consequéncias positivas com vista aos
resultados positivos da organizacdo, diminuindo, assim, o0s resultados negativos
(Salanova & Schaufeli, 2009).

Salanova e Schaufeli (2009) sugerem diversas estratégias que promovem o work
engagement, como:

(1) selecdo dos colaboradores — este é o primeiro contacto entre 0 novo
colaborador e a organizagdo, e é deveras importante estabelecer antecipadamente os
valores da organizacao;

(2) contrato psicoldgico — o processo de selecdo é o ponto de partida, e termina
com o contrato psicologico entre o colaborador e a organizacdo, sendo um mecanismo
que incrementa o work engagement (satisfacdo de ambas as partes);

(3) auditorias de engagement — refere-se a analise do bem-estar psicossocial,
atraves de questionarios realizados aos colaboradores, que consiste em avaliar 0s niveis
de engagement, bem-estar e motivacao;

(4) workshops — o principal objetivo € reunir os colaboradores, identificar o
problema e, em conjunto, encontrar uma solucdo, de modo a potenciar a qualidade do
trabalho, de salientar que esta estratégia tem sido implementada pelos autores de
Espanha, como em outros Paises da Europa, e na Africa do Sul.

(5) lideranca, é o ponto primordial de qualquer organizacao, em que é o lider o
principal responsavel em otimizar o clima emocional e psicossocial do grupo
organizacional, e de fomentar orientacdo para a tarefa, assim como para as
competéncias sociais e emocionais. O lider deve incutir a prevencdo dos niveis de strees
e de burnout, e potenciar a motivacdo e 0 engagement nos colaboradores.

Bakker et al. (2008) e Bakker e Leiter (2010), com base em investigacdes
realizadas, indicam que os employees engaged envolvem-se no trabalho com altos
niveis de energia, e identificam-se com a sua funcéo.

Verifica-se, através do estudo Sixth European Working Conditions Surveey
(EuroFund, 2017), a relevancia do work engagaement nos colaboradores, que contribui
para 0 bem-estar e para a realizacdo pessoal, para além de ser um fator no desempenho
profissional. Conclui-se que o0 engagement esta relacionado com o desempenho

profissional ao nivel individual, sendo este um fator que desencadeia 0 aumento do
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desempenho, a criatividade, a salde e o bem-estar. Ao nivel organizacional, o
engagement do colaborador proporciona implicacdes positivas ao nivel coletivo, como o
compromisso com a empresa, satisfacdo dos clientes, seguranga e permanéncia dos
colaboradores na empresa.

Também com base nos dados obtidos através do Sixth European Working
Conditions Surveey (EuroFound, 2017), conclui-se que nos 28 estados-membros da
Uni&o Europeia, mais de 70% dos colaboradores sentem-se envolvidos (engagement) no
seu trabalho, 82% considera que o seu trabalho foi sempre, ou na grande maioria das
vezes, bem realizado, enquanto 52% considera que o seu trabalho € util.

O relatério Sixth European Working Conditions Surveey (EuroFound, 2017)
indica-nos ainda que Portugal é o pais dos 28 estados-membros da Unido Europeia que
apresenta o menor nivel de work engagement, com um valor de 3,69 (escala de 0-5
valores), enquanto Holanda apresenta o maior nivel de work engagement com 4,22
(escala de 0-5 valores) (Schaufeli, 2017).

Conclui-se que o work engagement contribuird de forma significativa se for
entendido como um constructo distinto e Unico dos restantes constructos psicologicos
tradicionais, sendo importante continuar a estudar e a investigar a tematica do work
engagement, pois assim € incrementada uma visao mais positiva do individuo tanto na
vida pessoal como na vida profissional, sempre com primazia a qualidade da saude
(Bakker et al., 2008; Bakker & Leiter, 2010; Salanova & Schaufeli, 2009).
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No decorrer dos Ultimos anos surge o aumento da preocupagdo com a temética
do desempenho organizacional, pelo que necessita de especial consideragdo por parte
dos investigadores. Esta matéria de estudo tem suscitado uma abundancia de literatura,
em que a dindmica de producdo é acompanhada pela pluralidade de distintas perspetivas
(Boselie et al., 2001).

Tal como o bem-estar, o desempenho é umas das dimensdes relevantes no
dominio da gestdo de recursos humanos. Na perspetiva académica, refere-se a um
conjunto comportamental com capacidade de assimilar num mesmo processo de acao,
inimeras dimensdes de carater individual, nomeadamente as competéncias, habilidades,
afetos, entre outras; psicossociais; interpessoais e situacionais (Bendassolli, 2012).

Segundo Collins e Clark (2003), o rapido processo de transformacdes, tais como
tecnoldgicas, organizacionais, culturais, sociais e economicas, e uma mudanca
acelerada, ambigua e competitiva, levaram a alteracfes ao nivel comportamental e
cultural dos colaboradores e empresas.

No entanto, as organizacGes necessitam de encontrar e expandir métodos que
envolvam os colaboradores com os objetivos organizacionais (Cunha et al., 2008).

As equipas de trabalho, nas ultimas quatro décadas, se converteram num
elemento chave para o funcionamento das organizacfes. Estas ocorrem sob distintas
perspetivas, e surgem nos diversos contextos, tanto no mundo académico como no
mundo empresarial, como causa de elevados desempenhos, de competitividade e de
qualidade (Dimas, Alves, Lourenco, & Rebelo, 2016).

Sendo assim, a interligacdo, no mesmo espaco e tempo, entre individuos com
diferentes conhecimentos, experiéncias e atitudes proporcionam as equipas estabelecer
respostas rapidas e inovadoras perante situacfes que surgem as organizagoes, sobretudo
aquelas que executam em ambientes de carater dindmico e complexo (Salas, Rosen,
Burke, & Goodwin, 2009).

Segundo Qudah, Osman e Quadah (2014), o desempenho fundamenta-se na
utilizacdo das capacidades, dos conhecimentos e das experiéncias com o principal
intuito de realizar as tarefas, de cariz laboral, com eficécia e eficiéncia.

Para estes autores, por intermédio do desempenho, a organizacdo consegue,
numa primeira instancia, identificar e quantificar o custo dos recursos, possibilita
mensurar a qualidade e a quantidade das tarefas realizadas. Deste modo, € viavel
alcancar os objetivos e as metas delineadas pela organizagédo, no qual é imprescindivel o

desempenho organizacional, assim como o desempenho individual.
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Salientar que o desempenho é o efeito de diversos fatores, uma vez que estes se
relacionam com o modo como os colaboradores desempenham as suas tarefas laborais,
e como atuam em relacdo a determinados problemas relacionados com o seu trabalho
(Bochoff & Arnolds, 1995, citados por Klang, 2012).

De acordo com Chiavenato (1993), o desempenho dos colaboradores numa
organizagdo se desenvolve com base no sistema de recompensas propiciado pela
organizacdo, contudo sem retirar mérito ao esforgo do colaborador.

Esta perspetiva se encontra elucidada na linha da teoria de expetativas sugerida
por Lawer Ill e Porter (1973), dado que o esforco individual é encaminhado pelas
competéncias e capacidades individuais, assim como pela compreensao do papel que os
colaboradores tém que desenvolver ao longo da jornada laboral.

Neste capitulo serd feita uma revisdo tedrica do conceito de desempenho
organizacional. Apresenta-se o conceito de desempenho individual, no qual distingue-se
0 desempenho de tarefa e 0 desempenho contextual, e efetua-se a conexao entre o
desempenho organizacional e o desempenho individual.

Posteriormente, realiza-se uma breve revisdo bibliogréafica aos indicadores de
desempenho, e salienta-se a sua pertinéncia para o desempenho da gestdo das
organizacdes.

Por fim, apresenta-se a relacdo entre o desempenho organizacional, o work

engagement e o bem-estar psicolégico.

3.1. CONCEITO DE DESEMPENHO ORGANIZACIONAL

N&o existe unanimidade entre os investigadores no que concerne a sua definicdo
(Cunha et al., 2008; Richard et al., 2009). Deste modo, o desempenho encontra-se
comprometido, ndo s6 pela escassez de consenso na sua explicacdo, como também pela
utilizacdo de enorme pluralidade de indicadores de desempenho, de distintos niveis de
analise e métodos para a realizacdo da avaliacdo de desempenho (Lebas & Euske,
2002).

Segundo Lebas e Euske (2002), o desempenho relaciona-se, em paralelo, com a
acdo, o resultado da acdo e o0 éxito do sucesso desse mesmo resultado.

Para além disso, o desempenho relaciona-se com as demais varidveis que

contribuem para atingir a competitividade da organiza¢cdo no mundo empresarial, assim
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como as metas e 0s objetivos estratégicos da empresa, de modo a estabelecer um
posicionamento global no mercado (Collins & Clark, 2003; Cunha et al., 2008).

Collins e Clark (2003) e Cunha et al. (2008) definem o desempenho como um
processo continuo de identificacdo, de mediacdo e, posterior desenvolvimento dos
colaboradores e equipas de trabalho, com o intuito de despoletar os valores e objetivos
da empresa. Deste modo, é de extrema relevancia que o colaborador compreenda o seu
papel no desempenho das suas fungdes, e consequente responsabilidade nos objetivos
da empresa. Para isso, é fundamental o didlogo constante entre os colaboradores e 0s
lideres/chefias, de forma a delinear as expetativas do desempenho, acompanhar 0s
progressos, e posterior avaliacdo dos resultados obtidos.

Posto isto, apresenta-se na seguinte tabela o conceito de desempenho, definido

por diversos autores.

Tabela 4- Defini¢Oes de desempenho

Autor Definicéo

Campbell (1990) Conjunto de comportamentos relevantes aos
objetivos da organizagéo, medidos de acordo com a
sua contribuicdo ao alcance dos mesmos.

Mottowidlo e Van Scotter (1994) Indica os resultados e 0s comportamentos referentes
a funcdo desempenhada pelo colaborador, que
contribuem para os objetivos delineados.

Motowidlo, Borman, e Schmit (1997) O desempenho €é comportamental, episodico,
avaliativo e multidimensional. E o conjunto dos
episodios de comportamento do colaborador que
acrescentam valor a organizagao.

Sonnentag e Frese (2002) E um conceito multidimensional e dindmico que
compreende um aspeto comportamental e um
resultado, do qual o resultado é a consequéncia do
comportamento do individuo.

Motowidlo (2003) O desempenho é o valor total esperado por parte da
organizacdo referente aos comportamentos que o
individuo realiza ao longo de determinado periodo
de tempo.

Camara, Guerra e Rodrigues (2010) Consiste no contributo dos colaboradores para 0s
resultados da organizacdo, e para os objetivos
organizacionais.

Fonte: Elaboracéo Propria

De acordo com Beal, Weiss, Barros e MaCermid (2005), o desempenho dos
colaboradores € irregular, uma vez que podem surgir determinadas alteracfes no
decorrer de uma jornada de trabalho, o que corresponde o desempenho a um estado

episodico. Neste sentido, podemos referir que o desempenho é um conjunto de
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episodios, com base na evolucdo das fungdes ao longo do dia. Contudo, estes episodios
sd0 momentaneos, e encontram-se estruturados, para que os colaboradores atingam o
pretendido na funcdo que desempenham.

Jabbour et al. (2012) indicam que o principal objetivo da gestdo de recursos
humanos é contribuir para o desempenho da organizagdo. Assim, as praticas de
recursos humanos influenciam, efetivamente, o desempenho dos colaboradores, no qual
se aplicam com o propdsito de obter determinados resultados através de atitudes e
comportamentos, isto &, prevé-se que estas atitudes e comportamentos contribuam para
o0 desenvolvimento do desempenho interno (Cesério et al., 2011).

De acordo com Wood e Menezes (1998), as praticas de recursos humanos
intensificam os resultados da organizagdo, por meio da execucdo de condigdes que
proporcionam que os colaboradores se envolvam e realizem as suas tarefas com o
intuito de atingir os objetivos da organizacdo. Enquanto, Beah e Loo (2013) referem que
adotar as melhores praticas de recursos humanos é uma vantagem para as organizacoes.

Becker e Gerhart (1996), Dyer e Reeves (1995), Hartog, Boselie e Pauuwe
(2004), Huselid (1995), Paauwe (2009), Schuler e Jackson (1987) e Ulrich (1997), de
acordo com a literatura, afirmam que existe uma relacdo positiva entre as préaticas de
recursos humanos e o desempenho organizacional. Assim, Guthrie (2001) indica que a
consisténcia de praticas de recursos humanos estabelece a analise mais conveniente dos
resultados individuais, sendo que estas fortalecem as capacidades dos colaboradores
para o desempenho.

Posto isto, ndo existe uma definicdo exclusiva do desempenho, no qual cada
organizacdo deve definir, tanto a nivel externo como a nivel interno, os critérios que
pretende alcancar e os indicadores adequados para a sua execu¢do (Lebas & Euske,
2002).

Lebas e Euske (2002) referem que o desempenho de uma organizacdo € uma
varidvel social, com predisposicdo para interpretar as distintas partes interessadas dos
elementos, no qual € subjetivo, uma vez que é necessaria a solicitacdo de um acordo
entre as partes interessadas, sendo incerto ao contexto definido e, apresenta-se conforme
as seguintes abordagens teoricas: a abordagem econdmica, que realca a importancia dos
objetivos a cumprir, sendo que estes definem-se de acordo com 0s superiores da
organizacdo, a nivel financeiro ou econdémico. A abordagem social salienta as
dimensdes humanas da organizacao, apesar de ndo negligenciar os aspetos econémicos,

engloba as atividades fundamentais a continuidade da empresa, e sustenta a teoria que o
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alcance dos objetivos sociais permite atingir os objetivos financeiros e econdémicos. A
abordagem sistémica desenvolve-se por oposicdo a abordagem econdmica e social, no
que enfatiza os recursos existentes na organizacao. Por fim, a abordagem politica é vista
como uma critica as abordagens mencionadas, é entendida como uma abordagem
imparcial, ou seja, 0s colaboradores podem criar 0S seus proprios processos para a
analise do desempenho da organizacdo (Lebas & Euske, 2002).

A gestdo do desempenho deve estabelecer o sucesso estratégico da organizagdo,
através dos comportamentos dos colaboradores, sobretudo quando as a¢des individuais
dispdem-se para o desenvolvimento de competéncias, assim como o aperfeicoamento de
aspetos relacionados com a empresa de modo a alcancar um excelente nivel competitivo
(Collins & Clark, 2003; Cunha et al., 2008).

Para isso é necessario integrar os objetivos estrategicos, o desenvolvimento
individual e de gestdo e organizacdo de recursos humanos. Estes trés objetivos
encontram-se interligados entre si, logo a execucdo (positiva ou negativa) de cada
objetivo implica o processo todo. Nos objetivos estratégicos sdo delineados valores
organizacionais e padrdes de resultados desenvolvidos em comportamentos individuais
ou grupais com o0 objetivo de incitar os colaboradores a alcanga-los. Estes objetivos
estratégicos integram os seguintes padrdes de resultados: eficacia, eficiéncia, qualidade,
éticos, sociais, humanos ou ambientais. Quanto aos objetivos de desenvolvimento
individual, estes analisam o potencial do desenvolvimento de competéncias individuais
do colaborador de modo a potenciar o seu desempenho para o futuro, mencionando
tanto os pontos fortes como os pontos fracos do desempenho individual, assim como as
causas do desempenho, quando este é negativo. Assim, o feedback € muito importante, é
visto como um catalisador de melhoria, de desenvolvimento individual e profissional,
no qual ndo devemos negligenciar os principios de gestao, 0s objetivos e a organizacdo
dos recursos humanos (Collins & Clark, 2003).

Também Yeung e Berman (1997) referem que os gestores de recursos humanos
podem utilizar os resultados do feeddback com o intuito de diagnosticar os problemas e
aprimorar a capacidade organizacional de modo a incentivar mudancas
comportamentais.

Igualmente, Chakravarthy (1986) e Rumelt, Schendel e Teece (1991) indicam
que o desempenho organizacional € muito importante para a capacidade de analisar a
sobrevivéncia e o sucesso de uma organizacao.

Deste modo, o desempenho organizacional é um dos principais fatores de
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referéncia para a avaliacdo de decisdes, assim como o desempenho dos lideres (March
& Sutton, 1997), sendo o fator desempenho o objetivo final de uma organizagéo
(Richard, Devinney, Yip, & Johnson, 2009).

De acordo com Boal e Hooijberg (2000), o desempenho organizacional pode ser
avaliado em duas linhas, através do comportamento organizacional e dos resultados
alcancados. Quanto ao comportamento organizacional, este avalia particularidades
como a mudanca ou a reorientacdo estratégica e conflitos. Em relacdo aos resultados
alcangados, estes fundamentam-se em indicadores chave do desempenho, como as
vendas, o lucro, a produtividade e o valor das a¢des (Kaiser, Hogan, & Craig, 2008).

Para o conceito de desempenho organizacional ndo existe concordancia entre 0s
investigadores, no qual estes assumem distintas abordagens (Richard et al., 2009).
Contudo, isso ocorre, sobretudo, por dois motivos. Primeiro, devido ao facto dos
investigadores utilizarem medidas de desempenho especificas do contexto
organizacional em que se encontram a estudar, como por exempo, o marketing avalia a
satisfacdo dos clientes, as operacOes avaliam a produtividade, a area financeira avalia 0
retorno do investimento, e 0s recursos humanos avaliam a motivagdo. Em segundo,
devido as diferentes perspetivas relacionadas com o desempenho da organizacao
(Chenhall & Langfield-Smith, 2007).

De forma a cumprir os objetivos delineados, e alcancar vantagem competitiva, as
organizagcdes necessitam de colaboradores e equipas com elevados niveis de
desempenho. Assim, é fundamental distinguir desempenho individual de desempenho

organizacional (Sonnentag & Frese, 2002).

3.1.1. O DESEMPENHO INDIVIDUAL

Sonnentag e Frese (2002) indicam-nos que o desempenho individual ndo se
define como um processo inerte, este encontra-se em constante movimento, sendo algo
que representa mudancas e processos de aprendizagem a curto e a longo prazo. Estas
mudancas e processos de aprendizagem sdo algo que as organizacbes planeiam
aprimorar e desenvolver, com o intuito de alcancar as metas delineadas, de modo a
atingir vantagem competitiva.

Neste sentido, o desempenho individual dos colaboradores é a base central para

a competitividade e sustentabilidade das organizagdes, contudo, salienta-se que,
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atualmente, as organizagdes se focam com particular atencdo em aspetos que aumentam
o desempenho individual dos colaboradores, de modo a facilitar a eficacia do trabalho
(Akter, Alam, & Rubel, 2016).

Nem todas as a¢Oes concebem desempenho, mas sim aquelas que se referem ao
proposito da organizacdo, assim é importante a elaboracdo de critérios para a avaliacao
do nivel de desempenho dos colaboradores de acordo com o0s objetivos apresentados
pela organizagdo, sendo complexo definir os critérios sem conceituar os resultados
(Sonnentag & Frese, 2002).

Sonnentag e Frese (2002) referem que é fundamental distinguir uma acéo
comportamental de um resultado. Esta acdo comportamental diz respeito ao que o
individuo realiza no local de trabalho, ou seja, nem todos 0os comportamentos incluem-
se na definicdo de desempenho, somente aqueles que sdo importantes e que se
encontram interligados com 0s objetivos da organizacdo. Estas acdes comportamentais
requerem uma avaliagdo, sendo que o resultado desta avaliacdo explana as
consequéncias comportamentais do individuo. Menciona-se, ainda, que muitas vezes, 0s
comportamentos e os resultados se relacionam, porém ndo se sobrepéem, uma vez que
os resultados ndo dependem apenas do comportamento do individuo, mas de um
conjunto de fatores.

O desempenho é deveras relevante para o individuo, uma vez que ao realizar as
suas tarefas e ao transmitir um desempenho positivo, este sente-se mais feliz e realizado
a nivel profissional e pessoal. De outro modo, um fraco desempenho pode provocar
insatisfacdo do individuo, demonstrando frustracdo ao nivel pessoal (Sonnentag &
Frese, 2002).

Borman e Motowidlo (1993) diferenciam o desempenho na tarefa e desempenho
contextual. O desempenho na tarefa diz respeito a competéncia do individuo face as
tarefas que contribuem para 0s objetivos da organizacdo, sendo que esta contribuicédo
pode ser classificada como direta ou indireta. Enguanto, o desempenho contextual
refere-se as atividades que ndo contribuem de forma direta para os objetivos da
organizacdo, mas que sdo essenciais para o ambiente da organizacdo, social e
psicoldgico.

Em relacdo a distincdo entre o desempenho na tarefa e o desempenho contextual
encontram-se relacionadas trés hipoteses fundamentais: (1) as atividades relevantes para
0 desempenho na tarefa alteram de emprego para emprego, enquanto o desempenho

contextual é idéntico entre empregos; (2) o desempenho na tarefa associa-se a
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habilidade do colaborador, enquanto o desempenho contextual relaciona-se com a
personalidade e a motivacdo do colaborador; e por fim, (3) o desempenho na tarefa é,
normalmente, esperado, composto por comportamentos in-role, enquanto o desempenho
contextual ndo se rege por principios, formado por comportamentos extra-role. Nesta
perspetiva existem cinco principios associados a este desempenho, tais como: (1)
competéncias para as tarefas especificas para 0 emprego; (2) competéncias para as
tarefas ndo especificas do emprego; (3) competéncias de comunicacao oral e escrita; (4)
monitorizacao, apenas nos casos de posicdes de hierarquia de lideranca; por Gltimo, (5)
administracdo / gestdo. Neste ultimo principio, administracdo / gestdo, os autores
mencionam como subfatores, o planeamento e a organizacdo, a orientagdo, a motivagédo
dos colaboradores, assim como a comunicagdo do feedback, formagdo, coaching e
desenvolvimento dos colaboradores, e a comunicacdo eficaz com o intuito de manter os
colaboradores devidamente informados. Quanto ao desempenho contextual, este
distingue-se em dois tipos, como: conjunto de comportamentos que intencionam um
funcionamento positivo da organizacdo no presente e a simplicidade organizacional, e
0S comportamentos proativos, que pretendem o desenvolvimento dos procedimentos
organizacionais, como por exemplo, a iniciativa pessoal. Por conseguinte, verifica-se
que as capacidades e aptidoes dos colaboradores referem-se ao desempenho na tarefa,
enquanto os fatores relativos a personalidade encontram-se associados ao desempenho
contextual (Borman & Motowidlo, 1993).

Como explanado na figura 3, com base no modelo das caracteristicas do trabalho
apresentado por Hackman e Oldham (1976), pretende-se metodizar as relagdes entre as

caracteristicas do trabalho e posteriores respostas dos individuos diante o trabalho.
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Dimensoes principais
do trabalho
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Estados psicologicos

Resultados pessoais e
profissionais

Variedade das
habilidades

Identificacdo
com a Tarefa
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trabalho
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da Tarefa
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- |:> responsabilidade pelos
Autonomia resultados do trabalho
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Aumento da
motivacao
interna

Elevado
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Aumento da
satisfacdo com o
trabalho

Baixo
absentismo e
turnover

~N

Necessidade de desenvolvimento do colaborador

Figura 3 - Modelo das caracteristicas do trabalho
(Adaptado de Hackman & Oldham, 1976)

Podemos verificar, através da figura 3, que as cinco dimensdes do trabalho séo

vistas como estimuladores dos trés estados psicolégicos, que por outro lado,
influenciam os resultados positivos ao nivel pessoal e profissional. As conexdes entre as
dimensdes do trabalho e o estado psicoldgico, assim como as dimensées do trabalho, o
estado psicoldgico e os resultados sdo apresentadas como moderadas pela intensidade

das necessidades individuais de desenvolvimento ou realizacdo (Hackman & Oldham,

Salienta-se 0s trés estados psicolégicos exibidos no centro do modelo das

tem nocdo da relevancia do seu trabalho;

caracteristicas do trabalho, conceituados como (Hackman & Oldham, 1976):

1. Compreensdo da relevancia do trabalho: indica-nos até que ponto o colaborador

2. Conhecimento da responsabilidade pelos resultados do trabalho: refere-se ao

peso de responsabilidades, por parte do colaborador, quanto aos resultados das

tarefas gque executa;
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3. Percecdo dos resultados do trabalho: o colaborador, de modo continuo, tem
conhecimento e entende o quanto € eficaz na realizacdo das suas tarefas no local
de trabalho.

Posto isto, o colaborador possui sentimentos positivos quando identifica
(percecdo dos resultados) que individualmente (conhecimento da responsabilidade dos
resultados) desempenhou corretamente uma tarefa que Ihe é relevante (compreenséo da
relevancia do trabalho). Os sentimentos positivos experimentados pelo colaborador
contribuem para 0 aumento da motivacdo, sendo um incentivo para que o colaborador
continue a desempenhar corretamente e de modo eficaz as suas tarefas. De outro modo,
quando o colaborador ndo desempenha corretamente uma tarefa, este ndo desenvolve os
tais sentimentos positivos, deste modo pode optar por empenhar-se mais no futuro, de
forma a alcancar o sentimento positivo, no qual é visto como uma regalia interna.
Assim, o resultado € um ciclo incentivador de motivagdo positiva proporcionado por
regalias internas (Hackman & Oldham, 1976).

Como verifica-se na figura 4, quanto as dimensfes do trabalho, trés destas
dimensdes contribuem para a compreensdo da relevancia do trabalho, sendo que uma
contribui para o conhecimento da responsabilidade pelos resultados do trabalho e outra
para a percecdo dos resultados do trabalho. Relativamente ao primeiro estado
psicolégico, sdo mencionadas as trés caracteristicas do trabalho: (1) variedades das
habilidades, que diz respeito a um conjunto de habilidades por parte do colaborador, ou
seja, um trabalho que pode pretender uma pandplia de atividades que envolve diversas
habilidades do colaborador. No contexto organizacional, quando uma tarefa requer a
execucdo das diversas habilidades do colaborador, este pretende dar-lhe relevancia,
ainda que essa tarefa ndo seja importante para a organizacdo; (2) identificacdo com a
tarefa, o trabalho necessita do término de um conjunto de tarefas que devem ser
efetuadas do inicio ao fim com um resultado evidente; (3) Significancia da tarefa,
refere-se ao impacto do trabalho na vida dos colaboradores. De acordo com os autores,
quando o colaborador compreende que os resultados do trabalho executado podem
possuir efeito consideravel no bem-estar de outros individuos, a relevancia desse
mesmo trabalho aumenta (Hackman & Oldham, 1976).

Hackman e Oldham (1976) indicam que em relacdo ao conhecimento da
responsabilidade dos resultados do trabalho é fundamental mencionar a autonomia, em

que é concedida independéncia ao colaborador para que este planeie as suas tarefas, e
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defina os métodos a utilizar para que estas sejam concluidas com sucesso. Quando uma
tarefa necessita de autonomia, os resultados dessa mesma tarefa dependem unicamente
da iniciativa e das decisbes do colaborador, no qual este sente uma enorme
responsabilidade pelos resultados que possam ser atingidos com o trabalho
desenvolvido.

No que diz respeito a percecdo dos resultados do trabalho, é essencial referir o
feedback, uma vez que é importante comunicar as informacgdes a respeito da eficécia e
desempenho do colaborador relativas a realizacdo das suas tarefas (Hackman &
Oldham, 1976).

Os mesmos autores, em relacdo a intensidade da necessidade individual de
desenvolvimento, referem que as diferencas entre os individuos influenciam o modo
como reagem a eventuais situacoes relacionadas com o trabalho.

Quanto aos resultados a nivel pessoal e profissional, estes sdo afetados pela
motivacdo dos colaboradores, dado que estes se encontram interligados entre o
desempenho de forma eficaz e as regalias internas. Neste sentido, outros dos resultados
referem-se a qualidade do desempenho, satisfacdo com o trabalho, nomeadamente
satisfacdo com as oportunidades (com o objetivo de desenvolver-se a nivel pessoal e
profissional) e, por ultimo, o baixo absentismo e turnover (Hackman & Oldham, 1976).

Sonnentag e Frese (2002) identificam trés concegdes relacionadas com o
desempenho e que se complementam entre si, como:

(1) perspetiva das diferencas individuais, refere-se as caracteristicas de cada
individuo que, previsivelmente, podem influenciar o desempenho individual, como por
exemplo, a personalidade ou a inteligéncia. Considera-se que as diferencas no
desempenho entre os colaboradores referem-se as diferencas individuais associadas, por
exemplo, a personalidade, a capacidade e/ou a motivacéo individual.

(2) perspetiva situacional, refere-se aos aspetos ambientais em que o colaborador
se encontra, que podem favorecer ou dificultar o nivel de desempenho. A questdo
pertinente a esta situacdo é: quais sdo as situagdes em que os individuos tém melhor
desempenho? Esta perspetiva integra abordagens que se focam, essencialmente, em
aspetos do ambiente organizacional e aspetos motivacionais, como por exemplo, o
sistema de recompensas ou concecdes de igualdade e justica organizacional. Neste
contexto, Sonnentag e Frese (2002) mencionam o estudo desenvolvido por Hackman e
Oldham (1976), em que os autores referem que as caracteristicas do trabalho,

anteriormente mencionadas, como a identificacdo com a tarefa, variedade das
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habilidades, significancia da tarefa, a autonomia e o feedback influenciam os resultados
ao nivel pessoal e profissional, tal como o desempenho individual.

(3) perspetiva da regulamentacdo do desempenho, diz respeito ao processo do
desempenho, ou seja, ndo se concentram somente no individuo ou no ambiente laboral.
Em oposicao, esta perspetiva se concentra no processo de desempenho na integra e
descreve-o num processo de acdo. Esta perspetiva menciona a relevancia do feedback,
uma vez que estudos em Psicologia evidenciam o efeito positivo do feedback no
desempenho individual dos individuos.

Por sua vez, Griffin et al. (2007) mencionam trés comportamentos positivos
relativos ao desempenho individual, tais como: a proficiéncia, a adaptacdo e a
proatividade. Estes comportamentos podem ser observados em contexto individual,
organizacional ou em equipa. Como por exemplo, a proficiéncia, a nivel individual
ocorre quando o individuo se certifica que as tarefas sdo realizadas corretamente,
enquanto ao nivel organizacional, o individuo aborda de forma positiva a organizacao,
em equipa, o individuo gere o seu trabalho com os restantes colegas. Quanto a
adaptacdo, em contexto individual, o individuo tem capacidade para se ajustar aos novos
equipamentos ou procedimentos organizacionais, a nivel organizacional, o individuo
lida, de modo positivo, com as alteragbes que ocorrem no funcionamento
organizacional, enquanto em equipa, o individuo responde positivamente as mudancas
na equipa. Por fim, em relacdo a proatividade, a nivel individual, o individuo inicia
novos metodos para a realizacdo das suas tarefas, a nivel organizacional, exp6e
sugestdes para o0 aumento da eficiéncia da organizagédo, enquanto em equipa, desenvolve
novas estratégias para o aumento do desempenho da equipa.

Sonnentag e Frese (2002) referem cinco indicadores, que podem provocar efeito
positivo ao desempenho individual. Estes indicadores sdo extremamente importantes,
uma vez que a globalizacdo se encontra em constante mudanca:

(1) aprendizagem continua, é deveras importante o desenvolvimento de
competéncias e a aprendizagem continua, sendo essencial que os colaboradores se
encontrem aptos para alcancar com sucesso 0S Objetivos propostos, assim como 0s
objetivos do futuro, em que as necessidades do trabalho individual estdo em permanente
alteracdo devido as inovacdes e as tecnologias, como as estruturas organizacionais;

(2) proatividade, esta caracteristica € cada vez mais indispensavel nos
colaboradores, no sentido que, atualmente, é necessario cumprir com o solicitado pelas

chefias, tal como ir mais além do que € proposto pela organizag&o;
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(3) trabalho de equipa, o interesse pelo desempenho das equipas ocorre cada vez
mais por parte das organizages, no entanto, as equipas sao compostas por diversos
individuos, logo € essencial compreender o desempenho individual de cada colaborador
com o proposito de melhorar os processos de equipa e, consequente desempenho. Deste
modo, € fundamental percecionar que as diferencas individuais antecipam o
desempenho individual em conjunto com a equipa.

(4) globalizacéo, refere-se ao mercado global, nomeadamente a necessidade de
existir diversidade de culturas nos recursos humanos das organizacfes. Podemos
verificar o efeito da globalizacdo nas interaccdes entre colaborador e cliente, uma vez
que numa determinada cultura o desempenho individual pode ser positivo, enquanto
para outra cultura o desempenho pode ser negativo, ou seja, estas interacbes podem
variar em diferentes culturas.

(5) tecnologia, atualmente qualquer organizagdo necessita das tecnologias de
informacdo, deste modo o desempenho individual se encontra muito relacionado a
utilizagdo das tecnologias.

Neste contexto, € necessario distinguir os antecedentes (caracteristicas
individuais), os comportamentos dos colaboradores e os resultados atingidos, seja de
carater individual ou em equipa (Campbell & Wiernick, 2015).

Sonnentag e Frese (2002) distinguem o desempenho de tarefa e o desempenho
de contexto. O desempenho de tarefa refere-se ao aproveitamento do individuo em
contribuir com o nucleo técnico de uma ocupagéo ou cargo. Enquanto o desempenho de
contexto é relativo as atividades que preservam o ambiente de trabalho na empresa
(ambiente organizacional), social e psicoldgico. De salientar, que as competéncias e 0s
conhecimentos sdo antecedentes do desempenho de tarefa, e em contrapartida
considera-se a motivacao e a personalidade antecedentes do desempenho de contexto.

Campbell e Wiernick (2015) sugerem um modelo de desempenho individual
composto por oito principios, sendo: (1) técnico, (2) comunicacdo, (3) iniciativa,
esforco e persisténcia, (4) comportamento produtivo, (5) lideranca executiva, direc¢do e
supervisdo, (6) gestdo, (7) lideranca de pares/equipas, e (8) gestdo de pares/equipas. Ndo
obstante, estes oito principios sdo constantes entre os lideres, 0s niveis de hierarquias,
areas funcionais, setores e tipos de empresas.

De acordo com Sonnentag e Frese (2002), o desempenho individual se relaciona
com o0s comportamentos dos colaboradores para o alcance dos objetivos

organizacionais.

83



3.2. INDICADORES DE DESEMPENHO

No contexto empresarial, os indicadores de desempenho sdo aplicados para
medir e, posteriormente, avaliar o sucesso das organizagdes. Normalmente, estes
indicadores sdo apresentados a partir dos indices percentuais que originam a
combinacdo de varias métricas. Estes indicadores podem ser considerados elementos
chave, dado que, permitem a organizacdo estudar e aprender, com base na experiéncia e
nas mudancas evidentes na melhoria do futuro desempenho da organizacéo (Duric et al.,
2010).

Os indicadores de desempenho variam de organizacdo para organizagdo, uma
vez que depende do tipo de negocio. Enfatiza-se que, para cada tipo de setor de
atividade podem ser realizados distintos grupos de indicadores de desempenho. E
fundamental para a realizacdo dos indicadores de desempenho considerar as
caracteristicas especificas, tal como a percecdo de conceitos metodoldgicos (Callado et
al., 2007).

A Association of Universities and Colleges of Canada (1995) define indicadores
de desempenho tanto quantitativo como qualitativo, que proporcionam informacdes
estratégicas relacionadas com o funcionamento do sistema da organizacdo e com as
condicdes de saude.

Por sua vez, Padoveze (1994) refere que os indicadores de desempenho
contribuem para esclarecer determinadas situacdes da organizacdo, sendo que 0
principal objetivo é identificar varias situacdes, analisar a tendéncia dos acontecimentos
e comunicar a administracdo da organizacao.

Souza et al. (1994) defendem que os indicadores de desempenho baseiam-se em
leituras quantitativas que caracterizam uma informacéo, desde a medicéo e a avaliacdo
de uma estrutura de producdo. Por conseguinte, os indicadores de desempenho podem
ser considerados instrumentos de apoio a tomada de decisédo.

Segundo Lima (2005), os indicadores caracterizam um determinado resultado
alcancado no decorrer do processo.

O modelo de avaliacdo de desempenho representa um papel importante para as
organizacdes, o qual consiste numa ferramenta fundamental para a administracdo

estratégica, para a monitorizacdo e controlo do desempenho, para a comunicacédo da
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posicdo da organizacdo ao nivel interno e externo, como influenciar os comportamentos
dos colaboradores (Franco-Santos et al., 2004).

Estes modelos de avaliacdo de desempenho devem integrar uma pandplia de
indicadores de desempenho, que pretendem indicar o posicionamento do desempenho
na organizacao (Berliner & Brimson, 1992).

Moreira (2002) indica que é essencial determinar a diferenca de conceitos entre
medida e indicador. Neste caso, medida é vista como um atributo, quantitativo ou
qualitativo, que serve para avaliar determinado produto através de comparacdo ou
padrdo. O indicador é entendido como o efeito de diversas medidas, ou apenas uma
medida, que possibilitam o entendimento da evolugéo do que se pretende avaliar.

De acordo ainda com Moreira (2002), encontra-se patente a relevancia do
relacionamento entre o sistema de avaliacdo com a gestdo de uma organizacdo e com a
qualidade, ou seja, com uma gestdo organizacional positiva e, no que concerne, a
conexdo dessa gestdo com o aumento dos niveis de competitividade. Com base nos
objetivos estratégicos definidos, a ligacdo entre o nivel de competitividade expande-se
por meio da escolha dos indicadores de desempenho apropriados a organizacao.

Deste modo, através da figura 4, verifica-se o desenvolvimento de um indicador

de
Formulacéo
da Estratégia
Acdo e
Corregéo Escolha dos
Indicadores
Medicdo do
Desempenho
desempenho.

Figura 4 - Desenvolvimento de um indicador de desempenho (Moreira, 2002).
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Harrington (1993) refere que os indicadores de desempenho sdo pertinentes,
dado que estes possibilitam o desenvolvimento da gestdo das organizagdes. Menciona
trés motivos para que a organizacdo adote sistema de avaliacdo de desempenho: (1)
autoriza colaborar no processo de metas e das tendéncias; (2) ajuda a supervisionar o
desenvolvimento da organizacdo, uma vez que proporciona um conjunto de informacoes
que permite compreender se esta a perder ou a ganhar, assim como definir as causas e
os erros, de modo a criar solugdes, enquadrado num processo de aperfeicoamento
continuo; e (3) determina indicadores de desempenho para concretizar realizages, com
destaque para o cumprimento das metas e dos objetivos estratégicos. Salientar que essa
concretizagdo auxilia na motivagéo dos colaboradores, no sentido de proporcionar maior
sentimento de realizacéo pessoal.

Segundo Marr (2010), os Key Performance Indicator (KPI's'®) podem ser
descritos como estratégicos ou operacionais. Os KPI's estratégicos designam-se como
indicadores que supervisionam 0 momento atual da organizacdo e o que pretende
alcancar no futuro, enquanto os KPI’s operacionais sdo de curto prazo, atribuidos aos
individuos, envolvendo cada colaborador da organizacdo, de forma a que contribuam

para 0s objetivos da organizagéo.

3.3. ARELACAO ENTRE O DESEMPENHO ORGANIZACIONAL, O BEM-
ESTAR PSICOLOGICO E O WORK ENGAGEMENT

A éarea da psicologia positiva, como referido anteriormente, corrobora a
relevancia da psicologia, no sentido de compreender o funcionamento do individuo,
nomeadamente os aspetos positivos do seu comportamento (Dutton & Sonenshein,
2009, Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).

De acordo com Schaufeli e Salanova (2007), o desempenho organizacional é um
dos efeitos do work engagement, o qual aufere um papel primordial no desenvolvimento
dos individuos no interior do contexto organizacional e que € visto como uma
componente importante para o bem-estar e na salde dos colaboradores, o que origina
resultados positivos nas organizacgdes.

O desempenho, em concreto, a sua avaliacdo e gestdo ocupam um lugar

% Em portugués traduz-se “Indicador-chave de desempenho”.
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fundamental na gestdo de recursos humanos. Estas componentes sdo imprescindiveis
para a gestdo do capital humano por causa das influéncias, seja diretamente ou
indiretamente, na produtividade das organizacdes (Fernandes & Caetano, 2000; Camara
et al., 2010).

Bakker, Van Emmerik e Van Riet (2008), Fernandes e Caetano (2000) e Taris e
Schreurs (2009), referem que € nesta perspetiva que o conhecimento do estudo da
relacdo entre o work engagement e o desempenho desenvolve-se, no sentido que, quanto
mais positivo e fomentado o bem-estar no ambiente de trabalho, maior a satisfacéo e
motivacdo dos colaboradores e, consequentemente, maior a produtividade e
desempenho na organizagéo.

Com base no referido anteriormente, diversos autores defendem que o work
engagement dos colaboradores é relevante para as organizagfes, dado que ndo so
aumenta o desempenho individual e organizacional como o desempenho financeiro da
organizacdo. Neste contexto, colaboradores engaged sdo um ponto positivo para a
organizagdo em todos os sentidos, uma vez que estes elevam a qualidade dos servicos,
no qual os clientes se encontram mais satisfeitos e fidelizados a organizacéo,
nomeadamente ao produto (Piersol, 2007; Poglianich & Antonek, 2009).

Bakker (2009) acrescenta quatro motivos porque colaboradores com elevado
engagement tém um desempenho positivo nas organizactes. O primeiro diz respeito as
emoc0Oes positivas, ou seja, 0s colaboradores demonstram de forma recorrente as suas
emoc0es positivas no local de trabalho, como a felicidade e o entusiasmo, entre outras.
O segundo refere-se a importancia da saude fisica e psicolégica do colaborador, o
colaborador engaged manifesta melhor saude fisica e psicologica, logo, a sua saude
fisica e psicologica terd impacto no desempenho das organizacdes. O terceiro estabelece
0S seus préprios recursos pessoais e laborais e, por ultimo o quarto motivo, diz respeito
a transmissdo do engagement para os colegas, ou seja, hormalmente, quando existe um
conjunto de colaboradores com niveis elevados de engagement, a probalidade ¢ maior
de contagiar, no sentido positivo, um colega com niveis inferiores de engagement.

No entanto, em relacdo as investigacdes empiricas, sdo escassos 0s estudos que
analisam a relacdo entre 0 work engagement e o desempenho. Ainda assim, de acordo
com diversos autores, os resultados alcancados indicam ser prosperos (Bakker &
Demerouti, 2008; Bakker et al., 2008), no sentido que os resultados obtidos tém
estabelecido uma relacdo significativa e positiva entre o work engagement e o
desempenho (Schaufeli et al., 2006).
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Xanthopoulou et al. (2009) referem que as caracteristicas do trabalho, em que se
incluem os recursos laborais, como oportunidades de desenvolvimento profissional,
feedback sobre o desempenho, apoio entre 0s colegas, entre outros, influenciam
determinadas situacBes na organizacdo que estabelecem as condicfes psicoldgicas dos
colaboradores, o que resulta no delineamento dos comportamentos dos colaboradores no
local de trabalho. E de salientar que os recursos laborais (Bakker & Demerouti, 2007),
mencionados anteriormente, sdo 0s principais desencadeadores do work engagement
dos colaboradores, e como consequéncia 0 aumento do desempenho do colaborador na
organizagéo.

Importa mencionar que o local de trabalho desempenha um papel fundamental
na felicidade dos individuos, uma vez que, é no trabalho que se encontra a origem dos
recursos sociais, materiais, emocionais e psicolégicos, que proporciona a satisfacdo das
necessidades do individuo (Souto & Rego, 2007).

Lyubomirsky, King e Diener (2005) sugerem que os individuos que vivenciam
com mais regularidade os afetos e emocGes positivas tendem a ser individuos mais bem-
sucedidos e realizados no que diz respeito aos varios setores da sua vida,
particularmente nos setores pessoais e profissionais. No decorrer dos seus estudos, estes
autores verificaram que o0s colaboradores mais felizes apresentam determinadas
vantagens sobre os colaboradores que se encontram infelizes no trabalho, dado que sao
mais propicios a avaliacbes positivas, 0 que evidencia uma imagem positiva
relativamente a chefia, propensos a um melhor desempenho nas tarefas realizadas e
consequente produtividade, e menos favoraveis a comportamentos negativos e a
doencas associadas ao trabalho.

Uma organizagcdo quando proporciona postos de trabalho, estabelecem
significancia aos colaboradores, portanto, estes tendem a ser mais felizes e saudaveis
(Gavin & Mason, 2004).

De acordo com Barsade, Brief e Spataro (2003), as organizacdes ddo muita
importancia as emoc¢des por parte dos colaboradores na execucdo de um desempenho
mais eficaz, que influencia o ciclo de vida da organizacdo. Portanto, a expressao
“trabalhadores felizes sdo trabalhadores produtivos” indica que, 0s colaboradores mais
felizes apresentam niveis mais elevados de desempenho que os colaboradores mais
infelizes.

Kaplan, Bradley, Luchman e Haynes (2009) concluem que os individuos que

vivenciam emocg0es positivas alcangam resultados superiores no seu desempenho em
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comparacdo com os individuos que experienciam estados emocionais negativos, deste
modo, o bem-estar pode fomentar um desempenho eficaz na organizagdo. De ressaltar,
ainda, que os colaboradores que apresentam niveis mais elevados de bem-estar se
comportam de modo diferente no local de trabalho em comparacdo com o0s
colaboradores que manifestam niveis mais baixos, logo evidencia-se 0 impacto que o
bem-estar (seja de nivel elevado ou reduzido) possui no desempenho dos colaboradores.

O relatério da Chartered Institute of Personal Development (CIPD), redigido em
2012, com base em trabalhos anteriores de Alfes et al. (2010), conclui que os
comportamentos relacionados com o trabalho que desencadeiam o aumento dos
sentimentos positivos dos colaboradores se relacionam com o engagement. Por
conseguinte, podemos verificar que o bem-estar e 0 engagement estdo relacionados
entre si.

Lewis et al. (2012) defendem que o engagement é fundamental para o
desempenho. Contudo, estes apenas sdo sustentaveis se estiverem interligados com o
bem-estar.

Por sua vez, Robertson e Cooper (2010) referem que 0 engagement é sustentavel
quando sdo apresentados elevados niveis de bem-estar psicologico. O mesmo autor
constatou ainda que o bem-estar e 0 engagement influenciam o desempenho dos
colaboradores, no qual o bem-estar fortalece consideravelmente a relacdo entre o
engagement e o desempenho dos colaboradores.

Kahn (1990) ndo descreveu de modo explicito uma relacdo entre o engagement e
0 desempenho. No entanto, Rich, Lepine e Crawford (2010) indicam-nos que existem
fortes indicios tedricos para considerar que esta relacdo € plausivel. Ashfort e
Humphrey (1995) corroboram esta ideia, ou seja, de modo generalizado, colaboradores
com altos niveis de engagement no local de trabalho concentram ndo apenas o esforco
fisico, mas também o esforco cognitivo (emocionalmente conectado ao esforco) no
alcance dos objetivos organizacionais. De outra forma, colaboradores que estdo
desmotivados com o trabalho retém as suas energias fisicas, emocionais e cognitivas, 0
que resulta na reflexdo destas atitudes na realizacdo das suas funcdes, através da
lentiddo e da ineficacia (Goffman, 1961; Hochschild, 1983; Kahn, 1990).

Com base na opinido de varios autores (Bakker, 2011; Bakker, Schaufeli, Leiter,
& Taris, 2008; Meyer & Maryléne, 2008), os colaboradores com elevados niveis de
engagement apresentam maiores indices de iniciativa pessoal, pretendem ir mais além

nas suas funcoes, e inevitavelmente sdo mais proativos. Face ao exposto, 0 engagement

89



diminui as intencdes de sair da empresa, e resulta num aumento da satisfacdo laboral,
comprometimento e do desempenho no trabalho (Karatepe & Karadas, 2016).

Os estudos de Prins et al. (2009) conclui que, nos hospitais, 0os erros médicos
(desempenho) relacionavam-se negativamente com o engagement dos médicos.
Enguanto, Halbesleben e Wheeler (2008), verificaram que os colaboradores com
elevados niveis de engagement possuem, igualmente, niveis elevados de desempenho.

Fairhurst e O"Connor (2010) sugerem que 0 engagement e o bem-estar se
relacionam entre si, salientando que os colaboradores mais felizes e produtivos sdo
aqueles que apresentam elevados niveis de engagement e de bem-estar na organizacao.
Porém, Lewis et al. (2012) sugerem ainda que atingir o maximo nivel de bem-estar e de
engagament representa a condi¢do mais produtiva e sustentavel para os colaboradores.

Com base no estudo de Robertson e Cooper (2010), conclui-se que os altos
niveis de bem-estar psicolégico e de engagement dos colaboradores séo fundamentais
para as organizacdes bem-sucedidas e com altos desempenhos. Por sua vez, Wright e
Cropanzano (2000) verificaram que o bem-estar psicologico esta relacionado com o
desempenho.

Em suma, de acordo com o CIPD (2012), os niveis elevados de bem-estar
possuem uma relacdo significativa com 0 engagement que, por sua vez, Sao essenciais

para o desempenho tanto individual como organizacional.

3.4. SINTESE CONCLUSIVA

Sonnentag e Frese (2002) referem que o desempenho individual ndo € um
processo inerte, ou seja, estd em constante movimento, 0 que requer mudancas e
processos de aprendizagem a curto e a longo prazo. Estas mudancas e processos de
aprendizagem sédo algo que as empresas devem planear e desenvolver, com o proposito
de alcancar as metas delineadas, de modo a atingir vantagem competitiva.

Também Motowidlo e Kell (2012) mencionam que o desempenho se refere a
comportamentos que podem incutir diferencas na realizacdo dos objetivos
organizacionais, sendo que o desempenho engloba comportamentos que podem originar
efeitos positivos, bem como comportamentos potenciadores de comportamentos com
efeitos negativos na realizacdo dos objetivos organizacionais. Isto é, episddios

comportamentais referentes ao desempenho levam a realizacdo dos objetivos da
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organizacdo classificados de episodios negativos ou positivos que promovem ou
impedem o cumprimento dos objetivos previstos.

Como verificado na literatura, o desempenho € conceituado como
comportamentos individuais que contribuem para atingir 0s objetivos organizacionais
(Van Scotter & Motowidlo, 1996). Por sua vez, Griffin et al. (2007) indicam trés
comportamentos positivos referentes ao desempenho individual, como a proficiéncia, a
adaptacdo e a proatividade, sendo estes comportamentos observados em contexto
individual ou organizacional.

Constatou-se que os individuos que vivenciam emogdes positivas alcancam
resultados superiores no seu desempenho comparativamente com os individuos que
experienciam estados emocionais negativos, assim o bem-estar pode incrementar um
desempenho eficaz nas organizacoes (Kaplan, Bradley, Luchman & Haynes, 2009).

Em suma, verificou-se que niveis elevados de bem-estar psicologico e de work
engagement s&o importantes para as organizagfes bem-sucedidas e com elevados
desempenhos, podendo existir uma relacdo positiva entre o bem-estar psicologico, o

work engagement e o desempenho. (Robertson & Cooper, 2010).
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O enquadramento metodoldgico consiste na apresentacdo dos procedimentos a
utilizar no decorrer das diversas fases da investigacdo, no qual o principal objetivo é
propiciar ao investigador o plano que Ihe permite seguir o caminho mais adequado,
segundo a natureza do problema (Fortin, 2009).

Segundo Fortin (2009, p. 372), a metodologia ¢ o “conjunto dos métodos e das
técnicas que guiam a elaboracéo do processo de investigagao cientifica”. De acordo com
a mesma autora, a metodologia retrata “(...) 0s métodos e as técnicas utilizadas no
quadro da investigagdo”.

Para Gil (2008, p. 8), definir o método ¢ “(...) como caminho para se chegar a
determinado fim”, no qual consiste o método cientifico como “um conjunto de
procedimentos intelectuais e técnicos adotados para se atingir o conhecimento”.

Neste capitulo insere-se toda a explicitagdo e fundamentacdo em relacdo as
diversas etapas do processo metodologico, que inclui um conjunto de procedimentos
que integra a justificacdo do presente estudo, a questdo de investigacao, os objetivos da
investigacdo, o tipo de estudo, a formulacdo das hipoteses, as variaveis, a populacao e a
amostra, o instrumento de investigacdo, os procedimentos de recolha de dados e éticos,

e, por ultimo, o tratamento estatistico dos dados.

4.1. JUSTIFICACAO DO ESTUDO

O atual contexto socioeconomico marcado por constantes desafios, inUmeras
exigéncias e pressdes competitivas, requer das organizagdes elevado desempenho por
parte dos colaboradores. No entanto, no decorrer das Gltimas décadas, presenciamos que
a globalizacdo, a crise econdmica e a recessdo, tal como o desenvolvimento da
tecnologia tém pressionado as organizacoes e os colaboradores a efetuarem uma rapida
mudanca, bem como a adaptarem-se ao contexto organizacional (Kemp, 2013; Leka &
Jain, 2010; Luthans, Avolio, Avey, & Norman, 2007).

O bem-estar psicolégico fundamenta-se na percecdo do desenvolvimento
humano e dos desafios existenciais ao longo da vida, sendo um constructo
multidimensional que representa caracteristicas alusivas ao funcionamento psicolégico
positivo (Machado & Bandeira, 2012). Sendo assim, 0 bem-estar psicolégico manifesta-
se como a consequéncia de um desenvolvimento e funcionamento positivo através de

seis dimensdes que englobam a percegéo pessoal e a percegéo interpessoal, a avaliagcdo
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ao passado, o envolvimento no presente e o incentivo para o futuro.

Huppert (2009) indica-nos que o interesse quanto ao tema do bem-estar
psicoldgico tem aumentado progressivamente, e verificou-se que, ao longo dos anos
surgiu uma alteracdo na literatura relativa ao bem-estar, isto €, do foco sobre o disturbio
e disfuncdo para o foco sobre a saude e a psicoldgica positiva.

A temédtica do work engagement é relativamente recente, e tem fomentado
especial interesse e importancia, ndo sé por parte das organizagdes como também na
area da investigacdo académica devido as novas perspetivas das organizagdes positivas,
que pretendem potencializar o capital pessoal e social. Por outras palavras, as
organizagdes positivas visam incutir a positividade nos seus colaboradores, de modo a
desenvolver niveis de motivacdo no trabalho, com o intuito dos colaboradores
apresentarem-se mais motivados e saudaveis (ao nivel fisico e psicologico) (Bakker &
Demerouti, 2008; Mercer, 2007; Salanova & Schaufeli, 2004; Sonnentag, Moiza,
Demorouti & Bakker, 2012; Simpson, 2009; Xanthopoulou, Bakker & Fischbach,
2013).

Nesta perspetiva, a realidade social das atuais organizacbes necessita de
colaboradores com niveis altos de work engagement, uma vez que este potencia a
qualidade da organizacéo (Salanova, 2008).

Face ao exposto, trata-se de um tema muito pertinente para o estudo das
organizagdes que pretendam compreender a relevancia do bem-estar psicologico e do
work engagement para o desempenho organizacional, pois entendemos que o
colaborador que se sinta bem psicologicamente, encontra-se engaged com o trabalho, e
consequentemente, possui niveis elevados de desempenho.

Com base no levantamento bibliografico realizado, constatamos que existe
somente um estudo internacional que aborda o bem-estar psicolégico, o desempenho e o
work engagement, contudo, diverge do presente estudo, uma vez que determina o papel
mediador do work engagement relativamente ao bem-estar psicoldgico e o desempenho.
Posto isto, pretendemos estudar a relagdo entre o bem-estar psicologico, o work
engagment e o desempenho, e determinar a importancia do bem-estar psicoldgico e o
work engagement para o desempenho dos colaboradores das organizacgdes,

nomeadamente de empresas da Regido Autbnoma da Madeira.
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4.2. QUESTAO DE INVESTIGACAO E OBJETIVOS

O trabalho de pesquisa deve ser iniciado com fundamento em algum problema
ou questdo de investigacao.

Na opinido de Fortin (2006), uma questdo de investigacdo € um enunciado de
carater interrogativo preciso e categdrico que determina os conceitos-chave, especifica a
populacdo-alvo e preconiza uma investigacdo empirica.

De acordo com o enquadramento tedrico elaborado e para a realizacdo do
presente estudo delineamos a seguinte questé@o de investigacgao:

Serd que o bem-estar psicolégico e o work engagement contribuem para o
desempenho organizacional dos colaboradores de empresas da Regido Auténoma da
Madeira?

Tendo em conta o referenciado anteriormente e face a finalidade do estudo,
foram definidos os seguintes objetivos:

i) Analisar as variaveis sociodemograficas e profissionais que caracterizam a
amostra.

i) Determinar a relacdo entre as dimensdes do bem-estar psicologico e as
dimensdes do work engagement.

iii) Determinar a relacdo entre as variaveis sociodemograficas e profissionais
com o bem-estar psicoldgico, o work engagement e o desempenho organizacional.

iv) Analisar se as dimensdes do bem-estar psicolégico e as dimensdes do work

engagement influenciam o desempenho organizacional.

4.3. HIPOTESES

De acordo com Fortin (2009), a hipdtese é uma previsao referente a uma relacéo
existente entre variaveis que se verifica empiricamente.
Com base no enquadramento tedrico, na problematica em estudo e nos objetivos

delineados, foram elaboradas as seguintes hipoteses de investigacao:

Hipdtese 1 - Ha uma relagdo positiva e significativa entre o bem-estar

psicoldgico e o work engagement.
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Hipotese 1a - A aceitacdo de si relaciona-se positivamente com o work
engagement.

Hipdtese 1b - As relagBes positivas com os outros relacionam-se positivamente
com o work engagement.

Hipdtese 1c - A autonomia relaciona-se positivamente com o work engagement.

Hipotese 1d - O dominio do meio relaciona-se positivamente com o work
engagement.

Hipdtese 1le - O crescimento pessoal relaciona-se positivamente com o work
engagement.

Hipdtese 1f - O vigor relaciona-se positivamente com o bem-estar psicolégico.

Hipdtese 1g - A dedicacdo relaciona-se positivamente com o0 bem-estar
psicologico.

Hipotese 1h - A absorcdo relaciona-se positivamente com o bem-estar
psicologico.

Hipdtese 2 - O bem-estar psicoldgico e o work engagement relacionam-se
positivamente com o desempenho.

Hipotese 2a - A aceitacdo de si relaciona-se positivamente com o desempenho.

Hipotese 2b - As relagBes positivas com os outros relacionam-se positivamente

com o desempenho.
Hipotese 2¢ - A autonomia relaciona-se positivamente com o desempenho.

Hipotese 2d - O dominio do meio relaciona-se positivamente com o

desempenho.

Hipotese 2e - O crescimento pessoal relaciona-se positivamente com o

desempenho.

Hipotese 2f - Os objetivos de vida relacionam-se positivamente com o

desempenho.
Hipotese 2h - O vigor relaciona-se positivamente com o desempenho.
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Hipotese 2i - A dedicagéo relaciona-se positivamente com o desempenho.

Hipdtese 2j - A absorgdo relaciona-se positivamente com o desempenho.

Hipdtese 3 - O bem-estar psicoldgico, o work engagement e o desempenho

variam em func¢do das variaveis séciodemograficas e profissionais.

Hipdtese 3a - O bem-estar psicolégico, o work engagement, o desempenho

variam em funcdo da idade.

Hipdtese 3b - O bem-estar psicolégico, o work engagement e o desempenho

variam em funcédo do género.

Hipotese 3c - O bem-estar psicolégico, o work engagement e o desempenho

variam em funcéo do estado civil.

Hipotese 3d - O bem-estar psicolégico, o work engagement e o desempenho

variam em funcdo das habilitacGes literarias.

Hipotese 3e - O bem-estar psicolégico, o work engagement e o desempenho

variam em funcéo do namero de filhos.

Hipotese 3f - O bem-estar psicologico, o work engagement e o desempenho

variam em funcdo do vinculo laboral.

Hipotese 3h - O bem-estar psicolégico, o work engagement e o desempenho

variam em funcdo do regime de trabalho.

Hipotese 3i - O bem-estar psicoldgico, o work engagement e o desempenho

variam em funcdo do nimero médio de horas de trabalho por semana.

Hipotese 3j - O bem-estar psicolégico, o work engagement e o desempenho

variam em funcédo da antiguidade.
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4.4. VARIAVEIS

As variaveis sdo fundamentais para qualquer tipo de estudo, nas quais se
encontram inseridas as hipdteses.

De acordo com Fortin (2009), a operacionalizacdo de um conceito é o
procedimento no qual uma varidvel é traduzida, identificando as suas dimensdes e 0s
indicadores para posterior medicao.

Fortin (2009, p. 376) considera que as variaveis sdo “caracteristicas de pessoas,
de objectos ou de situacdes estudadas numa investigacdo, a que se pode atribuir
diversos valores”.

No presente estudo sdo consideradas as variaveis dependentes e independentes.

VARIAVEL DEPENDENTE

Segundo Marconi e Lakatos (2006, p.189), a variavel dependente “¢ o factor que
aparece, desaparece ou varia a medida que o investigador introduz, tira ou modifica a
variavel independente”. Neste sentido, a variavel dependente é aquela que se pretende
estudar e que sofre o efeito da variavel independente, ou seja, é influenciada pelas
variaveis independentes.

Definiu-se para o presente estudo como variaveis dependentes o bem-estar

psicologico, o work engagement e o desempenho.

VARIAVEL INDEPENDENTE

Fortin (2006) refere que a variavel independente consiste na variavel manipulada
no estudo pelo investigador com o intuito de estudar os seus efeitos na variavel
dependente.

Para o presente estudo, foram selecionadas as seguintes variaveis independentes:

e Variaveis séciodemogréaficas: idade, género, estado civil, habilitacdes

literarias e namero de filhos.
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e Variaveis profissionais: categoria profissional, setor de atividade, vinculo
laboral, regime de trabalho, nimero de horas de trabalho por semana e

antiguidade na empresa.

A relacdo entre o campo pessoal e profissional dos individuos € influenciado por
diversos fatores, que abrangem os factores de carater individual, familiar e profissional,
logo é essencial que o estudo do bem-estar psicoldgico, o work engagement e o
desempenho organizacional inclua os fatores mencionados anteriormente.

Da ligacdo entre as variaveis dependentes e independentes surge o modelo
concetual (Figura 5) que permite elucidar as possiveis relacdes entre as variaveis

dependentes e independentes.

VARIAVEIS DIMENSOES
SOCIODEMOGRAFICAS E
PROFISSIONAIS
Idade Aceitacdo de si
; Bem-estar
Genero psicolégico ——>] Realagdes positivas
Estado civil .
ﬁ Autonomia
Habilitacdes
literarias Dominio do meio
Numero de Crescimento pessoal
filhos
Categoria ¢
profissional Work engagement Vigor
<:> —>
Setor de Dedicacdo
atividade
Absorcéo
Vinculo laboral ﬁ ¢
Regime de
trabalho
NGmero de ¢
horas / semana )
> N Comportamentos in-
Antiguidade ese.mpe_n 0 — role
organizacional

Figura 5 - Modelo concetual da relacéo entre as variaveis em estudo.
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4.5. TIPO DE ESTUDO

O presente estudo insere-se numa investigagdo quantitativa, uma vez que
consiste na atribuicdo de valores numéricos as observagdes efetuadas, com o objetivo de
estudar com métodos estatisticos as relagbes entre as variaveis em estudo (Polit &
Hunger, 1995). Com base nos objetivos e as carateristicas do presente estudo,
prosseguimos por um estudo do tipo descritivo e correlacional, dado que se pretende
explorar a relacdo entre o bem-estar psicolégico, o work engagement e o desempenho e,
por sua vez, verificar e analisar as relaces existentes entre as varidveis mencionadas.
No que concerne a dimenséo temporal, enquadra-se o estudo transversal, na medida em

0 estudo tem lugar num periodo temporal limitado.

4.6. POPULACAO E AMOSTRA

Fortin (2009, p.69) define a populagdo como “(...) um grupo de pessoas ou
elementos que tém caracteristicas comuns”.

A mesma autora refere que a amostra € o “conjunto de sujeitos retirados de uma
populagao” (p.363).

De acordo com Fortin (2009, p.133), “a descrigdo da populagdo e da amostra
fornece uma boa ideia sobre a generalizacdo dos resultados. As caracteristicas da
populacdo definem o grupo de sujeitos que serdo incluidos no estudo e precisam 0s
critérios de sele¢ao”.

Com base no mencionado anteriormente, a amostra do presente estudo é
constituida por 186 colaboradores de pequenas e médias empresas da Regido
Aunténoma da Madeira.

Salienta-se que a selecdo da amostra foi realizada através da técnica de
amostragem nao probabilistica por conveniéncia ou intencional, tendo em consideracédo
0s seguintes critérios de selecdo: todos os colaboradores inquiridos desempenham
funcbes nas empresas da Regido Autonoma da Madeira; os colaboradores responderam
de modo voluntério e andnimo ao questionario; e nenhuma escolha se referia a critérios

de sexo, etnia, orientacdo politica ou religido.
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4.6.1. CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

A amostra do presente estudo € constituida por 186 inquiridos e, através da
tabela 5, verifica-se que 100 inquiridos s&o do género feminino (53,8%) e 86 do género
masculino (46%).

Tabela 5 - Caracterizacdo da amostra segundo o género

Género n %
Feminino 100 53,8
Masculino 86 46,2

Total 186 100,0

Os resultados relativos a idade (tabela 6), permitem-nos verificar que a
populacdo em estudo apresenta uma média de idades de 38,11 anos, que varia entre um
valor minimo de 18 anos e um valor maximo de 63 anos, sendo a mediana de 37 anos e

a moda de 33 anos, com um desvio padréo de 10,435.

Tabela 6 - Caraterizacdo da amostra em funcéo da idade

Idade
N 186
Média 38,11
Mediana 37,00
Moda 33
Desvio Padrao 10,435
Minimo 18
Méaximo 63

No que respeita ao estado civil (tabela 7), apesar dos valores se assemelharem
quantitativamente entre os estados solteiro e casado, verifica-se que o estado solteiro
apresenta a maior percentagem com 41,9%, seguindo-se o estado casado com 39,2%, 0s
que se encontram em unido de facto com 10,2%, os divorciados se apresentam com

7,0% e somente 3 inquiridos (1,6%) se encontram vidvos.

Tabela 7 - Caraterizacdo da amostra em funcédo do estado civil

Estado Civil n %
Solteiro 78 419
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Divorciado 13 7,0

Casado 73 39,2
Unido de Facto 19 10,2

Viavo 3 1,6
Total 186 100,0

Por sua vez, quanto a existéncia de filhos (tabela 8), observa-se que a maioria

dos inquiridos tem filhos (56,5%).

Tabela 8 - Carterizagcdo da amostra em funcédo da existéncia de filhos

Existéncia de filhos n %
Sim 105 56,5
Né&o 81 435
Total 186 100,0

No que se refere ao numero de filhos (tabela 9), verifica-se que a maioria dos
inquiridos tem apenas 1 filho (26,9%), seguindo-se os inquiridos com 2 filhos (23,1%),
e 5,4% os inquiridos com 3 filhos. Enfatiza-se que apenas 2 inquiridos tém 4 filhos

(1,1%), apresentando assim a menor percentagem da amostra.

Tabela 9 - Caracterizacdo da amostra segundo o nimero de filhos

Namero de filhos n %
0 81 435
1 50 26,9
2 43 23,1
3 10 54
4 2 1,1
Total 186 100,0

Como podemos verificar na tabela 10, a maioria dos inquiridos sdo licenciados
(32,8%), seguindo-se os inquiridos com o 12° ano (41,9%). Em seguida, observa-se que
28 inquiridos possuem o 9° ano (15,1%), enquanto apenas 3 possuem doutoramento

(1,6%).
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Tabela 10 - Caracterizacdo da amostra segundo as habilitacdes literarias

Habilitacdes Literarias n %
Até ao 9° ano 28 15,1
Até ao 12° ano 78 41,9
Licenciatura 61 32,8
Mestrado 16 8,6
Doutoramento 3 1,6
Total 186 100,0

Ao observar a tabela 11, verifica-se uma amostra diversificada quanto a
categoria profissional e constata-se que a mais frequente é a de vendedor (18,8%),
seguindo-se a de técnico superior com 22 inquiridos (11,8%). Em seguida, a categoria
profissional de administrativo, de assistente operacional e gestor com 14 inquiridos
(7,5%). A categoria profissional menos frequente é de monitor e consultor com apenas 1
inquirido (0,5%).

Tabela 11 - Caracterizacdo da amostra segundo a a categoria profissional

Categoria Profissional n %
Encarregado Geral 6 3,2
Vendedor 35 18,8
Técnico Superior 22 11,8
Engenheiro 3 1,6
Administrativo 14 7,5
Rececionista 13 7,0
Técnico de Recursos Humanos 3 1,6
Diretor 13 7,0
Assistente Operacional 14 7,5
Contabilista 6 3,2
Gestor 14 7,5
Repositor 4 2,2
Motorista 4 2,2
Técnico de Informatica 5 2,7
Guia de Turismo 2 1,1
Marketing/Relages Publicas 6 3,2
Designer 5 2,7
Jornalista 3 1,6

Monitor 1 5
Enfermeiro 2 1,1
Mecénico 3 1,6
Talhante 2 1,1
Empregado de Armazém 3 1,6
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Consultor 1 5
Assistente Técnico 2 1,1

Total 186 100,0

No que concerne ao setor de atividade das empresas em estudo (tabela 12),
verifica-se que o setor mais predominante é o da industria (18,3%), seguindo-se o setor
do turismo com 15,1% e o setor do retalho com 14,0%. Constata-se que o setor de
atividade com menor percentagem é design e publicidade com 0,5%.

Tabela 12 - Caracterizagcdo da amostra segundo o setor de atividade

Setor de Atividade n %
Construgéo 18 9,7

Industria 34 18,3
Telecomunicagdes 10 5,4
Salde 13 7,0

Educacéo 6 3,2

Retalho 26 14,0

Turismo 28 15,1
Restauracéo 2 1,1
Consultoria 8 4,3
Banca/Seguros 2 1,1
Entidades reguladoras/Publicas 2 1,1
Transportes 4 2,2
Tecnologias de Informacéo 2 1,1
Animacao 2 1,1
Design e Publicidade 1 5
Ambiente 22 11,8
Comunicagéo 6 3,2

Total 186 100,0

Os resultados referentes ao vinculo laboral dos inquiridos (tabela 13) permitem-
nos verificar que a maioria tem um contrato de trabalho sem termo (57,5%), seguindo-
se 0 contrato a termo certo (29,0%), o contrato a termo incerto com 5,9%, os inquiridos
em prestacbes de servicos / recibos verdes apresentam-se de seguida com 5,4%, e

somente 4 inquiridos tém um contrato de estagio / outro tipo de formacéo (2,2,%).
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Tabela 13 - Caracterizagdo da amostra segundo o vinculo laboral

Vinculo Laboral n %
Contrato de trabalho sem termo 107 57,5
Contrato de trabalho a termo incerto 11 5,9
Contrato de trabalho a termo certo 54 29,0

Contrato de estagio / outro tipo de formacgédo 4 2,2

Prestacdo de servigos / recibos verdes 10 54
Total 186  100,0

Relativamente ao regime de trabalho (tabela 14), observa-se que 178 (95,7%)

dos inquiridos se encontram em regime full-time, enquanto os restantes 8 (4,3%) se
encontram em regime part-time.

Tabela 14 - Caracterizacdo da amostra segundo o regime de trabalho

Regime de Trabalho n %
Full-Time 178 95,7
Part-Time 8 4,3

Total 186 100,0

No que diz respeito ao nimero médio de horas de trabalho por semana (reais)
explanados na tabela 15, constata-se que a média é de 40,52 horas, sendo a mediana de
40 horas e a moda de 40 horas. O desvio padrdo do nimero de horas de trabalho por
semana é de 7,011, sendo que o nimero de horas de trabalho maximo por semana que

os inquiridos exercem é de 65 horas, enquanto o nimero minimo € de 5 horas.

Tabela 15 - Caracterizacdo da amostra segundo o nimero médio de horas de trabalho /
semana (reais)

NUmero médio de horas de trabalho

/ semana (reais)
N 186

Média 40,52
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Mediana 40,00

Moda 40
Desvio Padrao 7,011
Minimo 5
Méximo 65

Por sua vez, relativamente a antiguidade, em termos de anos, através da tabela
16, verifica-se que a média é de 10,15 anos, sendo a mediana de 6 e a moda de 1 ano. O
desvio padrdo é de 10,757 anos, o nimero minimo é de 1 ano e o0 nimero maximo é de

73 anos.

Tabela 16 - Caracterizacdo da amostra segundo a antiguidade na empresa

Antiguidade
N 186
Média 10,15
Mediana 6,00
Moda 1
Desvio Padrdo 10,757
Minimo 1
Maximo 73

4.7. INSTRUMENTO DE RECOLHA DE DADOS

Numa investigacdo cientifica os instrumentos de recolha de dados sdo utilizados
para obter informaces relevantes para a investigacao, sendo que existem varias formas
de recolha de dados, no entanto, € o investigador que escolhe o tipo de instrumento mais
adequado ao objetivo do estudo, a questdo de investigacdo e as hipoteses formuladas
(Fortin, 2009).

Fortin (2009) menciona que as técnicas de entrevista e 0 questionario permitem
obter informacdes, de modo direto, sobre as ideias, comportamentos, expetativas,
sentimentos e atitudes dos individuos em estudo.

Deste modo, ao optarmos pelo questionario como instrumento de recolha de
dados, é necessario considerar que este traduz os objetivos do estudo com as variaveis
mensuraveis, e auxilia a organizar os dados, uma vez que as informacdes pretendidas

pelo investigador sdo recolhidas de modo rigoroso (Fortin, 2009).
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Neste sentido, com base nos pressupostos mencionados, optdmos pela utilizagao
de um instrumento composto por quatro partes, a primeira destinada a caracterizacao
sociodemografica e profissional dos inquiridos; a segunda parte constituida pela escala
de bem-estar psicolégico de Ryff (1989), versdo experimental reduzida de Novo,
Duarte-Silva e Peralta (2004); a terceira pela escala do work engagement de Schaufeli,
Bakker e Salanova (2006), adaptada para portugués por Chambel, Castanheira e Sobral
(2014); e a Ultima, pela escala Self-rated performance de Williams e Anderson (1991).

O instrumento (anexo 1) contém ainda uma breve introducéo relativa ao ambito
e ao autor da investigacdo, os seus objetivos e finalidade, e menciona o anonimato e a

confidencialidade dos dados.

4.7.1. AESCALA DO BEM-ESTAR PSICOLOGICO (EBEP-R)

A escala de bem-estar psicologico utilizada no presente estudo segue a matriz do
modelo proposto por Ryff, sendo que se trata de um conceito multidimensional,
constituido por uma panoplia de carateristicas cognitivas e afetivas, compostas por seis
dimensdes: aceitacdo de si, crescimento pessoal, objetivos de vida, relagcdes positivas
com os outros, dominio do meio e autonomia (Novo, 2003). De modo a operacionalizar
as dimensbes anteriormente referidas, Carol Ryff desenvolveu uma escala de auto-
avaliacdo para cada uma das seis dimensdes (Ryff, 1989b).

Para o presente estudo, de modo a avaliar o bem-estar psicologico dos
inquiridos, foi utilizado a EBEP-R, a escala de bem-estar psicologico, a versao
experimental reduzida de Novo, Duarte-Silva e Peralta (2004), construida com base na
escala original Psychological Weel-being Scales (PWBS) de Ryff (1989), adaptada para
portugués (EBEP) por Novo, Duarte-Silva e Peralta (1997).

A versdo original da escala contém 84 itens (Ryff, 1989a; Ryff & Essex, 1992;
Ryff & Keys, 1995), e desenvolveu-se com o propoésito de avaliar os seis dominios do
bem-estar: aceitacdo de si, crescimento pessoal, objetivos de vida, relagdes positivas
com os outros, dominio do meio e autonomia.

Ryff e Keyes (1995), Novo (2005), Novo, Marcelino e Santo (2006) mencionam
que mais tarde o numero dos itens foi reduzido para 18, sendo que cada subescala
engloba 3 itens por dimensdo, e assim permanecem o0s seis dominios originais.

A primeira dimens&o € a aceitagdo de si (itens 6, 12 e 18) e refere-se as atitudes
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positivas relacionadas com o self, a aceitacdo das suas caracteristicas positivas ou
negativas e aos sentimentos positivos relativamente a vida passada. A segunda
dimensdo € o crescimento pessoal (itens 3, 9 e 15) e diz respeito a capacidade para
novas experiéncias, seja a nivel profissional ou pessoal e ao desenvolvimento do seu
potencial individual. A terceira dimensdo sdo 0s objetivos de vida (itens 5, 11 e 17) e
indica o delineamento de objetivos que contribuam para orientar o0 comportamento e
atribuir sentido a vida. A quarta dimensdo sdo as relagGes positivas com 0s outros (itens
4, 10 e 16) e refere-se ao envolvimento em relagbes interpessoais positivas e de
confianca, assim como sentimentos repletos de amizade e afeto. Quanto a quinta
dimensdo, esta é denominada de dominio do meio (itens 2, 8 e 14) e define-se pela
capacidade de gerir de modo positivo a vida, e para enfrentar e solucionar, de forma
eficiente, as exigéncias externas. Por Gltimo, a dimensdo autonomia (itens 1, 7 e 13),
que se caracteriza pelos seguintes atributos: independéncia, autodeterminagdo e
regulamentacéo interna face as pressdes externas.

As seis escalas referentes ao bem-estar psicologico foram construidas como
medidas independentes e autdbnomas, contudo, estas quando aplicadas em conjunto, se
apresentam como uma lista Unica de auto-avaliacdo que contém os itens de cada escala
de modo alternado.

Os inquiridos avaliaram o grau do seu bem-estar psicoldgico segundo uma
escala de Likert em que as respostas variam desde o discordo completamente (1) até ao
concordo completamente (6), mais especificamente: discordo completamente (1);
discordo em grande parte (2); discordo parcialmente (3); concordo parcialmente (4);
concordo em grande parte (5) e concordo completamente (6).

De referir que a classificacdo dos itens negativos se inverteu no momento da
cotacdo, em concreto os itens 2, 4, 5, 7, 13, 14, 15, 16, 17 e 18. Estes itens coincidem
com frases expressas no modo negativo ou se referem a avaliacdo de questdes nocivas
ao bem-estar do sujeito (a pontuacdo foi reordenada de 1 a 6). Por outro lado, os itens
positivos (1, 3, 6, 8, 9, 10, 11 e 12) representam as caracteristicas afirmativas da

variavel em estudo (tabela 17).

Tabela 17 - Subescalas da escala do bem-estar psicoldgico (EBEP-R) segundo os itens
positivos e negativos

Subescalas Itens
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Itens positivos Itens negativos
Aceitacdo de si 6,12 18
Crescimento pessoal 3,9 15
Objetivos de vida 11 5, 17
Relagdes positivas 10 4,16
Dominio do meio 8 2,14
Autonomia 1 7,13

A versdo original com 84 itens apresenta uma consisténcia interna evidenciada
pelo coeficiente de Alpha de Cronbach com valores entre 0,89 e 0,93 (Novo, 2003).

Relativamente a versdo com 18 itens, a escala apresenta coeficiente de
correlacdo com valores entre 0,70 e 0,89, sendo o valor do Alpha de Cronbach de 0,82
(Novo et al., 2006).

Ao comparar os valores do coeficiente Alfa de Cronbach do presente estudo com
investigacOes realizadas, verifica-se que o Alfa de Cronbach apresenta valores idénticos
aos estudos mencionados na tabela 18. Deste modo, com base na presente amostra,
conclui-se que a escala do bem-estar psicolégico apresenta uma boa consisténcia interna
(tabela 18).

Tabela 18 - Alfa de Cronbach da EBEP-R Total

Escala Bem- Novo, Silva e Peralta Ferreira e Simoes Presente estudo
Estar (1997) (1999) (2019)
Psicoldgico (N=244) (N=353) (N=186)
Alfa de 0,93 0,94 0,81
Cronbach

Fonte: Elaboracéo Prépria

No que diz respeito as subescalas do bem-estar psicologico, verifica-se com base
em diferentes estudos realizados com a EBEP-R (18 itens), que os valores de
consisténcia interna das subescalas variam entre 0,33 a 0,59.

No formato dos 18 itens, as subescalas do bem-estar psicolégico apresentam
coeficientes de correlacdo com as escalas originais, com 20 itens.

Novo (2003) menciona que a consisténcia interna apresenta resultados entre os
valores 0,74 e 0,86 para as seis subescalas, sendo que o total da escala apresenta o valor

de 0,93. Avaliou, ainda, a estrutura interna das seis subescalas através de
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intercorrelacOes entre ambas, dos quais os coeficientes, todos significativos (p<0,05),
variam entre 0,28 e 0,74.

Dada a multiplicidade de estudos com a EBEP-R apresentados por diversos
autores, pretende-se com a seguinte tabela apresentar, por ordem cronoldgica, as
caracteristicas das amostras e os resultados obtidos quanto ao nivel da consisténcia
interna das seis subescalas da EBEP-R (Ryff, 1989b; Ryff & Essex, 1992; Ryff &
Keyes, 1995).

Observa-se, através da tabela 19, que o instrumento do bem-estar psicolégico de
18 itens (3 itens por subescala) tem revelado algumas lacunas ao nivel metodoldgico
relativamente a questdes pscicométricas do coeficiente de consisténcia interna (Alfa de
Cronbach) das seis subescalas do instrumento. Como tal, Ryff e Keyes (1995, p.721)
alertam para “...the modest alfa coefficients likely reflect the small number of
indicators per scale and the fact that items were chosen to represent the conceptual
breadth within each construct”.

Salienta-se, ainda, que para o presente estudo os valores do Alfa de Cronbach
das subescalas do bem-estar psicoldgico ndo sdao muito diferentes dos resultados obtidos
em outros estudos, 0 que parece corroborar a op¢do dos itens por escala, fundamentada
na amplitude tedrica e concetual de cada dimensdo e no nimero reduzido de itens por
factor (Ryff & Keyes, 1995).

Tabela 19 - Estudos que utilizaram a EBEP-R (18 itens) e respetiva consisténcia interna

Estudo Subescalas (Alfa de Cronbach)

AS | CP | OV RP DM A

Ryff e Keyes (1995) 052|040 | 033 | 056 | 049 | 037

Marmot et al. (1998) Valores entre 0,37 e 0,59

Keyes et al. (2002) 059 | 055 | 037 | 058 | 052 | 048

Paradise e Kernis (2002) 0,75 | 0,58 | 0,35 0,67 0,61 0,51

Lindfors e Lundberg (2002) | 0,56 | 0,54 | 0,34 0,63 0,58 0,22

Van Dierendonck (2005) 0,68 | 0,53 | 0,17 0,52 0,58 0,64

Lindfors et al. (2006) 0,70 | 0,66 | 0,24 | 0,65 0,71 | 0,53
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Presente Estudo (2019) 0,63 | 0,19 | 0,63 | 0,21 0,29 | 0,59

AS = Aceitacdo de si; CP = Crescimento pessoal; OV = Objetivos de Vida; RP = Relagdes Positivas; DM = Dominio do
Meio; A = Autonomia.
Fonte: Adaptado de Fernandes (2007).

De forma a analisar a validade da escala é importante realizar uma matriz de
correlacdo entre os diferentes fatores, através da matriz de correlagdo de Pearson com o
objetivo de estabelecer o comportamento de cada dimensao.

Observa-se na tabela 20 que, as correlagcbes das dimensbes sdo positivas e
variam entre r=0,676 para a dimensao objetivos de vida vs aceitacéo de si, e r=0,251
para a dimensdo autonomia vs dominio do meio. Constata-se, ainda, que os resultados
apresentam uma relacdo forte e significativamente positiva entre todas as dimensoes, e
quando aumenta o valor de uma variavel, o da outra variavel também aumenta.

Conclui-se que existe correlacdo entre as seis dimensdes (aceitacdo de si,
crescimento pessoal, objectivos de vida, relacBes positivas, dominio do meio e

autonomia).

Tabela 20 - Correlacdo de Pearson entre as subescalas da EBEP-R

AS CP oV RP DM AT
Correlagéo de Pearson 1 ,561**  676**  445**  397**  DQA**
A p - ,000 ,000 ,000 ,000 ,022
cp Correlagéo de Pearson  ,561** 1 ,589**  AJTF* A24*%* 3% *
p ,000 - ,000 ,000 ,000 ,000
oV Correlagéo de Pearson  ,676**  ,589** 1 ,A85%*  A37**  350**
p ,000 ,000 - ,000 ,000 ,000
RP Correlagéo de Pearson  ,445**  437**  485** 1 ,337** | 281**
p ,000 ,000 ,000 - ,000 ,000
DM Correlagdo de Pearson  ,397**  424**  A37**  337** 1 ,251**
p ,000 ,000 ,000 ,000 - ,001
AT Correlagéo de Pearson ~ ,294**  322**  350**  281**  251** 1

p ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 -
**a correlacdo é significativa ao nivel 0,01 (sig2-tailed<0,001)
AS= Aceitacdo de Si; CP = Crescimento Pessoal; OV = Objetivos de Vida; RP = Rela¢des Positivas; DM = Dominio do
Meio; AT = Autonomia.
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4.7.2. A ESCALA DO WORK ENGAGEMENT (UWES-9)

Para 0 presente estudo o work enagagement foi medido com base na escala
UWES-9 — Ultrecht Work Engagement Scale reduzida de 9 itens, construida por
Schaufeli, Bakker e Salanova (2006), adaptada para portugués por Chambel,
Castanheira e Sobral (2014), num estudo anterior em contexto portugués com
colaboradores de empresas temporarias.

A escala é composta por 9 itens com o objetivo avaliar o engagement nas suas
trés dimensdes: o0 vigor, a dedicacdo e a absor¢do. O vigor (itens 1, 4 e 7) pretende
avaliar o nivel de energia e resiliéncia mental do inquirido no decorrer do trabalho,
enquanto a dedicacdo (itens 2, 5 e 8) se refere ao nivel de envolvimento, orgulho e
entusiasmo face a fungdo que desempenha e, por ultimo, a absorcéo (itens 3, 6 e 9), que
tem como proposito avaliar o nivel de concentracdo do individuo nas suas tarefas

profissionais (tabela 21).

Tabela 21 - Escala de engagement (Chambel, Castanheira, & Sobral, 2014)

Dimensoes Itens
No meu trabalho, sinto-me cheia (0) de energia. 1
Vigor
No meu trabalho, sinto-me forte e com vigor. 4
Quando acordo de manhd, sinto-me bem por ir trabalhar. 7
Estou entusiasmada (0) com o meu trabalho. 2
Dedicacéo
O meu trabalho inspira-me. 5
Tenho orgulho no trabalho que faco. 8
Estou contente quando estou a trabalhar intensamente. 3
Absorg¢éo
Estou imerso no meu trabalho. 6
Esqueco-me “do resto” quando estou a trabalhar. 9

Fonte: Elaboracéo propria.

Os inquiridos avaliaram o seu engagement com o trabalho segundo uma escala
de Likert de 7 pontos em que as respostas variam desde nenhuma vez (1) até todos os
dias (7), sendo: nenhuma vez (1); algumas vezes por ano (2); uma vez ou menos por
més (3); algumas vezes por més (4); uma vez por semana (5); algumas vezes por

semana (6) e todos os dias (7).
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A tabela seguinte apresenta uma sintese de estudos realizados por diversos
investigadores, utilizando os valores da consisténcia interna da escala e subescalas do
work engagement (UWES-9).

Ao comparar os valores do coeficiente Alfa de Cronbach do presente estudo com
investigacoes realizadas, constata-se que o Alfa de Cronbach apresenta valores muito
similares aos estudos referenciados na tabela 22. Destaca-se o facto de, no presente
estudo, se ter obtido valores ligeiramente inferiores para a subescala absorgéo, contudo

este € um valor aceitavel para a investigacao.

Tabela 22 - Estudos que utilizaram a UWES-9 e respetivos Alfas de Cronbach

Estudo Subescalas (Alfa de Cronbach) UWES-9
Total
V D A
Schaufeli e Bakker (2003) 0,76 0,87 0,79 0,91
Dias (2012) 0,81 0,83 0,76 -
Margues Pinto et al. - - - 0,94
(2015)
Maio (2016) 0,89 0,85 0,78 0,92
Presente Estudo (2019) 0,86 0,87 0,67 0,92

V = Vigor; D = Dedicacéo; A = Absorc¢ao.

Realizou-se uma matriz de correlacdo entre os diferentes fatores para analisar a
validade da escala, através da correlacdo de Pearson com o proposito de verificar o
comportamento de cada dimenséo.

Constata-se que as correlacbes das dimensdes variam entre r=0,226 para as
subescalas absorcéo vs vigor, e r=0,871 para a subescala dedicacéo vs vigor. Podemos
concluir que existe correlacdo positiva entre as trés subescalas: o vigor, a dedicacdo e a

absorcao.

Tabela 23 - Correlacdo de Pearson entre as subescalas do work engagement

\ D A
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Correlagao de Pearson 1 B871**  226%*

Vigor
p - ,000 ,002
N Correlagéo de Pearson  ,871** 1 ,296**
Dedicacédo
p_,000 - ,000
~ Correlacdo de Pearson  ,226**  ,296** 1
Absorcao

p 002 ,000 -

** 3 correlagéo é significantes ao nivel 0,01 (sig2-tailed<0,001)

4.7.3. AESCALA DO DESEMPENHO PERCECIONADO

Para o presente estudo, o desempenho foi medido através da adaptacéo da escala
Self-rated performance de Williams e Anderson (1991), sendo uma versdao reduzida
composta por uma unica dimensdo da escala original constituida por quatro itens, que
foram classificados numa escala de Likert, de 5 pontos, que varia entre (1) discordo
totalmente e (5) concordo totalmente (tabela 24).

Tabela 24 - Escala do desempenho percecionado (Williams & Anderson, 1991)

1. Realizo adequadamente as tarefas que me estdo destinadas.

2. Independentemente das circusntancias, tenho produzido trabalho de
elevada qualidade.

3. Atinjo os niveis de desempenho requeridos para a minha funcao.

4. Desempenho sempre as tarefas que mesao atribuidas.

Para a escala do desempenho percecionado também se procedeu a determinacéo
da matriz de correlacdo de Pearson entre os itens. Com base nos resultados obtidos,
podemos verificar que as correlacdes variam entre r=0,464 para o item 2 vs item 1 e
r=0,651 para o item 3 vs item 2.

Conclui-se que existe uma correlacdo positiva e significativa entre 0s quatro

itens desta escala (tabela 25).

Tabela 25 - Correlacdo de Pearson entre os itens da escala do desempenho

1 2 3 4
Correlagédo de Pearson 1 A64%*  489** 471
1
p - ,000 ,000 ,000
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Correlacéo de Pearson  ,464** 1 ,651**  512**

‘ p ,000 - ,000 ,000
3 Correlagdo de Pearson  ,489**  651** 1 ,597**

p ,000 ,000 - ,000
4 Correlacdo de Pearson  ,471**  512**  5Q7** 1

p_,000 ,000 ,000 -

** a correlagdo é significantes ao nivel 0,01 (sig2-tailed<0,001)
1 = Realizo adequadaemente as tarefas que més estdo destinadas. 2 = Independentemente das circunstancias, tenho
produzido trabalho de elevada qualidade. 3 = Atinjo os niveis de desempenho requeridos para a minha fungéo. 4 =
Desempenho sempre as tarefas que me sdo destinadas.

4.8. PROCEDIMENTOS DE RECOLHA DE DADOS

Realizada a pesquisa bibliografica, solicitou-se autorizagdo aos autores das
escalas do presente estudo (anexo Il e Ill). Posto isto, procedeu-se a construcdo do
instrumento em suporte papel e em versdo online, elaborado através da ferramenta
Google Docs.

No entanto, a precisdo e o rigor da investigacdo determinam que seja necessario
testar um questionario previamente a sua aplicacdo. Com base nesta avaliacdo, de forma
a assegurar a qualidade das questdes, e se estas questdes se encontram explicitas, é
necessario aplicar o inquérito por questionario a uma amostra reduzida (Pardal & Lopes,
2011).

No presente estudo, aplicou-se um pré-teste que teve como principais objetivos
identificar lacunas na construcdo do inquérito por questionario, a pertinéncia e a
validade das categorias de resposta, assim como verificar o tempo médio de aplicacdo
do inquérito. Todavia, ndo foram detetados problemas no decorrer do pré-teste, pelo que
ndo houve necessidade de proceder a alteracdes.

Posteriormente, no decorrer da fase inicial, foi enviada a versdo online do
inquérito por questionario aos responsaveis de empresas da Regido Autonoma da
Madeira, por meio de e-mail com uma breve apresentacdo da investigacao e 0 acesso a
hiperligacdo do questionario. Contudo, por ndo obtencdo de respostas por parte de
algumas empresas, seguiu-se o0 contacto via telefone, de modo a solicitar a colaboracéo
para o preenchimento do inquérito por questionario online, contudo a via online ndo
surtiu os resultados pretendidos, logo procedeu-se a entrega dos inquéritos as restantes

empresas em suporte papel, durante os meses de abril a junho de 2019
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A versdo em papel foi distribuida por diversas empresas da Regido Autonoma da
Madeira, sendo entregues pessoalmente aos responsaveis das empresas apds uma breve
explicagéo sobre o estudo.

Salienta-se que, tanto em formato papel como digital, foi sempre solicitada a
autorizacdo ao responsavel da empresa para aplicacdo dos questionarios aos
colaboradores.

4.9. PROCEDIMENTOS ETICOS

Na investigacdo cientifica a etapa de recolha de dados tem de ser efetuada de
acordo com os procedimentos ético-legais que protegem os direitos dos individuos
envolvidos no estudo.

Fortin (2009, p.116) defende que “a investigagdo aplicada a seres humanos pode,
por vezes, causar danos aos direitos e liberdade das pessoas. Por conseguinte, é
importante tomar todas as disposi¢des necessarias para proteger os direitos e liberdade
das pessoas que participam nas investigagdes”.

Enfatiza-se que, no presente estudo, foram salvaguardados os principios éticos,
uma vez que foi esclarecido o propoésito do estudo aos participantes envolvidos, com
destaque para a garantia de privacidade e confidencialidade dos dados obtidos.

Neste sentido, aos colaboradores que acederam ao questionario (em formato
papel ou digital) foram esclarecidos os objetivos e a finalidade do estudo, o anonimato
das informacdes recolhidas, a tematica da investigacdo e o direito a participacédo

voluntaria.

4.10. TRATAMENTO ESTATISTICO DOS DADOS

De acordo com Fortin (2009), apresentar os resultados da investigacdo consiste
em facilitar todos os resultados relevantes em relacdo as questdes de investigacao.

Ribeiro (2008, p.123) refere que “(...) 0s procedimentos de analise de dados
podem ser classificados de inUmeras maneiras para salientar os aspetos a que se da mais
relevancia na investigacao (...)”.

Os dados recolhidos do estudo foram submetidos ao tratamento estatistico, sendo
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relevante para a apresentacéo, interpretacdo e discussao dos resultados.

O tratamento e a analise estatistica dos dados recolhidos foram efetuados atraves
do programa Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), versdo 20.0, sendo
procedida a sua apresentacdo em quadros construidos no programa estatistico, assim
como no programa Microsoft Word.

Os dados do presente estudo foram realizados através da aplicacdo de técnicas
de estatistica descritiva e estatistica inferencial.

ESTATISTICA DESCRITIVA

Numa primeira analise utilizou-se a estatistica descritiva, que permite sintetizar a
informacdo numerica de uma forma estruturada, com o proposito de obter uma visdo
generalizada das variaveis em estudo.

Assim, no presente estudo consideraram-se as frequéncias absolutas (n) e
percentuais (%), o desvio padrdo (DP), a média, a assimetria (Skewness), o achatamento
(kurtosis), e o valor do coeficiente de variacdo (CV).

Segundo Maroco (2007), os valores de coeficiente de assimetria e achatamento
devem enquadrar-se dentro de um intervalo de -0,5 e 0,5, isto €, devem ser proximos de
zero. Quanto a assimetria (Skewness), se os valores oscilarem entre os referidos, a
distribuicdo € considerada simétrica. Se esta for inferior a -0,5, a distribuicdo evidencia
que a maior concentracdo de dados estd nos valores mais altos, denominada de
assimeétrica negativa ou a esquerda, enquanto o valor de assimetria for superior a 0,5
indica que a ocorréncia de valores altos com baixa frequéncia, denominada de
assimetrica positiva ou a direita.

Realizou-se ainda o valor do coeficiente de variacdo, que permite comparar a
variabilidade de duas variaveis, sendo que os resultados incidem entre 0% - 15%
(disperséo baixa), 16% - 30% (dispersdo moderada) e >30% (disperséo alta) (Pestana &
Gageiro, 2008).

No presente estudo foram efetuadas as frequéncias absolutas (n) e as frequéncias
percentuais (%) das variaveis idade, género, estado civil, habilitacbes literarias,
existéncia de filhos e numero de filhos, categoria prosissional, setor profissional,
vinvulo laboral, regime de trabalho, nimero médio de horas de trabalho / semana e a

antiguidade na empresa.
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Em seguida, efetuou-se a analise global da estatistica descritiva das escalas do
bem-estar psicolégico, do work engagement e do self-rated performance e respetivas
subescalas, sendo que utilizou-se a média, o desvio-padrdo (DP), o valor méximo, o
valor minimo, o coeficiente de variacdo (CV), a assimetria (skewness) e o0 achatamento
(kurtosis).

Relativamente a fidelidade dos instrumentos, Fortin (2009) menciona que a
fidelidade ¢ uma propriedade relevante dos instrumentos de medida. Ressaltar que a
fidelidade dos resultados da investigacdo foi obtida através do grau de consisténcia
interna, mais concretamente pelo coeficiente de Alfa de Cronbach. Este permite medir a
correlacdo entre diferentes itens no mesmo questionario, ou seja, este define-se como a
proporgéo da variabilidade e versatilidade nas respostas, o que resulta nas diferengas de
respostas dos inquiridos. As respostas sdo distintas, ndo porque 0 questionario esteja
construido de modo errado, 0 que origina diferentes interpretacdes, mas porque 0S
inquiridos tém varias opinides.

Pestana e Gageiro (2003) referem que o Alfa de Cronbach é uma das medidas
mais utilizadas para a verificagdo da consisténcia interna de um grupo de variaveis
(itens).

Fortin (2009) esclarece que quanto mais os itens estdo relacionados, maior é a
consisténcia interna do instrumento aplicado. No entanto, como verificado
anteriormente, o coeficiente serd mais elevado se compreender um elevado nimero de

itens nas subescalas.

ESTATISTICA INFERENCIAL

Numa segunda fase efetuou-se a estatistica inferencial, que permite comparar 0s
dados recolhidos através da associacdo entre as variaveis em estudo.

Segundo Maroco (2007), para utilizar técnicas paramétricas na estatistica
inferencial é relevante considerar determinadas condi¢des, uma vez que 0s testes
paramétricos requerem a verificacdo de determinados critérios em simultaneo, tais
como: a amostra deve ser superior a 30 individuos, a variavel dependente deve
apresentar uma distribuicdo normal, os valores de uma variavel devem ser medidos
através de uma escala de intervalo ou de razdo, e as variancias populacionais devem ser
homogéneas caso comparemos duas ou mais populacées.

O mesmo autor, no que concerne a estatistica ndo paramétrica, indica que,
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normalmente, esta é utilizada em alternativa aos testes paramétricos, ou seja, quando
ndo é verificada a homogeneidade de variancias entre 0s grupos, o que significa que
somente se recorre a estes testes quando o coeficiente entre o nimero de elementos
integram a amostra maior com a amostra menor for superior a 1,6 (Pestana & Gageiro,
2005).

Em seguida, sdo mencionados e descritos os testes paramétricos, bem como 0s
testes ndo paramétricos utilizados no presente estudo.

O primeiro teste paramétrico utilizado foi coeficiente de correlacdo de Pearson
entre as subescalas do bem-estar psicoldgico e as subescalas do work engagement, de
modo a compreender a relacdo entre estas subescalas. Também utilizou-se este teste
com o intuito de analisar se 0 bem-estar psicoldgico e o work engagament se relacionam
com o desempenho. O coeficiente de correlagdo de Pearson consiste numa medida de
associacgdo linear utilizada para variaveis quantitativas, que acompanha a intensidade e a
direcdo da relacdo entre as duas variaveis, todavia a correlacdo quantifica apenas a
relacdo entre as duas variaveis, sem implicacdo de causa e efeito entre as variaveis. Os
valores da correlagdo oscilam entre -1 e +1, isto €, se a associacdo for negativa a
variacao ocorre em sentido contrario, ou seja, quando os valores de uma variavel sobem
os valores da outra variavel diminuem, sendo que se o valor da correlacéo for positiva a
variacdo das variaveis ocorre no mesmo sentido. Salienta-se que, para a aceitacdo ou
rejeicdo das hipoteses formuladas, estabeleceu-se um nivel de significancia de 0,05, isto
é, p = 0,05 (ndo significativo) ou p < 0,05 (significativo) ou p < 0,01(bastante
significativo).

No entanto, para complementar a analise efetuada anteriormente foi utilizado
outro teste paramétrico, a regressdo linear maltipla, que pretende testar o valor
preditivo das variaveis independentes (subescalas do bem-estar psicoldgico e as
subescalas do work engagement) em relacdo a variavel independente (desempenho),
verificando se estas se estabelecem como fatores preditores. Este teste € utilizado para
analises multivariadas, principalmente quando se pretende verificar mais que uma
variavel independente e uma variavel dependente.

Por outro lado, o terceiro teste paramétrico utilizado foi o test-t de student, com
0 objetivo de comparar as médias de uma variavel quantitativa em dois grupos de
sujeitos distintos, sendo este teste utilizado quando se possui duas amostras
independentes. Para este teste utilizou-se as variaveis género (subescalas do bem-estar

psicologico: aceitagdo de si; crescimento pessoal, relagdes positivas; objetivos de vida;
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dominio do meio e autonomia; subescalas do engagement: vigor, dedicacdo e absor¢do
e, por fim, a subescala do desempenho); e o regime de trabalho (subescalas do bem-
estar psicoldgico: aceitagdo de si; crescimento pessoal, relagbes positivas; objetivos de
vida; dominio do meio e autonomia; subescalas do engagement: vigor, dedicacdo e
absorcéo e a subescala do desempenho).

O quarto teste paramétrico utilizado foi a andlise de variancia a uma factor
(ANOVA), que consiste na comparacdo de médias de duas ou mais populacGes retiradas
da amostra. Neste teste utilizou-se as variaveis estado civil, habilitacdes literarias,
namero de filhos e vinculo laboral (subescalas do bem-estar psicolégico: aceitacdo de
si; crescimento pessoal, relacBes positivas; objectivos de vida; dominio do meio e
autonomia; subescalas do engagement: vigor, dedicacdo e absorcdo e a subescala do
desempenho).

O teste ndo paramétrico utilizado foi com recurso ao Kruskal-Wallis, uma vez
que ndo se verificou a homogeneidade entre as variaveis, nimero de filhos e o
desempenho. Este teste tem como propdsito comparar o valor global de diversas
amostras independentes quando os dados sdo ordinais ou meétricos, e estes ndo se
encontam em condicgdes para a analise da variancia com o teste paramétrico.

Por altimo, ressalva-se que, para determinar a relacdo entre a idade, 0 nimero
médio de horas de trabalho por semana e a antiguidade (subescalas do bem-estar
psicoldgico: aceitacdo de si; crescimento pessoal, relacfes positivas; objetivos de vida;
dominio do meio e autonomia; subescalas do engagement: vigor, dedicacéo e absorcéo e
a subescala do desempenho), utilizou-se, novamente, o coeficiente de correlacdo de
Pearson.

No capitulo seguinte sdo apresentados os resultados das analises efetuadas com

base no instrumento de investigacdo utilizado.
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CAPITULO V

APRESENTACAO, ANALISE E
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Finalizada a abordagem as questBes relacionadas com a metodologia de
investigacdo, é importante proceder a apresentacdo e a analise dos dados, de modo a
verificar se os resultados confirmam ou ndo as hipéteses formuladas. Para isso, o
presente capitulo encontra-se dividido em trés partes. Na primeira parte, procede-se a
analise descritiva dos instrumentos utilizados no nosso estudo. Na segunda parte,
recorre-se a andlise inferencial, de modo a apresentar os resultados dos testes as
hipoteses formuladas e apresentadas no capitulo anterior. E na terceira e Gltima parte,
efetua-se a discusséo dos resultados obtidos.

5.1. ANALISE DESCRITIVA

Apresentamos de seguida a estatistica descritiva das trés escala utilizadas, por
subescalas e por itens, descrevendo o comportamento das variaveis no presente estudo
para o total da nossa amostra (N=186). Para se proceder a analise descritiva dos dados
recolhidos, nomeadamente as técnicas especificas da estatistica descritiva, foram
utilizadas a media, o desvio padréo, o valor minimo, o valor maximo, o coeficiente de

variacao, a assimetria e o achatamento (Kurtose).

5.1.1. ANALISE DESCRITIVA DA ESCALA BEM-ESTAR PSICOLOGICO
DIVIDIDA POR SUBESCALAS E POR ITENS

ACEITACAO DE Sl

No que concerne aos resultados dos itens que compBdem a subescala aceitacédo de
si, verifica-se que 37,1% dos inquiridos concordam em grande parte com a afirmacéo de
que se encontram satisfeitos quando se relembram das escolhas que optaram e dos
acontecimentos passados na vida, enquanto apenas 3,2% nao se encontram satisfeitos
com as opcdes de escolhas que optaram no passado. Quanto ao item 12, este revela que
quase metade da amostra (48,9%) aprecia, em grande parte, 0os aspectos da sua
personalidade, sendo que somente 0,5% dos inquiridos discorda completamente dos
aspectos da sua personalidade.

Por altimo, os resultados obtidos para o item 18 indicam que a maioria da

amostra (50,5%) discorda com o facto de se sentirem desiludidos com o que alcangaram
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na vida, seja no campo pessoal ou profissional, enquanto 3,2% dos inquiridos
concordam com a afirmagéo.

Ao analisar a subescala aceitacéo de si, constata-se que existe conformidade nos
resultados aos trés itens. Os itens 6 e 18 evidenciam a satisfagdo dos inquiridos com o
que alcancaram na vida, através do delineamento dos objetivos profissionais e pessoais.
Contudo, considera-se fundamental o item 12 para a positividade dos itens 6 e 18, sendo
impossivel alcancar satisfagdo com a vida se ndo existir, por parte do inquirido,
aceitacdo dos seus comportamentos e tragcos de personalidade que, por sua vez, advém

do bem-estar emocional.

Tabela 26 - Estatistica descritiva das respostas em fungdo da subescala aceitacao de si

Itens DC | DGP | DP CP | CGP | CC | Média | DP | Total
(%0)
() | (0) | (%) (%) | (%) (%)
6. Quando revejo a 32 54 | 118 | 231 | 371 | 194 4,4 1,26 | 100

minha vida, fico
contente com a
forma como as coisas
correram.

12.Gosto da maior 0,5 1,1 6,5 16,7 48,9 26,3 4,9 0,93 100
parte dos aspectos da
minha personalidade.

18.Em muitos 50,5 194 12,4 9,7 4,8 3,2 2,0 1,40 100
aspectos sinto-me
desiludido com o que
alcancei na vida.
Dc= Discordo completamente. DGP= Discordo em grande parte. DP= Discordo parcialmente. CP= Concordo parcialmente. CGP=
Concordo em grande parte. CC= Concordo completamente.

CRESCIMENTO PESSOAL

A seguinte tabela apresenta os resultados dos itens que constituem a subescala
crescimento pessoal. Verifica-se que 47,8% dos inquiridos se encontram em
concordancia com a afirmacdo que refere a relevancia de novas experiéncias que
incidem sobre 0 modo de pensamento do inquirido sobre si e 0 mundo. Enquanto,
apenas 1,6% dos inquiridos ndao concorda com a afirmacdo, consideram que ndo €
importante  vivenciar novas experiéncias, principalmente as experiéncias
transformadoras que, por sua vez, fazem o individuo refletir sobre a sociedade e o
mundo.

O item 9 indica que 47,3% dos inquiridos concorda em grande parte com a
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afirmacéo de que, ao longo da vida, se tem desenvolvido como pessoa, sendo que 1,6%
dos inquiridos discorda parcialmente com a afirmacdo. Esta afirmagdo se enquadra no
desenvolvimento pessoal, nomeadamente no desenvolvimento de habilidades pessoais
de cada individuo, que contribuem para a construcdo do conhecimento humano, sendo
0 elo de ligacéo para a realizag&o de sonhos. Salienta-se que os itens 3 e 9 se associam,
no sentido de que novas experiéncias contribuem para o desenvolvimento da
personalidade do individuo, através do autoconhecimento, das habilidades sociais, da
autoestima e do desenvolvimento de novas habilidades relevantes para a sociedade.

Por ultimo, os resultados do item 15 indicam que 39,2% dos inquiridos discorda
com o facto de, simplesmente, terem desistido de fazer alteragbes na vida. Salienta-se
que para os individuos € um objetivo comum estar em constante aperfeicoamento na
vida, no entanto, antes disso, é importante conhecermo-nos a nivel emocional, saber
como iremos agir em determinadas situagdes, identificar os medos e o0s obstaculos
mentais que impedem de realizar os sonhos e que condicionam as agoes, e estabelecer
mecanismos motivadores e otimistas que potenciam as alteracdes necessarias a vida do

individuo.

Tabela 27 -Estatistica descritiva das respostas em funcdo da subescala crescimento

pessoal
Itens DC | DGP | DP CP | CGP | CC | Média | DP | Total
(%)
) | (%) | (%) (%) | (%) (%)
3.Penso que é 16 1,6 27 | 140 | 323 | 478 517 1,05 | 100

importante ter novas
experiéncias que
ponham em causa a
forma como
pensamos acerca de
nos proprios e do
mundo.

9.Sinto que, ao longo 2,7 2,2 1,6 10,2 473 36,0 5,05 1,07 100
do tempo, me tenho
desenvolvido
bastante como
pessoa.

15.H& muito tempo 39,2 247 19,4 8,6 3.8 4.3 2,26 1,37 100
que desisti de fazer
grandes alteragdes ou
melhoramentos na
minha vida.

Dc= Discordo completamente. DGP= Discordo em grande parte. DP= Discordo parcialmente. CP= Concordo parcialmente. CGP=
Concordo em grande parte. CC= Concordo completamente
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OBJETIVOS DE VIDA

Relativamente aos resultados dos itens da subescala objetivos de vida, constata-
se que 47,8% dos inquiridos discorda com a afirmagéo do item 5, uma vez que tém a
noc¢do do que pretendem para a vida, através do delineamento de objetivos, tanto a nivel
pessoal como profissional, de forma a alcancar resultados assertivos e consistentes.

Tendo em conta os resultados do item 11, verifica-se que 39,8% dos inquiridos
concorda com a ideia de estabelecer planos para o futuro, sendo que esta afirmagéo
indica o quanto é fundamental determinar metas e objectivos, de forma a progredir na
vida pessoal e profissional, porém 1,6% dos inquiridos ndo concorda com a afirmacao.

Os resultados do item 17 revelam que a grande maioria da amostra (61,3%)
discorda com a ideia de que a sua vida, até ao momento, ndo faca sentido, ou seja, é
importante realizar uma avaliacdo ao passado do individuo, de modo a compreender se,
até ao momento, foram cumpridos os objetivos pretendidos, e identificar o que falhou,

de modo a retificar os erros passados.

Tabela 28 - Estatistica descritiva das respostas em funcéo da subescala objetivos de vida

DC | DGP | DP CP | CGP | CC | Média | DP | Total
(%0)
Itens (o) | (0) | (%) (0) | (%) (%0)

5.N&o tenho bem a 47,8 23,7 8,1 11,8 5,9 2,7 2,12 1,41 100
nocéao do que estou a
tentar alcangar na
vida.

11.Tenho prazer em 1,6 4,3 8,1 16,7 29,6 39,8 4,88 1,23 100
fazer planos para o
futuro e trabalhar para
os tornar realidade.

17.Em ultima anélise, 61,3 16,1 11,3 4.3 4.3 2,7 1,82 1,30 100
olhando para trés, ndo
tenho bem a certeza
de que a minha vida
tenha valido muito.
Dc= Discordo completamente. DGP= Discordo em grande parte. DP= Discordo parcialmente. CP= Concordo parcialmente. CGP=
Concordo em grande parte. CC= Concordo completamente.

RELACOES POSITIVAS COM OS OUTROS

Os resultados dos itens da subescala relagdes positivas com 0s outros indicam
gue a maioria dos inquiridos (43,5%) discorda com a afirmacgédo, que manter relacGes

com os outros é dificil e frustrante. Consideram que é através dos relacionamentos
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sociais, nomeadamente os relacionamentos positivos, que favorecem o desenvolvimento
do individuo. Quanto ao item 10 é possivel constatar que 28,5% dos inquiridos
concorda em grande parte e parcialmente com a ideia de saber retirar partido das suas
amizades, enquanto 4,8% dos inquiridos discorda com a afirmacao.

Os resultados alusivos ao item 16 revelam que 27,4% dos inquiridos discorda
com o facto de, ultimamente, ndo terem tido relacionamentos baseados na confianca,

sendo que 4,8% dos inquiridos concorda com esta afirmacao.

Tabela 29 - Estatistica descritiva das respostas em funcdo da subescala relacbes
positivas com 0s outros

Itens DC | DGP | DP CP | CGP | CC | Média | DP | Total
(%0)
(o) | () | (%) (%) | (%) (%0)
4.Manter relagdes 435 | 237 | 151 | 97 54 2,7 2,18 1,36 | 100

estreitas com 0s
outros tem-me sido
dificil e frustrante.

10.Sinto que tiro 4,8 10,2 11,3 28,5 28,5 16,7 4,16 1,37 100
imenso partido das
minhas amizades.

16. Néo tive a 27,4 27,4 17,2 12,9 10,2 48 2,66 1,49 100
experiéncia de ter
muitas relagdes
calorosas e baseadas
na confianca.

Dc= Discordo completamente. DGP= Discordo em grande parte. DP= Discordo parcialmente. CP= Concordo parcialmente.
CGP= Concordo em grande parte. CC= Concordo completamente.

DOMINIO DO MEIO

A tabela 30 revela os resultados dos itens que comp&em a subescala dominio do
meio.

Os resultados referentes ao item 2 indicam que 28,5% dos inquiridos discorda
em grande parte com a afirmacéo, isto é, com o facto de se sentirem pressionados,
sobretudo a nivel psicoldgico, com as responsabilidades exercidas, seja em contexto
pessoal ou profissional.

Quanto ao item 8, verifica-se que 38,2% dos inquiridos concorda em grande
parte com a afirmacdo, que utilizam a gestdo do tempo de modo organizado, da mesma
maneira que conseguem atingir as metas, tornando o desempenho das suas tarefas

eficaz.
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O ultimo item desta subescala indica que 26,9% discorda em grande parte com a
ideia de que o inquirido sente dificuldades em organizar a sua vida de acordo com as
suas necessidades, enquanto 1,6% dos inquiridos concorda com esta afirmagéo.

Tabela 30 - Estatistica descritiva das respostas em funcdo da subescala dominio do meio

Itens DC DGP DP CP CGP CcC Média DP Total
(%)
(%) | (%) | (%) ) | (%) (%)
2.Sinto-me, 19,9 28,5 15,1 18,3 12,4 5,9 2,92 1,51 100
frequentemente,

“esmagado” pelo peso
das responsabilidades.

8.Sou capaz de 2,2 8,1 10,8 20,4 38,2 20,4 4,46 1,27 100
utilizar bem o meu
tempo de forma a
conseguir tudo o que é
preciso fazer.

14.Tenho dificuldade 25,3 26,9 18,3 17,2 10,8 1,6 2,66 1,38 100
em organizar a minha
vida de forma a que
me satisfaca.

Dc= Discordo completamente. DGP= Discordo em grande parte. DP= Discordo parcialmente. CP= Concordo parcialmente. CGP=
Concordo em grande parte. CC= Concordo completamente.

AUTONOMIA

Os resultados evidenciados na tabela 31 indicam que 33,9% dos inquiridos
concorda com a afirmacdo do item 1, mesmo quando as suas opinides sdo contrarias as
dos restantes individuos, ndo sentem medo de expressa-las, enquanto 2,2% ndo € da
mesma opinido, sentem receio em expressar as suas opinides quando contrarias as dos
outros.

Relativamente ao item 7, constata-se que 26,3% dos inquiridos discorda que
sente preocupagdo com 0 que 0s outros vao pensar de si, sendo que 1,6% concorda com
esta afrimacao.

Por ultimo, quanto ao item 13, verifica-se mediante os resultados que 28% dos
inquiridos discorda com o facto de sentir-se influenciado por individuos com opinides

firmes, enquanto 2,2% dos inquiridos concorda com a afirmacéo.
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Tabela 31 - Estatistica descritiva das respostas em fungdo da subescala autonomia

Itens DC | DGP | DP CP | CGP | CC | Média | DP | Total
(%0)
() | (%) | (%) () | (%) (%)

1.Néo tenho medo de 2,2 3,8 7,5 23,1 29,6 33,9 4,76 1,22 100
exprimir as minhas
opinides mesmo
quando elas séo
contrarias as opinides
da maioria das
pessoas.

7.Tenho tendéncia 26,3 22,0 12,9 21,0 16,1 1,6 2,83 1,50 100
para me preocupar
com 0 que as outras
pessoas pensam de
mim.

13.Tenho tendéncia a 28,0 24,7 15,6 21,0 8,6 2,2 2,64 141 100
ser influenciado por
pessoas com opinides
firmes.
Dc= Discordo completamente. DGP= Discordo em grande parte. DP= Discordo parcialmente. CP= Concordo parcialmente. CGP=
Concordo em grande parte. CC= Concordo completamente.

5.1.2. ANALISE DESCRITIVA DAS SUBESCALAS DO BEM-ESTAR
PSICOLOGICO

A tabela 32 apresenta os resultados da estatistica descritiva da amostra em
estudo relativamente as subescalas do bem-estar psicologico. Como mencionado
anteriormente, cada subescala é composta por trés itens podendo os inquiridos obter
uma pontuacao minima de 1 e uma pontuacdo maxima de 6.

As subescalas relativas ao bem-estar psicoldgico apresentam uma ligeira
homogeneidade. No que diz respeito a média, constata-se que a subescala crescimento
pessoal apresenta a média mais elevada de 4,16, seguindo-se a subescala aceitacao de si
com uma média de 3,81. As subescalas autonomia e dominio do meio revelam,
respetivamente, uma média de 3,41 e 3,34, enquanto as subescalas relacfes positivas e
objetivos de vida apresentam uma média de 2,99 e 2,94. Posto isto, verifica-se que a
subescala onde o0s sujeitos apresentam maior nivel de bem-estar psicolégico é o
crescimento pessoal, 0 que pode revelar que a populacdo em estudo percepciona mais
facilmente desenvolvimento e crescimento pessoal através da abertura a novas
experiéncias e desafios, em conformidade com as suas potencialidades. Por outro lado, a

subescala objetivos de vida é a que apresenta o menor valor médio de bem-estar
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psicoldgico, o que significa que encontrar um sentido e uma direcdo de vida, definir e
estabelecer metas a alcancar, tal como delinear objetivos pessoais e profissionais, parece
indicar que esta a ser uma das tarefas mais dificeis para a populacdo em estudo.
Contudo, os reultados na presente amostra relativos a subescala objetivos de vida ndo
significa que esta subescala seja a que menos valor representa para 0s inquiridos, uma
vez que pode indicar que a actual sociedade, segundo os seus valores e organizagcdes
sociais, ndo coaduna com as necessidades efetivas destes individuos. N&o obstante, o
resultado diminuto da subescala objetivos de vida corrobora os resultados dos estudos
de Ryff e Keyes (1995).

Relativamente ao desvio padréo, verifica-se que a subescala relacGes positivas
revela o desvio padrdo mais elevado de 0,90, sendo que a subescala aceitacdo de si
apresenta o desvio padrdo mais baixo de 0,54.

Com base nos resultados obtidos, verifica-se que os valores de coeficiente de
variacdo apresentam-se com dispersdes altas da media (>30%). Relativamente aos
valores de assimetria (As), observa-se que todas as subescalas apresentam uma
distribuicdo simétrica, uma vez que se encontram entre -0,5 e 0,5, a excecdo da
subescala objetivos de vida que apresenta uma distribuicdo assimétrica a direita, com
enviesamento positivo (A=1,04). No que concerne aos valores de Kurtose, constata-se
que as subescalas relacGes positivas, dominio do meio e autonomia apresentam uma
distribuicdo mesocurtica (K= 0,33; 0,17 e -0,26), enquanto as restantes subescalas

apresentam uma distribuicao leptocurtica (K= 4,73, 3,52 e 1,94).

Tabela 32 - Estatistica descritiva das subescalas do bem-estar psicolégico

Subescalas n Média Minimo - DP A K Ccv
Maximo (%)

Aceitacdo de Si 186 3,81 1-6 0,54 -0,59 473 0,30
Crescimento Pessoal 186 4,16 1-6 0,71 -0,71 3,52 0,51
Objetivos de Vida 186 2,94 1-6 0,72 1,04 1,94 0,52
Relagdes Positivas 186 2,99 1-5,67 0,90 0,23 0,33 0,81
Dominio do Meio 186 3,34 1,33-6 0,80 0,23 0,17 0,65
Autonomia 186 3,41 1,33-5,33 0,79 0,14 -0,26 0,63

N=total da amostra. DP= Desvio-padrdo. As= Assimetria. K= Kurtose. CV= Coeficiente de variagio.
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5.1.3. ANALISE DESCRITIVA DA ESCALA WORK ENGAGEMENT DIVIDIDA
POR SUBESCALAS E POR ITENS

VIGOR

A seguinte analise descritiva diz respeito aos itens que constituem a subescala
vigor.

Tendo em conta os resultados obtidos do item 1, verifica-se que a grande
maioria dos inquiridos sente-se com energia algumas vezes por semana no trabalho
(54,3%). Enquanto, apenas 1,1% dos inquiridos ndo se sentem nenhuma vez com
energia no trabalho.

Em relacdo ao item 4, constata-se que 46,8% dos inquiridos sente-se forte e com
vigor no trabalho apenas em algumas vezes por semana, sendo que 2,7% néo se sente,
em momento algum, fortes e com vigor no trabalho.

Quanto ao item 7 da subescala vigor, verifica-se que maioria dos inquiridos
quando acordam sente-se feliz por trabalhar apenas algumas vezes por semana (37,6).

Pela andlise da subescala vigor, constata-se pelos itens 1, 4 e 7 que ha
concordancia entre os inquiridos em relacdo ao sentimento de energia e de vigorosidade
pelo trabalho, pelo que este sentimento ocorre apenas algumas vezes por semana.
Podemos observar que existem percentagens minimas para 0s scores nenhuma vez,
algumas vezes por ano, uma vez por més, algumas vezes por més e uma vez por semana
e percentagens elevadas para os dois Ultimos scores da escala (algumas vezes por
semana e todos os dias). Posto isto, conclui-se que, na generalidade os inquiridos se

sentem com energia e com vigor no local de trabalho.

Tabela 33 - Estatistica descritiva das respostas em funcdo da subescala vigor

Itens NV AVA UVM AVM uUvs AVS D Média DP Total
M (%)
(%) (%) (%) (%) (%) (%)
(%)

1.No meu 1,1 3,8 2,2 10,2 3,8 54,3 24,7 574 | 1,30 100
trabalho, sinto-
me cheio de
energia.
4.No meu 2,7 3,2 4.8 9,1 9,7 46,8 23,7 5,55 1,45 100
trabalho, sinto-
me forte e com
vigor.
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7.Quando 54 54 6,5 7,0 11,3 37,6 26,9 5,34 1,73 100
acordo de
manhd, sinto-me
bem por ir
trabalhar.

NV= Nenhuma vez. AVA= Algumas vezes por ano. UVM= Uma vez ou menos por més. AVM= Algumas vezes por més.
UVS= Uma vez por semana. AVS= Algumas vezes por semana. TD= Todos os dias.

DEDICACAO

A tabela que se segue evidencia os resultados referentes a analise descritiva dos
itens da subescala dedicacéo.

Para o item 2, constata-se que 47,8% dos inquiridos em algumas vezes por
semana € que se sente entusiasmado com o trabalho, enquanto 2,2 % indica que nunca
ou algumas vezes por ano € que se sente entusiasmado com o trabalho.

Os resultados do item 5 indicam que 40,9% dos inquiridos considera que apenas
em algumas vezes por semana € que o trabalho os inspira. Constata-se que o item 2 vai
ao encontro do item 5, no sentido que se o trabalho é entusiasmante, tambem é
inspirador.

Quanto ao item 8 € possivel verificar que 51,1% dos inquiridos sente todos 0s
dias orgulho no trabalho desempenhado, seguindo-se 30,6% dos inquiridos que sente
apenas algumas vezes por semana o sentimento de orgulho pelo trabalho realizado.

Efetuada a analise a subescala dedicacdo, podemos constatar que tal como a
subescala vigor, as percentagens minimas incidem nos scores nenhuma vez, algumas
Vezes por ano, uma vez ou menos por més, algumas vezes por més e uma vez por
semana, e percentagens elevadas para 0s scores algumas vezes por semana e todos 0s
dias. Deste modo, conclui-se que a maioria dos inquiridos se sente algumas vezes por
semana entusiasmados e inspirados pelo trabalho, e todos os dias orgulhosos pelo

trabalho que desempenham.

Tabela 34 - Estatistica descritiva das respostas em funcdo da subescala dedicagdo

ltens NV AVA UVM AVM uUvs AVS D Média DP Total
M (%)
(%) (%) (%) (%) | (%) (%)
(%)
2.Estou 2,2 2,2 3,2 10,2 8,6 478 | 258 | 5,68 1,35 100
entusiasmado
com 0 meu
trabalho.
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5.0 meu 3,8 3,2 5,9 10,2 11,8 40,9 24,2 5,42 1,56 100
trabalho
inspira-me.

8.Tenho 1,6 2,7 3,8 4,3 5,9 306 |511| 6,06 | 1,38 | 100
orgulho no
trabalho que
faco.
NV= Nenhuma vez. AVA= Algumas vezes por ano. UVM= Uma vez ou menos por més. AVM= Algumas vezes por més. UVS=
Uma vez por semana. AVS= Algumas vezes por semana. TD= Todos os dias.

ABSORCAO

A tabela 35 indica os dados dos itens que constituem a subescala absorcéo.
Podemos constatar que para o item 3 0s scores algumas vezes por semana e todos 0s
dias contém valores muito proximos com 41,4% e 35,5%, respetivamente. Posto isto,
41,4% dos inquiridos mencionam que em algumas vezes por semana se sente contente
por trabalhar intensamente, enquanto 35,5% exprime esse sentimento todos os dias.
Sendo que, apenas 1,1 % dos inquiridos ndo se sente felize por trabalhar intensamente
nenhuma vez ou se 0 sente, apenas, ocorre em algumas vezes por ano.

Os resultados do item 6 indicam que 39,8% dos inquiridos se sente imerso com o
trabalho apenas algumas vezes por semana, sendo que 2,7% se sente imerso somente
uma vez ou menos por més.

Relativamente ao item 9, verifica-se que a maioria (46,8%) dos inquiridos refere
que se esquece dos problemas pessoais em diversos momentos no decorrer da semana,
nomeadamente quando se encontra a desempenhar a funcdo, o que significa que o
inquirido é absorvido pelo trabalho que desempenha.

Conclui-se que a grande maioria dos inquiridos se sente felize e envolvido com o

trabalho somente algumas vezes por semana.

Tabela 35 - Estatistica descritiva das respostas em funcdo da subescala absorcéo

Itens NV | AVA | UYM | AYM | UVS | AVS | TD | Média | DP | Total
M (%)
(%) (%) (%) (%) | (%) (%)
(%)

3.Estou contente 1,1 1,1 6,5 59 8,6 41,4 35,5 5,86 1,29 100
quando estou a
trabalhar

intensamente.

6.Estou imerso no 2,7 43 3,8 10,2 10,8 39,8 | 28,5 | 5,55 1,52 100
meu trabalho.

137



9.Esqueco-me “do 9,1 4,8 2,7 10,2 7,0 46,8 19,4 5,19 1,82 100

resto” quando

estou a trabalhar.
NV= Nenhuma vez. AVA= Algumas vezes por ano. UVM= Uma vez ou menos por més. AVM= Algumas vezes por més. UVS=
Uma vez por semana. AVS= Algumas vezes por semana. TD= Todos os dias.

5.1.4. ANALISE DESCRITIVA DAS SUBESCALAS DO WORK ENGAGEMENT

No que diz respeito aos resultados da estatistica descritiva da escala do work
engagement, a observacdo da tabela 36 indica que os inquiridos pontuaram na subescala
vigor e dedicagdo, um minimo de 1 e méximo de 7, enquanto na subescala absorc¢éo o
minimo de 1 e 0 maximo de 6 pontos.

As subescalas referentes ao work engagement apresentam uma ligeira
homogeneidade.

Relativamente a analise da medida de tendéncia central e de dispersdo, constata-
se que a subescala vigor apresenta uma media de 5,54 e um desvio padrdo de 1,33. A
subescala dedicacédo indica uma média de 5,72 e um desvio padrdo de 1,28 e a
subescala absorc¢éo revela uma média de 4,88 e um desvio padréo de 0,78. Conclui-se
que a subescala dedicagdo apresenta a média mais elevada (5,72), assim como o desvio
padrédo (1,33), enquanto a subescala absorcédo indica a média mais baixa (4,88), assim
como o desvio padrao (0,78).

Quanto a assimetria (As), as subescalas vigor, dedicacédo e absorcao apresentam
valores em que a distribuicdo € assimétrica negativa, ou seja, um enviesamento a
esquerda (As= 1,48; 2,55 e 3,35). Com base nos valores do Kurtose, verifica-se que as
subescalas vigor, dedicacao e absorcao revelam uma distribuicdo leptocdrtica, dado que
apresentam valores positivos (K= 1,48; 2,55 e 3,35).

Podemos verificar que os valores do coeficiente de variacdo, para todas as
subescalas, oscilam entre 1,79 e 0,60, o que significa que a dispersdo é moderada em

torno da média.

Tabela 36 - Estatistica descritiva das subescalas do work engagement

Subescalas n Média | Minimo - DP A K CV (%)
Méximo
Vigor 186 5,54 1-7 1,33 -1,33 1,48 1,79
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Dedicagdo 186 5,72 1-7 1,28 -1,59 2,55 1,28

Absorc¢do 186 4,88 1-6 0,78 -1,23 3,35 0,60
N=total da amostra. DP= Desvio-padrdo. As= Assimetria. K= Kurtose. CV= Coeficiente de variagéo.

5.1.5. ANALISE DESCRITIVA DA ESCALA DESEMPENHO PERCECIONADO
POR ITENS

PERCECAO DE DESEMPENHO

A tabela seguinte indica os resultados dos itens da escala do desempenho
percecionado. Conclui-se que 51,1% dos inquiridos concorda totalmente com a
afirmacdo do item 1, pelo que consideram que realizam, de modo correto, as tarefas
propostas, 0 que proporciona elevado desempenho do colaborador na empresa. Salienta-
se ainda que ndo foram obtidas respostas negativas (discordo totalmente e discordo)
relativas ao item 1.

Os resultados do item 2 indicam que 48,9% dos inquiridos concorda com a
afirmacéo, ou seja, consideram que independentemente de determinadas situagdes que
ocorram no campo pessoal ou profissional, o trabalho efectuado é de elevada qualidade,
enquanto 44,1% dos inquiridos concorda totalmente com a afirmacéo.

O item 3, a semelhanca do item anterior, revela percentagens muito idénticas,
45,2% (concordo) e 47,3% (concordo totalmente). Neste caso, 47,3% dos inquiridos
concorda totalmente quando questionados se atingem o0s niveis de desempenho
propostos para a funcéo.

O ultimo item da presente subescala indica que 58,1% dos inquiridos concorda
totalmente quando questionados se desempenham sempre as tarefas que lhes sdo
atribuidas, enquanto 37,6% dos inquiridos simplesmente concorda com esta afirmacéo.

Verifica-se entdo ao analisar a subescala do desempenho percecionado pelos
colaboradores, que independentemente de situacdes que, eventualmente, possam afetar e
interferir com o desempenho das suas funcdes, o trabalho é realizado sempre com
elevada qualidade, assim como executar corretamente as tarefas destinadas ao exercicio

das suas funcdes.
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Tabela 37 - Estatistica descritiva das respostas em funcdo da subescala percacao de

desempenho
Itens DT | D | NCNC | C CT | Média | DP | Total
() | (%) | (%) (%) | (%) (%)

1.Realizo adequadamente 0,0 0,0 3,8 45,2 51,1 4,4 0,57 100
as tarefas que me estdo
destinadas.

2.Independentemente das 0,5 0,5 59 48,9 44,1 4,3 0,66 100
circunstancias, tenho
produzido trabalho de
elevada qualidade.

3.Atinjo os niveis de 11 11 54 45,2 47,3 4,3 0,73 100
desempenho requeridos
para a minha funcéo.

4.Desempenho sempre as 11 0,5 2,7 37,6 58,1 4,5 0,68 100
tarefas que me sdo
atribuidas.

DT= Discordo totalmente. D= Discordo. NCND= Né&o concordo nem discordo. C= Concordo. CT= Concordo totalmente.

5.1.6. ANALISE DESCRITIVA DA SUBESCALA DO DESEMPENHO
PERCECIONADO

A tabela 38 indica a estatistica descritiva da amostra em estudo relativa a escala
do desempenho percecionado. Esta subescala, como referido anteriormente, é composta
por quatro itens, sendo que os inquiridos podem obter uma pontuacdo entre 1,5 e 5
pontos.

Verifica-se que a subescala do desempenho, o valor de coeficiente de variacédo
apresenta-se com uma dispersao a baixo da média com 0,28. No que concerne a média e
ao desvio padrdo, constata-se que a média desta subescala é de 4,41 com um desvio
padrdo de 0,53.

Tendo em conta os valores de assimetria, verifica-se que a subescala apresenta
uma distribuicdo assimétrica a esquerda com enviesamento negativo (As=-1,50).
Relativamente aos valores da medida Kurtose constata-se que, a subescala apresenta

uma distribuicéo leptocurtica (K= 4,93).
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Tabela 38 - Estatistica descritiva da subescala do desempenho percecionado

Subescala n Média Minimo - DP A K CV (%)
Maximo
Desempenho 186 4,41 15-5 0,53 -1,50 4,93 0,28

N=total da amostra. DP= Desvio-padréo. As= Assimetria. K= Kurtose. CV= Coeficiente de variagao.

5.2. ANALISE INFERENCIAL

Realizada a analise descritiva dos dados obtidos, procedemos a analise
inferencial, que pretende aferir os parametros e a verificacdo das hip6teses formuladas,
que tem como proposito verificar as possiveis relacdes entre as variaveis e, para isso,
recorreu-se a diversos testes estatisticos para confirmar ou rejeitar as hipoteses (Fortin,
2006).

5.2.1. ESTUDO DAS HIPOTESES

Como mencioando anteriormente, apresentamos os resultados obtidos dos dados
estatisticos para testar as hipoteses referentes as questes de investigacdo do presente
estudo.

Relativamente ao primeiro objetivo da investigacdo, pretende-se determinar a
relacdo entre as subescalas do bem-estar psicologico e as subescalas do work
engagement. Primeiramente, analisamos a relacdo entre as subescalas do bem-estar
psicolégico com as dimensGes do work engagement, assim como a relagdo entre as
subescalas do work engagement com as subescalas do bem-estar psicologico.
Posteriormente, verifica-se se existe uma relacdo positiva e significativa entre o bem-

estar psicologico e o work engagement. Posto isto, formula-se a seguinte hipdtese:

Hipdtese 1: H& uma relagdo positiva e significativa entre o bem-estar

psicologico e o work engagement.

Hipétese la: A aceitacdo de si relaciona-se positivamente com o work

engagement.
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Para testar a hipdtese la do presente estudo recorreu-se ao coeficiente de
correlagdo de Pearson. Ao analisar os resultados da tabela 39 constata-se que existem
correlagdes significativas entre a subescala aceitacdo de si e as subescalas do work
engagement (vigor, dedicacéo e absorcao).

Os dados revelam que a subescala aceitacé@o de si assinala um efeito positivo e
significativo (existéncia de trés correlagbes positivas) nas subescalas do work
engagement: vigor (r=0,288; p=0,000); dedicacéo (r=0,362; p=0,000) e absor¢do (r=
0,680; p=0,000), destacando-se a maior correlagdo que ocorre entre as subescalas
aceitacdo de si e absorcdo, e a menor correlacdo que ocorre entre as subescalas
aceitacao de si e vigor.

Importa referir que o facto de as associa¢des serem todas positivas, significa que
quanto maior as atitudes positivas do individuo para consigo préprio, a aceitagdo de
varios aspetos positivos e negativos e sentimentos positivos relacionados com o seu
passados, maior € o engagement do individuo, isto é, aumenta a energia, o esforco, a
concentracdo, a resiliéncia face as adversidades, e o envolvimento e 0 entusiasmo
sentido pelo individuo quando realiza tarefas relacionadas com o trabalho.

Face ao exposto, aceita-se que a subescala aceitacdo de si do bem-estar

psicoldgico relaciona-se positivamente com o work engagement.

Tabela 39 - Correlacdo de Pearson entre a subescala aceitacao de si e 0 work

engagement
EBEP-R Vigor Dedicacdo Absorc¢ao
Correlagdo de Pearson ~ ,288" ,362%* ,680**
Aceitacdo de Si
p ,000 ,000 ,000

**a correlacdo é significativa ao nivel 0,01 (sig2-tailed<0,001)

Hipdtese 1b: As relagbes positivas com 0s outros relacionam-se

positivamente com o work engagement.

A hipotese de investigacdo 1b foi testada com recurso ao coeficiente de
correlacdo de Pearson. Os resultados expostos na tabela 40 indicam que existem
associagdes positivas e significativas entre a subescala relacdes positivas com 0s outros
e as subescalas do vigor (r=0,161; p=0,028<0,05) e absor¢ao (r=0,377; p=0,000<0,01),
destacando-se a maior correlacdo que ocorre entre as subescalas rela¢6es positivas com

0s outros e absorgao, e a menor correlacdo que ocorre entre as subescalas relacoes
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positivas com 0s outros e dedicacdo. Assim, estes resultados indicam que, quanto maior
o envolvimento do individuo em relagdes interpessoais agradaveis e de confianga, maior
0 esforco e persisténcia perante as dificuldades encontradas, assim como entusiasmo e
inspiragéo pelo trabalho realizado.

Neste sentido, aceita-se a hipotese de investigacdo 1b uma vez que existe uma
relagdo positiva entre a subescala relagdes positivas com o0s outros e as subescalas vigor

e absorgéo.

Tabela 40 - Correlagdo de Pearson entre a subescala relagdes positivas com 0s outros e
0 work engagement

EBEP-R Vigor Dedicacdo Absorc¢do
Relacdes Positivas Correlagéo de Pearson 161" ,141 37T**
com 0S outros p ,028 ,056 ,000

**a correlagio é significativa ao nivel 0,01 (sig2-tailed<0,001)
*a correlacdo é significativa ao nivel 0,05 (sig2-tailed<0,005)

Hipotese 1c: A autonomia relaciona-se positivamente com o work

engagement.

Para testar a hipoOtese de investigacdo 1c foi utilizado o teste parametrico, o
coeficiente de correlagdo de Pearson para a subescala autonomia do bem-estar
psicoldgico e as subescalas vigor, dedicacao e absor¢cdo do engagement.

Com base na analise da tabela 41 constata-se que existem trés associacfes
positivas e significativas entre a subescala autonomia e as subescalas vigor (r=0,168;
p=0,022<0,05) e absorcéo (r=0,264; p=0,000<0,01), destacando-se a maior correlacdo
que ocorre entre as subescalas autonomia e absorcéo, e a menor correlacdo que ocorre
entre as subescalas autonomia e dedicacao.

Posto isto, estes resultados indicam que quanto maior o sentido de
independéncia, autodeterminacdo e controlo do comportamento face a situacdes
externas, maior o sentido de envolvimento, o esforco e a determinacdo perante
situacOes de carater negativo ou positivo que ocorram em contexto laboral.

Em suma, aceita-se a hipdtese de investigacdo 1c dado que a subescala
autonomia do bem-estar psicoldgico relaciona-se positivamente com as subescalas vigor

e absorcdo do work engagement.
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Tabela 41 - Correlagdo de Pearson entre a subescala autonomia e o work engagement

EBEP-R Vigor Dedicacdo Absorc¢do
) Correlagéo de Pearson 168" ,130 ,264**
Autonomia
p ,022 ,077 ,000

**a correlagdo é significativa ao nivel 0,01 (sig2-tailed<0,001)
*a correlacdo é significativa ao nivel 0,05 (sig2-tailed<0,005)

Hipdtese 1d: O dominio do meio relaciona-se positivamente com o work

engagement.

A hipétese 1d foi analisada com o teste paramétrico, o coeficiente de correlacéo
de Pearson para a subescala dominio do meio do bem-estar psicoldgico e as subescalas
vigor, dedicacéo e absorcédo do work engagement.

Podemos observar através da tabela 42 que existem correlagdes positivas
significativas entre a subescala dominio do meio e as subescalas vigor, dedicacdo e
absorcao.

Os dados revelam que a subescala dominio do meio apresenta um efeito positivo
e significativo nas subescalas do work engagement: vigor (r=0,288; p=0,000<0,01);
dedicacdo (r=0,343; p=0,000<0,01) e absor¢édo (r=0,352; p=0,000<0,01), destacando-
se a maior correlacdo que ocorre entre as subescalas dominio do meio e vigor, e a menor
correlacdo que ocorre entre as subescalas dominio do meio e dedicacéo.

Perante os resultados, as conclusbes parecem indicar que o aumento da
capacidade para gerir de modo satisfatorio a vida, para enfrentar e responder
eficazmente as exigéncias externas se associa ao aumento de energia, dedicacdo e
entusiasmo pelo trabalho.

Desta forma, aceita-se a hipotese de investigacdo 1d, pois a subescala dominio
do meio do bem-estar psicoldgico se associa positivamente com as subescalas vigor,

dedicacdo e absorcéo do work engagement.

Tabela 42 - Correlacdo de Pearson entre a subescala dominio do meio e o0 work

engagement
EBEP-R Vigor Dedicacdo Absorcao
Correlagdo de Pearson ~ ,388™ ,343%* ,352%*
Dominio do Meio
p ,000 ,000 ,000

**3 correlagdo é significativa ao nivel 0,01 (sig2-tailed<0,001)

144



Hipdtese le: O crescimento pessoal relaciona-se positivamente com o work

engagement.

Para a andlise da hipotese de investigacdo le recorreu-se ao teste paramétrico,
coeficiente de correlacdo de Pearson para a subescala crescimento pessoal do bem-estar
psicoldgico e as subescalas vigor, dedicacdo e absor¢do do work engagement.

De acordo com os resultados evidenciados na tabela 43 constata-se que existe
uma correlacdo positiva significativa entre a subescala crescimento pessoal e as
subescalas vigor, dedicacéo e absorcéo.

Os resultados revelam que a subescala crescimento pessoal assinala um efeito
positivo e significativo nas subescalas do work engagament: vigor (r=0,265;
p=0,000<0,01), dedicacdo (r=0,318; p=0,000<0,01) e absor¢do (r=0,791;
p=0,000<0,01), destacando-se a maior correlagdo que ocorre entre as subescalas
crescimento pessoal e absorcdo, e a menor correlagdo que ocorre entre as subescalas
crescimento pessoal e vigor.

No presente estudo, conclui-se que o facto das associacbes serem todas
positivas, significa que, quando aumenta o sentimento de crescimento continuo do
individuo relativamente a abertura de novas experiéncias e ao desenvolvimento do
proprio potencial, aumenta a concentracédo, a resiliéncia mental do individuo enguanto
realiza o seu trabalho, tal como a vontade de investir no trabalho, através da
autoaprendizagem.

Face ao exposto, aceita-se a hipoOtese de investigacdo le, uma vez que a
subescala crescimento pessoal do bem-estar psicolégico se associa de modo positivo

com as subescalas vigor, dedicacéo e absorcado do work engagement.

Tabela 43 - Correlacdo de Pearson entre a subescala crescimento pessoal e 0 work

engagement
EBEP-R Vigor Dedicagdo Absor¢ao
Crescimento  Correlacdo de Pearson ~ ,265™ ,318** 791%*
Pessoal p ,000 ,000 ,000

**a correlacdo é significativa ao nivel 0,01 (sig2-tailed<0,001)

Hipotese 1f: Os objetivos de vida relacionam-se positivamente com o work

engagement.
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Tendo em consideracdo a hipoOtese de investigacdo 1f foi utilizado o teste
paramétrico, o coeficiente de correlagdo de Pearson.

Numa analise global, constata-se que existem associacGes positivas e
estatisticamente significativas entre a subescala objetivos de vida e as subescalas vigor,
dedicacéo e absorcéo (tabela 44).

Neste sentido, os dados indicam que a subescala objetivos de vida estabelece
uma associacdo positiva e significativa com as subescalas vigor (r=0,393;
p=0,000<0,01), dedicacdo (r=0,407; p=0,000<0,01) e absor¢do (r=0,477;
p=0,000<0,01), destacando-se a maior correlagdo que ocorre entre as subescalas
objetivos de vida e absorcdo, e a menor correlagdo que ocorre entre as subescalas
objetivos de vida e vigor.

Conclui-se que com estes resultados podemos inferir que a existéncia de
objetivos definidos pelo individuo que, de certo modo, contribuem para direcionar o
comportamento e atribuir sentido a vida se associa ao estado positvo da mente do
individuo, este se encontra envolvido e imerso, de forma agradavel, no seu trabalho,
caracterizado por elevados niveis de energia e capacidade para responder as exigéncias
do trabalho.

Posto isto, aceita-se a hipotese de investigagdo 1f, visto que a subescala
objetivos de vida apresenta uma associacdo positiva com as subescalas vigor, dedicacao

e absorcdo do work engagement.

Tabela 44 - Correlacdo de Pearson entre a subescala objetivos de vida e o work

engagement
EBEP-R Vigor Dedicagdo Absorcao
Correlagdo de Pearson ~ ,393" 407** ATT**
Obijetivos de Vida
p ,000 ,000 ,000

**a correlacdo é significativa ao nivel 0,01 (sig2-tailed<0,001)

Hipotese 1g: O vigor relaciona-se positivamente com o bem-estar psicoldgico.

Para a hipotese de investigacao 1g foi utilizado o teste paramétrico, o coeficiente
de correlacdo de Pearson para a subescala vigor do work engagement e as subescalas
aceitacdo de si, crescimento pessoal, objetivos de vida, relacBes positivas com 0s
outros, dominio do meio e autonomia do bem-estar psicolégico.

Com base nos resultados da tabela 45 podemos verificar que existe uma
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associagdo positiva e significativa entre a subescala vigor do work engagement e as
subescalas aceitacdo de si, crescimento pessoal, objetivos de vida, relagfes positivas
com os outros, dominio do meio e autonomia do bem-estar psicoldgico.

Os resultados revelam que a subescala vigor se relaciona positivamente e
significativamente com as subescalas do bem-estar psicolégico: aceitacdo de si
(r=0,288; p=0,000<0,01), crescimento pessoal (r=0,265; p=0,000<0,01), objetivos de
vida (r=0,393; p=0,000<0,01), relagcdes positivas com os outros (r=0,161;
p=0,028<0,05), dominio do meio (r=0,388; p=0,000<0,01) e autonomia (r=0,168;
p=0,022<0,05), destacando-se a maior correlacdo que ocorre entre as subescalas vigor e
objetivos de vida, e a menor correlagcdo que ocorre entre as subescalas vigor e relacdes
positivas com 0s outros.

Podemos concluir que quando aumenta os niveis de energia e resiliéncia mental
em contexo laboral, assim como a persisténcia em situacdes de extrema dificuldade no
trabalho, aumenta o sentido de independéncia, a capacidade para gerir de forma
satisfatoria a sua vida, o desenvolvimento do seu potencial, o envolvimento em relacdes
interpessoais positivas e de confianga, bem como sentimentos de afeto e empatia.

Face ao mencioando anteriormente, aceita-se a hipdtese de investigacao 1g, dado
que a subescala vigor se associa positivamente com as subescalas aceitacdo de si,
crescimento pessoal, objetivos de vida, rela¢bes positivas com os outros, dominio do

meio e autonomia do bem-estar psicolégico.

Tabela 45 - Correlacdo de Pearson entre a subescala vigor e o bem-estar psicologico

Engagement AS CP oV RP DM AT
Correlagdo de Pearson ,288™~  ,265** 393** 161* 388**  168*
p ,000 ,000 ,000 ,028 ,000 022

**a correlagdo é significativa ao nivel 0,01 (sig2-tailed<0,001)

*a correlacdo é significativa ao nivel 0,05 (sig2-tailed<0,05)

AS= Aceitacdo de Si; CP = Crescimento Pessoal; OV = Objetivos de Vida; RP = Relagdes Positivas; DM = Dominio do
Meio; AT = Autonomia.

Vigor

Hipotese 1h: A dedicacdo relaciona-se positivamente com o bem-estar

psicologico.

A hipotese 1h foi analisada com o teste paramétrico, o coeficiente de correlacao
de Pearson para a subescala dedicacdo do work engagement e as subescalas aceitacao
de si, crescimento pessoal, objetivos de vida, rela¢bes positivas com o0s outros, dominio

do meio e autonomia do bem-estar psicolégico.
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Tendo em conta os resultados evidenciados na tabela 46 constata-se que existe
uma associacdo positiva e significativa entre a subescala dedicagdo do work
engagement e as subescalas aceitacdo de si (r=0,362; p=0,000<0,01), crescimento
pessoal (r=0,318; p=0,000<0,01), objetivos de vida (r=0,407; p=0,000<0,01) e dominio
do meio (r=0,343; p=0,000<0,01), do bem-estar psicolégico, destacando-se a maior
correlacdo que ocorre entre as subescalas dedicacdo e objetivos de vida, e a menor
correlacdo que ocorre entre as subescalas dedicagdo e autonomia.

Conclui-se que quando se aumenta a forte envolvéncia do individuo com o seu
trabalho, o entusiasmo, a inspiracdo, o orgulho e os desafio propostos, aumenta 0s
objetivos delineados sejam individuais ou profissionais que contribuem para orientar o
comportamento do individuo face a determinadas situacbes, e a capacidade para
abertura a novas experiéncias que enriqguecem o individuo, assim como o
desenvolvimento do seu proprio potencial.

Em sintese, aceita-se a hipotese de investigacdo 1h, uma vez que a subescala
dedicacdo do work engagement apresenta uma associacao positiva e significativa com
as subescalas aceitacdo de si, crescimento pessoal, objetivos de vida e dominio do meio

do bem-estar psicoldgico.

Tabela 46 - Correlacdo de Pearson entre a subescala dedicacéo e o bem-estar
psicoldgico

Engagement AS CP oV RP DM AT
Correlagdo de Pearson ,362" ,318**  407** 141 ,343** 130
p ,000 ,000 ,000 ,056 ,000 ,077
**a correlagdo é significativa ao nivel 0,01 (sig2-tailed<0,001)

AS= Aceitacdo de Si; CP = Crescimento Pessoal; OV = Objetivos de Vida; RP = Relag6es Positivas; DM = Dominio do
Meio; AT = Autonomia.

Dedicacéo

Hipotese 1i: A absorcdo relaciona-se positivamente com o bem-estar

psicologico.

Considerando a hipotese de investigacdo 1i recorreu-se uma vez mais ao teste
paramétrico, coeficiente de correlacdo de Pearson para a subescala absorcdo do work
engagement e as subescalas aceitacdo de si, crescimento pessoal, objetivos de vida,
relacbes positivas com o0s outros, dominio do meio e autonomia do bem-estar

psicoldgico.

148



Com base nos dados referidos na tabela 47 podemos constatar que existe
correlacdo positiva e significativa entre a subescala absor¢do do work engagement e as
subescalas aceitacdo de si, crescimento pessoal, objetivos de vida, relagfes positivas
com os outros, dominio do meio e autonomia do bem-estar psicolégico.

Neste sentido, os resultados evidenciam uma associagdo significativa entre a
subescala dedicacdo e as subescalas aceitacdo de si (r=0,680; p=0,000<0,01),
crescimento pessoal (r=0,791; p=0,000<0,01), objetivos de vida (r=0,477;
p=0,000<0,01), relagcBes positivas com os outros (r=0,377; p=0,000<0,01), dominio do
meio (r=0,352; p=0,000<0,01) e autonomia (r=0,264; p=0,000<0,01), destacando-se a
maior correlacdo que ocorre entre as subescalas absorcéo e crescimento pessoal, e a
menor correlagdo que ocorre entre as subescalas absor¢éo e autonomia.

Conclui-se que quanto maior o nivel de concentracdo e envolvimento no
trabalho, maior necessidade permanente de crescimento pessoal, no sentido de
aperfeicoamento, bem como a necessidade de se nevolver em novas experiéncias de
forma a ultrapassar desafios que se apresentam no decoorer da vida.

Face ao exposto, aceita-se a hipotese 1i, uma vez que a subescala absor¢do do
work engagement se relaciona positivamente e significativamente com as subescalas
aceitacao de si, crescimento pessoal, objetivos de vida, relacBes positivas com 0s

outros, dominio do meio e autonomia do bem-estar psicolégico.

Tabela 47 - Correlacdo de Pearson entre a subescala absorcao e o bem-estar
psicoldgico

Engagement AS CP oV RP DM AT
Correlagdo de Pearson ,680™ ,791**  A77** 377** 352%*  pA**
p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
**a correlagdo é significativa ao nivel 0,01 (sig2-tailed<0,001)

AS= Aceitacdo de Si; CP = Crescimento Pessoal; OV = Objetivos de Vida; RP = Rela¢des Positivas; DM = Dominio do
Meio; AT = Autonomia.

Absorcéo

No que diz respeito ao segundo objetivo da investigacao, pretende-se analisar se
as subescalas do bem-estar psicologico e as subescalas do work engagement
influenciam o desempenho organizacional.

Numa primeira analise, verifica-se a relacdo entre as subescalas do bem-estar
psicolégico com a subescala do desempenho, e posteriormente constata-se a relagédo

entre as subescalas do work engagement com a subescala do desempenho. Entretanto,
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verifica-se se as subescalas do bem-estar psicolégico e as subescalas do work
engagement influenciam o desempenho orragnziacional. Neste sentido, formulou-se a

seguinte hipotese:

Hipdtese 2: O bem-estar psicolégico e o work engagement relacionam-se

positivamente com o desempenho.

Hipdtese 2a: A aceitacdo de si relaciona-se positivamente com o
desempenho.

A presente hip6tese de investigacdo (2a) foi testada com o teste paramétrico, o
coeficiente de correlagdo de Pearson entre a subescala aceitacdo de si do bem-estar
psicoldgico e o desempenho. Atraves dos resultados obtidos na tabela 48, verifica-se
que existe uma associagdo positiva e significativa (r=0,261; p=0,000<0,01) entre a
subescala aceitagdo de si do bem-estar psicologico e o desempenho. Neste sentido,
conclui-se que quando aumenta a autoaceitacdo da sua personalidade e do seu corpo,
bem como 0s seus pensamentos e as suas emocdes, aumenta o desempenho do
individuo no trabalho.

Face 0 exposto, aceita-se a hipdtese de investigacdo 2a, uma vez que existe uma

relacdo positiva entre estas variaveis.

Tabela 48 - Correlacdo de Pearson entre a subescala aceitacdo de si e 0 desempenho

EBEP-R Desempenho

*k

Correlagdo de Pearson ,261
p ,000

**a correlacdo ¢é significativa ao nivel 0,01 (sig2-tailed<0,001)

Aceitacao de Si

Hipdtese 2b: As relagbes positivas com o0s outros relacionam-se

positivamente com o desempenho.

Na hipotese 2a da investigacdo passamos a considerar o coeficiente de
correlacdo de Pearson, de forma a averiguar se as relacdes positivas com 0s outros do
bem-estar psicologico se relacionam com o desempenho dos colaboradores.

Efetuou-se o teste de correlacdo de Pearson, e verifica-se que existe uma

associagdo positiva fraca e ndo significativa (r=0,130; p=0,076) entre a subescala
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relagOes positivas com os outros do bem-estar psicoldgico e o desempenho (tabela 49).
Rejeita-se entdo a hipotese de investigacdo 2b, visto que a subescala relagcdes
positivas com 0s outros ndo apresenta uma associagdo estatisticamente significativa

com o desempenho.

Tabela 49 - Correlacdo de Pearson entre a subescala relagdes positivas com os outros e
0 desempenho

EBEP-R Desempenho
Relagdes Positivas  Correlacdo de Pearson ,130
COm 0s outros p ,076

Hipdtese 2¢c: A autonomia relaciona-se positivamente com o desempenho.

Com o intuito de testar a hipdtese 2c, procedeu-se a analise ao coeficiente de
correlacdo de Pearson.

Verifica-se através do teste de correlacdo de Pearson gque existe uma associagdo
positiva e significativa (r=0,247; p=0,001<0,01) entre a subescala autonomia do bem-
estar psicologico e o desempenho (tabela 50). Conclui-se que, quanto maior o nivel de
independéncia dos individuos em distintos contextos da sua vida, assim como a
liberdade de tomar as suas proprias decisdes, maior o desempenho dos individuos no
trabalho.

Com base nos resultados, aceita-se a hipdtese de investigacdo 2c, uma vez que

verifica-se uma associacao estatisticamente significativa entre as variaveis.

Tabela 50 - Correlacdo de Pearson entre a subescala autonomia e o desempenho

EBEP-R Desempenho
Correlagdo de Pearson 2477

Autonomia
p ,001

**a correlagdo é significativa ao nivel 0,01 (sig2-tailed<0,001)

Hipétese 2d: O dominio do meio relaciona-se positivamente com o

desempenho.

Para se verificar a veracidade da hipdtese 2d, procedeu-se a analise ao

coeficiente de correlacdo de Pearson entre estas variaveis.
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Constata-se através da realizacdo do teste de correlacdo de Pearson que existe
uma correlacdo positiva e significativa (r=0,239; p=0,001<0,01) entre a subescala
dominio do meio do bem-estar psicolégico e o desempenho (tabela 51). Posto isto,
conclui-se que, quando aumenta a capacidade de viver em um ambiente dificil, com a
capacidade de lidar e se adaptar a condi¢cGes adversas, aumenta o desempenho dos
individuos no trabalho.

Aceita-se a hipdtese de investigacdo 2d, dado que, se constata uma associacao

positiva e significativa entre as variaveis.

Tabela 51 - Correlacéo de Pearson entre a subescala dominio do meio e o desempenho

EBEP-R Desempenho

ok

Correlacgao de Pearson ,239
p ,001

**a correlacdo é significativa ao nivel 0,01 (sig2-tailed<0,001)

Dominio do Meio

Hipotese 2e: O crescimento pessoal relaciona-se positivamente com o

desempenho.

Seguidamente, com o intuito de testar a hipOtese 2e, que se refere ao impacto
positivo da subescala crescimento pessoal com o desempenho, procedeu-se a uma
analise de correlacdo de Pearson entre estas duas variaveis.

Os resultados indicam uma associacdo positiva e significativa (r=0,282;
p=0,000<0,01) entre a subescala crescimento pessoal do bem-estar psicoldgico e o
desempenho (tabela 52). Conclui-se que, quanto maior a capacidade do individuo para
novas experiéncias e desafios, sentindo-se extremamente motivado, maior o seu
desempenho no trabalho.

Face ao exposto, aceita-se a hipotese de investigacdo 2e, uma vez que se verifica

que estas variaveis se relacionam positivamente e significativamente entre si.

Tabela 52 - Correlacdo de Pearson entre a subescala crescimento pessoal e 0

desempenho
EBEP-R Desempenho
Crescimento Correlagdo de Pearson 282"
Pessoal p ,000

**3 correlacdo é significativa ao nivel 0,01 (sig2-tailed<0,001)
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Hipotese 2f: Os objetivos de vida relacionam-se positivamente com o
desempenho.

Para a testagem da hipdtese 2f, realizou-se uma anélise de correlacdo de Pearson
entre as variaveis objetivos de vida e o desempenho, tendo-se constatado uma
associagéo positiva e significativa (r=0,228; p=0,002<0,01) entre a subescala objetivos
de vida e o desempenho (tabela 53).

Conclui-se que, 0 aumento do delineamento de objetivos e metas por parte dos
individuos, aumenta o desempenho destes nas funcdes realizadas no trabalho.

Aceita-se a hipotese de investigacdo 2f, visto que os objetivos de vida e o

desempenho apresentam uma associacdo positiva e estatisticamente significativa.

Tabela 53 - Correlacdo de Pearson entre a subescala objetivos de vida e o desempenho

EBEP-R Desempenho
Correlago de Pearson 228"

Objetivos de Vida
D 002

**a correlacdo é significativa ao nivel 0,01 (sig2-tailed<0,001)

Hipotese 2h: O vigor relaciona-se positivamente com o desempenho.

Para se verificar a vericidade da hipdtese 2h, efectuou-se uma analise de
correlacdo de Pearson entre as variaveis vigor e o desempenho, e verificou-se uma
associacdo positiva (r=0,242; p=0,001<0,01) entre a subescala vigor e o desempenho
(tabela 54).

Conclui-se que, quando aumenta os niveis de energia e resisténcia mental no
trabalho, aumenta o desempenho dos colaboradores no trabalho.

Assim sendo, aceita-se a hipotese de investigacdo 2h, pois verifica-se uma

associacdo positiva e estatisticamente significativa entre as variaveis.

Tabela 54 - Correlacdo de Pearson entre a subescala vigor e o desempenho

Work Engagement Desempenho
_ Correlagio de Pearson 2427

Vigor
p ,001

**a correlacdo é significativa ao nivel 0,01 (sig2-tailed<0,001
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Hipdtese 2i: A dedicacdo relaciona-se positivamente com o desempenho

organizacional.

Na hipotese 2i do presente estudo passamos a considerar o coeficiente de
correlacdo de Pearson. Neste sentido, efetuou-se o teste de correlacdo de Pearson e
observa-se que existe uma correlagdo positiva (r=0,227; p=0,002<0,01) entre a
subescala dedicacdo do work engagement e o desempenho (tabela 55). Conclui-se que,
quanto maior o significado e o entusiasmo pelo trabalho, maior o desempenho dos
colaboradores no trabalho.

Aceita-se a hip6tese de investigacdo 2i, visto que se confirma a associacdo

positiva e estatisticamente significativa entre as variaveis.

Tabela 55 - Correlacdo de Pearson entre a subescala dedicacéo e o desempenho

Work Engagement Desempenho

_ Correlagdo de Pearson 2277
Dedicacéo

p ,002

**a correlagio é significativa ao nivel 0,01 (sig2-tailed<0,001)

Hipotese 2j: A absorcdo relaciona-se positivamente com o desempenho

organizacional.

Para se verificar a veracidade da hipotese 2j, pretendeu-se analisar o impacto
positivo da subescala absor¢cdo com o desempenho e, sendo assim, procedeu-se a
andlise ao coeficiente de correlacdo de Pearson entre estas variaveis.

Constata-se através da realizacdo do teste de correlagdo de Pearson que se
verifica uma associacdo positiva moderada (r=0,341; p=0,000<0,01) entre a subescala
absorcdo e o desempenho (tabela 56). Conclui-se que, quanto maior o nivel de
concentracdo no trabalho, maior o desempenho dos colaboradores no trabalho.

Com estes resultados, aceita-se a hipoOtese de investigacdo 2j, uma vez que

apresenta uma correlacdo positiva e estatisticamente significativa entre as variaveis.

Tabela 56 - Correlacdo de Pearson entre a subescala absorcéo e o desempenho

Work Engagement Desempenho

*%

Absorcéo Correlacdo de Pearson ,341
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P ,000

**a correlagdo é significativa ao nivel 0,01 (sig2-tailed<0,001)

Seguidamente, realiza-se uma regressdo linear maltipla com o propoésito de testar
o valor preditivo das variaveis independentes (subescalas do bem-estar psicoldgico e do
work engagement) em relacdo a variavel dependente (desempenho), verificando se estes
se estabelecem como fatores preditores, que incute 0s seguintes pressupostos: a
distribuicdo normal dos erros, a variancia constante, a média nula, o indicador Durbin-
Watson (para verificar a independéncia dos erros) e a auséncia de multicolinearidade.

De forma a verificar se 0 modelo € adequado, efetuou-se uma andlise dos
pressupostos da regressédo linear multipla. Conclui-se que, os valores observados com os
valores esperados revelam uma distribuicdo normal, uma vez que 0s pontos estdo
dispostos de modo linear ao longo da linha diagonal, sem nenhum afastamento
significativo (figura 6).

Figura 6 — Normal P-P Plot de regressao residual padronizada

Dependent Variable: Desempenho

Expected Cum Prob
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No que concerne a variancia constante dos residuos, um dos pressupostos

presentes no modelo de regressdo mdultipla é exatamente a presenca da variancia
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constante dos erros, designada por homoscedasticidade. N&o obstante, caso a variancia

seja constante, esse facto sugere que ndo existem observagdes inseridas na variavel

residual sendo a influéncia mais intensa na varidvel dependente. Constata-se que 0sS

pontos mantém uma amplitude constante em relagcéo ao eixo horizontal. Estes resultados

indicam que os pontos se encontram aleatoriamente distribuidos, pelo que a variancia

dos residuos é constante, neste caso, confirma-se a existéncia de homoscedasticidade e a

inexisténcia de heteroscedasticidade (figura 7).

Figura 7 - Scatterpolt (Dispersao dos residuos)
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Regression Standardized Predicted Value

Com base na observacdo da tabela 57 verifica-se que a média da variavel

dependente em estudo é nula (=,000), o que significa que o valor de significancia é zero,

portanto o modelo em analise cumpre o pressuposto.

Tabela 57 - Média da variavel dependente: desempenho

Minimo Méximo Média Desvio-Padrdo N
Valor previsto 3,6937 49534 44261 ,22336 186
Residual -2,19365 ,98056 ,00000 ,48806 186
D.P do valor previsto -3,279 2,361 ,000 1,000 186
D.P do residuo -4,384 1,960 ,000 ,975 186

a. Variavel Dependente: Desempenho
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Deste modo, com base na tabela 58, a funcdo desempenho é explicada por nove
atributos.
D =-0,012+-0,046+0,004+-0,032+0,049+0,081+0,066+-0,012+0,221

Verifica-se a existéncia ou inexisténcia de multicolinearidade, realizada através
de dois indicadores de estatisticas de colinearidade, a tolerancia e o VIF. Como tal,
tendo em conta os dados obtidos da tabela 58 constata-se que as variaveis preditoras
possuem valores de tolerancia superiores a 0,1 e os valores do VIF inferiores a 5, neste

caso, conclui-se a inexisténcia de multicolinearidade no modelo.

Tabela 58 - Coeficientes do desempenho

Variaveis Coeficientes Coeficientes t Sig. Collinearity Statistics
N4ao Padronizados Padronizados
B DP Beta Tolerance VIF

(Constante) 2,884 ,296 9,753

Aceitacdo_de Si -,012 ,068 -,020 -173 ,863 ,344 2,909
Crescimento_Pessoal -,046 ,094 -,062 -,483 ,630 ,286 3,501
Objetivos_de Vida ,004 ,059 ,007 ,066 ,947 ,388 2,577
Relagdes_Positivas -,032 ,050 -,052 -,629 ,530 ,690 1,450
Dominio do_Meio ,049 ,049 ,081 ,987 ,325 ,692 1,445
Autonomia ,081 ,039 ,156 2,074 ,040 ,834 1,199
Vigor ,066 ,058 ,164 1,125 ,262 ,222 4,514
Dedicacao -,012 ,061 -,028 -,193 ,847 ,220 4,551
Absorcéo 221 ,091 ,322 2,427 ,016 ,267 3,742

2 Variavel Dependente: Desempenho

Os resultados da tabela 59 evidenciam que o valor de significancia do modelo é
significativo, uma vez que F=4,096, ao qual esta associado a um p = 0,000. Sendo
assim, conclui-se que o modelo é globalmente significativo, pelo que a variaveis

preditoras possuem um efeito significativo sobre a variavel desempenho.

Tabela 59 — Resultados da ANOVA: desempenho

Modelo Soma dos quadrados df Média do quadrado F Sig.
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Regressdo 9,229 9 1,025 4,096 ,000

1 Residual 44,067 176 ,250

Total 53,296 185
a. Variavel dependente: Desempenho
b. Predictors: (Constante), Absor¢éo, Vigor, Autonomia, Relagdes Positivas, Dominio do Meio, Objetivos de Vida,
Aceitagéo de Si, Crescimento Pessoal, Dedicagéo

Por Gltimo, relativamente a qualidade de ajuste do modelo, ao analisar a tabela
60, afirma-se que a associacao entre as variaveis € moderada (R=0,416). Observa-se que
os valores R2 (0,173) e R2 (0,131) sdo muito semelhantes, e constata-se que 13,1% da
variabilidade total do desempenho € explicado pelo modelo que tem como variaveis
preditoras a aceitacdo de si, o crescimento pessoal, as relagdes postivas com 0s outros,
a autonomia, 0s objetivos de vida, a autonomia, o vigor, a dedicacdo e a absorcéo.

Posteriormente, analisa-se a independéncia das variaveis aleatorias residuais
atraves do teste Durbin-Watson, com o intuito de verificar a existéncia ou inexisténcia
de autocorrelacdo. A tabela 60 evidencia que o valor do coeficiente de Durbin-Watson é
de 1,953, sendo este valor inferior a 2, indicando a existéncia de autocorrelagdo positiva

do modelo.
Tabela 60 - Sumario do modelo: desempenho
Modelo R R2 R2 ajustado Erro padrao de Durbin-Watson
estimativa
1 4162 ,173 ,131 ,50038 1,953

a. Predictors: (Constant), Absorcéo, Vigor, Autonomia, Relagdes Positivas, Dominio do Meio, Objetivos
de Vida, Aceitagéo de Si, Crescimento Pessoal, Dedicacao
b. Variavel dependente: Desempenho
Posto isto, com base nos resultados apresentados anteriormente, apesar de se
verificar que a subescala relacdes positivas apresentam diferencas estatisticamente
significativas com o desempenho, aceita-se a hipotese 2, pois se confirma que o bem-
estar psicologico e o work engagement se relacionam positivamente com o desempenho.
No que diz respeito ao terceiro objetivo da presente investigacdo, com a
finalidade de sabermos a relacdo entre as variaveis sociodemograficas e profissionais
em estudo com o bem-estar psicolégico, o work engagement e o desempenho,

formulou-se a seguinte hipotese:

Hipdtese 3: O bem-estar psicoldgico, o work engagement e o desempenho

variam em funcdo das variaveis pessoais e profissionais.
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Hipdtese 3a: O bem-estar psicoldgico, 0 work engagement e 0 desempenho

variam em funcdo da idade.

Para testar a hipOtese 3a recorreu-se uma vez mais ao coeficiente de correlagdo
de Pearson.

Em primeiro lugar, analisou-se a associagdo entre as subescalas do bem-estar
psicolégico com a variavel idade, e da leitura e anélise dos resultados relativos a tabela
61 verifica-se que ndo existem correlagOes estatisticamente significativas entre a idade e
0 bem-estar psicol6gico. Importa referir que ao analisar a relacdo de cada uma das
subescalas do bem-estar psicolégico com a idade, todas elas ndo apresentaram
resultados estatisticamente significativos.

Relativamente a subescala aceitacdo de si, constata-se que a associacao entre a
aceitacao de si e a idade representa uma correlagdo fraca negativa e ndo significativa
(r=-0,054, p=0,468), pelo que este resultado aponta para o facto de que quanto maior a
idade do colaborador, menor é a aceitacdo do individuo perante aspetos relacionados
sobre si mesmo e do passado.

Na associagdo entre a subescala crescimento pessoal e a idade, verifica-se uma
correlacdo fraca negativa e nao significativa (r=-0,106, p=0,151). Os resultados indicam
gue quanto maior € a idade, menor € a capacidade dos individuos para aprender sobre si
mesmos, estando indisponiveis para novas experiéncias e desafios.

A subescala objetivos de vida possui uma associacdo negativa fraca e ndo
significativa com a variavel idade (r=-0,027; p=0,712). Conclui-se que quanto maior a
idade do colaborador, menor é a necessidade dos individuos de estabelecerem metas e
objetivos realistas que vao ao encontro do propdsito e o sentido para a vida.

A relacdo entre a subescala relacGes positivas com 0s outros e a idade ndo se
mostrou estatisticamente significativa (r=-0,008; p=0,910), o que implica que quanto
maior a idade do colaborador, menor € a capacidade dos individuos de interagir com 0s
outros de modo sincero e satisfatorio, sem conseguir estabelecer e manter vinculos
saudaveis, que proporcionam maior qualidade emocional.

Finalmente, a variavel idade apresenta uma correlacdo muito fraca e néo
significativa com as subescalas dominio do meio ( r=0,092; p=0,213) e autonomia
(r=0,111; p=0,130).
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Tabela 61 - Correlacdo de Pearson entre o bem-estar psicoldgico e a idade

EBEP-R Idade
) ) Correlagéo de Pearson -,054
Aceitacdo de Si
p ,468
. Correlagdo de Pearson -,106
Crescimento Pessoal
p ,151
o ) Correlagdo de Pearson -,027
Objetivos de Vida
p 712
. . Correlagdo de Pearson -,008
Relagdes Positivas
p ,910
. . Correlagéo de Pearson ,092
Dominio do Meio
p ,213
. Correlagdo de Pearson 111
Autonomia
p ,130

Em segundo lugar, verificou-se a associacdo entre as subescalas do work
engagement com a variavel idade.

Observa-se atraves da tabela 62 que todas as subescalas apresentam resultados
estatisticamente significativos, a excecdo da absorcdo. Neste caso, a absor¢édo apresenta
uma associacdo negativa e ndo significativa relativamente a idade (r=-0,094; p=0,202),
0 que nos indica que quanto maior a idade do colaborador, menor a capacidade de
sentir-se imerso no trabalho, o individuo considera que o tempo passa muito lentamente,
e sente facilidade em abstrair-se dele, isto é, sente dificuldades em concentrar-se no
trabalho.

No que diz respeito a correlacdo entre as outras duas subescalas, o0 vigor e a
dedicacdo com a variavel idade, estas se demonstraram significativas, embora com uma
correlacdo fraca positiva (r=0,202; p=0,006<0,01) e (r=0,182; p=0,013<0,05). Estes
resultados revelam gque quanto maior a idade, maior os niveis de energia e de resiliéncia,

o0 entusiamo e o orgulho relativamente ao trabalho.

Tabela 62 - Correlacdo de Pearson entre o work engagement e a idade

Engagement ldade

) Correlagédo de Pearson ,202**
Vigor

p ,006

Dedicagédo Correlagédo de Pearson ,182*
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P 013

Correlagéo de Pearson -,094

Absor¢io
p 202

** a correlacdo é significantes ao nivel 0,01 (sig2-tailed<0,001)
*a correlacdo € significante ao nivel 0,05 (sig2-tailed<0,005)

Em terceiro lugar, analisou-se a correlagcdo entre a subescala do desempenho
percecionado com a variavel idade.
O estudo comprova a existéncia de uma associacdo muito fraca e néo

significativa (r=0,037 p=0,613) entre as variaveis (tabela 63).

Tabela 63 - Correlacdo de Pearson entre o desempenho e a idade

Idade
Correlacgao de Pearson ,037

Desempenho
p ,613

Posto isto, constata-se que o bem-estar psicologico e o desempenho ndo se
relacionam, de modo positivo, com a idade. Contudo, apesar de ser uma associacao
muito fraca, verifica-se, somente, uma correlacdo parcialmente positiva entre o work
engagement e a idade.

Perante o exposto, rejeita-se a hipotese de investigacao 3a tendo em conta que se

verificam vérias correlacGes negativas entre as subescalas e a variavel idade.

Hipotese 3b: O bem-estar psicoldgico, o work engagement e o desempenho

variam em funcao do género.

A hipétese de investigacdo 3b foi analisada com recurso a técnica paramétrica
apropriada para duas amostras independentes, o t-test, uma vez que as variaveis em
estudo apresentam homogeneidade de variancia (p<0,05).

Em primeiro lugar, pretende-se analisar se 0 bem-estar psicolégico varia em
funcdo do género. Com base da observacdo e analise da tabela 64 verifica-se que as
subescalas do bem-estar psicolégico apresentam a ndo existéncia de diferencas
estatisticamente significativas, contudo a analise das médias obtidas permitem constatar

que o género masculino apresenta um indice de bem-estar psicolégico (aceitacédo de si,
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ao crescimento pessoal, aos objetivos de vida, as relagdes positivas com 0s outros, 0

dominio do meio e a autonomia) superior quando comparado com o género feminino.

Tabela 64 - Médias, desvio padrdo, teste de Levene e test-t do bem-estar psicoldgico em
funcdo do género

Homogeneidade Test-t

Subescala Género n Média DP Levene p t p

Aceitacdo de Si | Feminino 100 4,67 0,94 0,79 0,374 | -1,243 | 0,215

Masculino 86 4,84 0,89

Crescimento Feminino 100 4,92 0,76 1,709 0,193 | -1,276 | 0,204
Pessoal

Masculino 86 5,06 0,67

Objetivos de Feminino 100 4,93 1,03 0,999 0,319 | -0,687 | 0,493

Vida
Masculino 86 5,03 0,96
Relagdes Feminino 100 4,39 0,93 1,596 0,208 | -0,857 | 0,393
Positivas

Masculino 86 4,50 0,81

Dominio do Feminino 100 4,22 0,91 0,045 0,832 | -1,044 | 0,298
Meio
Masculino 86 4,36 0,88

Autonomia Feminino 100 4,32 1,07 0,979 0,324 | -1,519 | 0,131

Masculino 86 4,55 0,96

Em segundo lugar, pretende-se verificar se 0 work engagement varia em fungéo
do género. Os resultados da tabela 65 indicam a ndo existéncia de diferencas
estatisticamente significativas entre 0 engagement e 0 género, no entanto, observa-se
que o género feminino (m=5,59) perceciona um nivel de vigor mais elevado do que 0
género masculino (m=5,48). Nao obstante, o género masculino (m=5,72) apresenta um
ligeiro aumento relativamente ao indice de dedicacdo que o género feminino (m=5,72).
Enguanto, o género masculino (m=4,96) apresenta maior nivel de absor¢do quando

comparado com o género feminino (m=4,82).
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Tabela 65 - Médias, desvio padréo, teste de Levene e test-t do work engagement em

funcéo do género

Homogeneidade Test-t
Subescala Género n Média DP Levene p t p
Vigor Feminino 100 5,59 1,36 0,096 0,757 | 0,573 | 0,567
Masculino 86 5,48 1,30
Dedicacéo Feminino 100 571 1,38 0,701 0,404 | -0,64 | 0,949
Masculino 86 5,72 1,15
Absorcéo Feminino 100 4,82 0,78 0,074 0,786 | -1,206 | 0,229
Masculino 86 4,96 0,76

Em terceiro lugar, pretende-se analisar se o desempenho varia em funcdo do

género. Com base nos dados apresentados na tabela 66 conclui-se a ndo existéncia de

diferencas estatisticamente significativas entre o desempenho e o género. N&o obstante,

verifica-se que o genero feminino (m=4,44) apresenta maior indice de desempenho

quando comparado com o género masculino (m=4,40).

Tabela 66 - Médias, desvio padréo, teste de Levene e test-t do desempenho em fungéo

do género
Homogeneidade Test-t
Subescala Género n Média DP Levene p t p
Desempenho Feminino 100 4,44 0,51 0,906 0,342 | 0,582 | 0,561
Masculino 86 4,40 0,56

De acordo com os resultados, rejeita-se entdo a hipotese de investigacdo 3b,

visto que apresentam uma relacdo ndo significativa entre o bem-estar psicoldgico, o

work engagement e o desempenho, ou seja, 0 género ndo influencia estas variaveis.

Hipotese 3c: O bem-estar psicolégico, o work engagement e o desempenho

variam em funcao do estado civil.

A hipotese de investigacdo 3c foi analisada com o teste paramétrico ANOVA,

uma vez que pretende avaliar o efeito de uma variavel ou mais variaveis dependentes
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continuas relacionadas entre si sobre uma varidvel independente categorica.

Num primeiro momento, pretende-se verificar se o bem-estar psicologico varia
em funcéo do estado civil.

Ao analisar os resultados observa-se a inexisténcia de diferencas estatisticamente
significativas entre o estado civil e as subescalas do bem-estar psicoldgico. Constata-se
que os divorciados apresentam médias superiores quando tomada em consideracdo as
subescalas do bem-estar psicoldgico, apesar das diferencas ndo serem significativas.
(tabela 67).

Tabela 67 - Médias, desvio padréo, teste de Levene e ANOVA One Way do bem-estar
psicoldgico em funcdo do género

Homogeneidade ANOVA
Subescala Estado Civil n Média DP Levene p F p
Aceitagéo de Solteiro 78 4,71 0,89
Si
Divorciado 13 4,92 0,70 0,991 0,414 2,062 | 0,088
Casado 73 4,90 0,90
Unido de 19 4,28 1,04
Facto
3 4,33 1,45
ViGvo
Crescimento Solteiro 78 511 0,65
Pessoal
Divorciado 13 5,15 0,83 1,675 0,158 1,700 | 0,152
Casado 73 4,89 0,70
Unido de 19 4,79 0,87
Facto
3 4,55 1,34
Vilvo
Obijetivos de Solteiro 78 4,98 0,88
Vida
Divorciado 13 5,28 0,90 1,834 0,124 2,118 | 0,080
Casado 73 5,04 1,00
Unido de 19 4,68 1,23
Facto
3 3,66 1,85
Vilvo
Relagbes Solteiro 78 4,47 0,85
Positivas com
0s outros Divorciado 13 4,56 0,83 1,895 0,113 0,572 | 0,683
Casado 73 4,42 0,88
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Unido de 19 4,35 0,82
Facto
3 3,77 2,16
Vilvo
Dominio do Solteiro 78 4,18 0,86
Meio
Divorciado 13 4,48 0,80 0,199 0,939 1,794 | 0,132
Casado 73 4,45 0,91
Unido de 19 4,08 0,93
Facto
3 3,55 1,07
Vilvo
Autonomia Solteiro 78 4,36 0,99
Divorciado 13 4,56 0,92 1,531 0,195 2,179 | 0,073
Casado 73 4,46 1,07
Unido de 19 4,68 0,99
Facto
3 2,88 0,19
Vilvo

Num segundo momento, analisa-se se 0 work engagement varia em funcdo do

estado civil.

De acordo com os resultados evidenciados na tabela 68 verifica-se a inexisténcia

de diferencas estatisticamente significativas entre as subescalas do engagement e o

estado civil. Apenas se verificam valores significativos para a subescala dedicacao

(F=2,591; p=0,038<0,05).

Numa analise global, observa-se que os vilvos apresentam meédias superiores

quando tomada em consideracdo as subescalas do work engagement, a excecdo da

subescala absorc¢ao (divorciados).

Tabela 68 - Médias, desvio padrao, teste de Levene e ANOVA One Way do work
engagemet em funcédo do estado civil

Homogeneidade ANOVA
Subescala Estado Civil n Média | DP Levene p F p
Vigor Solteiro 78 5,47 1,24
Divorciado 13 5,51 1,53 1,020 | 0,398 | 1,249 | 0,292
Casado 73 571 1,36
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Unido de 19 5,05 1,51

Facto
3 6,33 0,33
Viuvo
Dedicacéo Solteiro 78 5,57 1,17

Divorciado 13 5,71 1,65 2,277 0,063 | 2,591 | 0,038*
Casado 73 6,00 1,17

Unido de 19 5,10 1,65

Facto
3 6,44 0,69
Vilvo
Absorcéo Solteiro 78 4,94 0,71

Divorciado 13 5,07 0,62 0,997 0,411 1,374 0,245
Casado 73 4,89 0,82
Unido de 19 4,52 0,87

Facto
3 4,66 1,20

Vilvo
*diferenca significativa para p < 0,05

Num terceiro momento, pretende-se constatar se 0 desempenho varia em funcéo
do estado civil.

Tendo em conta os resultados da tabela 69 observa-se que ndo existe uma
relacdo estatisticamente significativa entre o desempenho e o estado civil (F=1,156;
p=0,332). De modo geral, os divorciados (m=4,57) apresentam medias superiores

relativamente a perceccdo do desempenho.

Tabela 69 - Médias, desvio padréo, teste de Levene e ANOVA One Way do desempenho
em funcéo do estado civil

Homogeneidade ANOVA

Subescala Estado Civil n Média DP Levene p F p

Desempenho Solteiro 78 4,35 0,54

Divorciado 13 4,57 0,40 2,518 0,043 | 1,156 | 0,332

Casado 73 4,50 0,45
Unido de 19 4,31 0,80
Facto

3 4,42 0,50
Vilvo
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Rejeita-se a hipotese de investigacdo 3c, uma vez que 0 bem-estar psicolégico, o
work engagement e o0 desempenho apresentam a inexisténcia de diferencas

estatisticamente significativas relativamente ao estado civil.

Hipdtese 3d: O bem-estar psicolégico, o work engagement e 0 desempenho
variam em func¢do das habilitacGes literarias.

Para a analise da hipotese de investigacdo 3d recorreu-se ao teste paramétrico
ANOVA, dado que as varidaveis em estudo apresentam homogeneidade de variancia
(p<0,01).

Primeiro, realiza-se o teste para verificar se 0 bem-estar psicoldgico varia em
funcédo das habilitagdes literarias.

Com base nos dados apresentados na tabela 70 constata-se a inexisténcia de
diferencas estatisticamente significativas entre as habilitacdes literarias e as subescalas
do bem-estar psicologico.

Observa-se ainda que os colaboradores com doutoramento sdo 0s que
apresentam as médias mais elevadas relativamente a percecdo do crescimento pessoal
(m=5,33), dominio do meio (m=4,66), autonomia (m=4,77) e relacdes positivas com 0s
outros (m=4,77), sendo que o0s colaboradores com o 12° ano apresentam a média mais
elevada quanto aos objetivos de vida (m=5,01), enquanto 0s mestrandos apresentam a

média mais elevada relativa a percecao da aceitacéo de si (m=4,85).

Tabela 70 - Médias, desvio padréo, teste de Levene e ANOVA One Way do bem-estar
psicolégico em funcéo das habilitacdes literarias

Homogeneidade ANOVA

Subescala Habilitacdes n Média DP Levene p F p
Literarias

Aceitac_;éo de Até ao 9%no 28 4,83 1,03
° Atéao 12°ano | 78 4,70 0,86 0,607 0,658 0,147 | 0,964
Licenciatura 61 475 0,93
Mestrado 16 4,85 1,04

Doutoramento 3 4,66 1,20

Crescimento Até ao 9%no 28 4,88 0,72
Pessoal

Até ao 12° ano 78 4,90 0,78 0,763 0,551 1,117 | 0,350
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Licenciatura 61 5,12 0,68
Mestrado 16 5,04 0,59

Doutoramento 3 5,33 0,88

Objetivos de Até ao 9°ano 28 4,89 1,05

Ve Até ao 12°ano | 78 5,01 0,96 1,393 0,238 0,104 | 0,981
Licenciatura 61 4,97 0,96
Mestrado 16 5,00 1,21
Doutoramento 3 4,77 1,83
Relagdes Até ao 9%ano 28 4,39 0,93

Positivascom
0s outros Até ao 12° ano 78 4,43 0,90 0,236 0,918 0,770 | 0,546

Licenciatura 61 4,41 0,79
Mestrado 16 4,75 0,96

Doutoramento 3 477 1,07

Dominio do Até ao 9%no 28 4,34 1,08
Meio
Até ao 12° ano 78 4,36 0,92 1,829 0,125 0,706 | 0,589
Licenciatura 61 4,14 0,77
Mestrado 16 4,33 0,95

Doutoramento 3 4,66 0,33

Autonomia Até ao 9%no 28 4,65 0,98
Até ao 12° ano 78 4,40 1,04 0,498 0,737 0,578 | 0,679
Licenciatura 61 4,38 1,02

Mestrado 16 4,25 0,99

Doutoramento 3 4,77 1,53

Em segundo, pretende-se analisar se 0 work engagement varia em funcdo das
habilitacdes literarias.

Os resultados da tabela 71 indicam que o engagement e as habiltacdes literarias
ndo sdo estatisticamente significativos. A subescala vigor ndo apresenta valores
estatisticamente significativos (F=1,316; p=0,266), tal como as restantes subescalas
dedicacédo e absorcéo (F=1,835; p=0,124) e (F=0,862; p=0,488).

Verifica-se que os colaboradores com o0 9° ano apresentam médias superiores na
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percecdo do vigor (m=6,05) e dedicacdo (m=6,25), enquanto os colaboradores com o
doutoramento apresentam média mais elevada relativamente a percecdo da absorcéo
(m=5,55).

Tabela 71 - Médias, desvio padréo, teste de Levene e ANOVA One Way do work
engagement em funcdo das habilitac6es literarias

Homogeneidade ANOVA

Subescala Estado Civil n Média | DP | Levene p F p

Vigor Até ao 9%ano 28 6,05 1,10
Até ao 12° ano 78 5,46 1,32 | 0,685 0,603 1,316 | 0,266
Licenciatura 61 5,39 1,40
Mestrado 16 5,58 1,51

Doutoramento 3 5,55 1,01

Dedicagéo Até ao 9%no 28 6,26 0,81
Até ao 12° ano 78 5,68 1,22 1,752 0,141 1,835 | 0,124
Licenciatura 61 5,50 1,40
Mestrado 16 5,66 1,61

Doutoramento 3 6,22 0,69

Absorgéo Até ao 9%ano 28 4,88 0,94
Até ao 12° ano 78 4,80 0,79 | 0,522 0,720 0,862 | 0,488
Licenciatura 61 4,93 0,70
Mestrado 16 4,97 0,70

Doutoramento 3 5,55 0,38

Em terceiro, pretende-se averiguar se o desempenho varia em funcdo das
habilitacdes literarias.

De acordo com os resultados evidenciados na tabela 72 observa-se a inexisténcia
de diferencas estatisticamente significativas entre as habilitacbes literarias e o
desempenho (F=0,109; p=0,979). Para além destes resultados, verifica-se que 0s
individuos com o doutoramento (m=4,50) obtém médias superiores relativamente a

percecdo do desempenho.
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Tabela 72 - Médias, desvio padréo, teste de Levene e ANOVA One Way do desempenho
em funcdo do género

Homogeneidade ANOVA

Subescala Estado Civil n Média | DP | Levene p F p

Desempenho | Até ao 9%ano 28 4,45 0,68
Atéao 12°ano | 78 4,41 0,54 0,717 0,581 0,109 | 0,979
Licenciatura 61 4,43 0,46

Mestrado 16 4,35 0,51

Doutoramento 3 4,50 0,50

Perante 0 exposto, rejeita-se a hipdtese de investigacdo 3d tendo em conta que o0
bem-estar psicologico, no work engagement e no desempenho ndo apresentam valores

estatisticamente significativos quanto as habilitacfes literarias.

Hipotese 3e: O bem-estar psicoldgico, o work engagement e o desempenho
variam em funcao do namero de filhos.

Tendo em consideragdo a hipdtese de investigagdo 3e recorreu-se a testes
parameétricos e ndo parametricos adequados para as variaveis em estudo. Sendo assim,
para a analise das subescalas do bem-estar psicologico e do work engagement foi
utilizado o teste paramétrico ANOVA, uma vez que as variaveis em estudo apresentam
0S requisitos necessarios para a sua utilizacao (p<0,01). Para o desempenho recorreu-se
a utilizacdo do teste ndo paramétrico Kruskal-Wallis, visto que ndo apresentam
homogeneidade de variancia.

Numa primeira instancia, pretende-se analisar se 0 bem-estar psicoldgico varia
em funcédo do numero de filhos.

Numa anélise global, verifica-se a inexisténcia de diferencas estatisticamente
significativas entre o nimero de filhos e as subescalas do bem-estar psicoldgico.
Observa-se que os colaboradores com 2 filhos apresentam médias superiores quando
tomada em consideracao os objectivos de vida (m=5,03), sendo que os individuos com 3
filhos apresentam médias mais elevadas relativamente a aceitacdo de si (m=5,10) e a

autonomia (m=5,20), enquanto os colaboradores com 4 filhos apresentam médias
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superiores relativas a percecdo do crescimento pessoal (m=>5,33), das relagdes positivas
com os outros (m=5,00) e do dominio do meio (m=4,66).

Tabela 73 - Médias, desvio padréo, teste de Levene e ANOVA One Way do bem-estar
psicoldgico em fungdo do nimero de filhos

Homogeneidade ANOVA

Subescala N° de n Média | DP | Levene p F p
Filhos

Aceitacdo de Si 1 50 4,66 0,90
2 43 4,85 0,96 0,917 0,436 | 0,744 | 0,528

3 10 5,10 0,86

4 2 4,66 0,47
Crescimento 1 50 4,84 0,75
Pessoal
2 43 4,98 0,70 2,463 0,067 0,552 | 0,648
3 10 4,80 1,03
4 2 5,33 0,47
Objetivos de 1 50 4,91 1,02
Vida
2 43 5,03 1,11 0,803 0,495 0,099 | 0,960
3 10 5,00 0,96
4 2 5,00 0,47
Relagbes 1 50 4,26 0,81
Positivas com os
outros 2 43 4,45 0,97 0,647 0,587 1,051 | 0,373
3 10 4,66 0,99
4 2 5,00 0,47
Dominio do 1 50 4,25 0,97
Meio

2 43 4,47 0,91 0,583 0,628 | 0,498 | 0,373
3 10 4,36 0,83

4 2 | 466 | 094
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Autonomia 1

50

43

10

4,33

4,43

5,20

3,33

1,06

1,00

0,95

1,41

0,369

0,775

0,498

0,685

Numa segunda instancia, pretende-se verificar se 0 work engagement varia em

funcéo do nimero de filhos.

Os resultados evidenciados na tabela 74 indicam que o engagement e 0 nimero

de filhos ndo sdo estatisticamente significativos. A subescala vigor ndo apresenta

valores estatisticamente significativos (F=0,560; p=0,643), bem como as restantes
subescalas dedicacéo e absorcéo (F=0,403; p=0,751) e (F=1,001; p=0,396).

Verifica-se que os colaboradores com 4 filhos apresentam médias superiores na

percecdo do vigor (m=6,66), dedicacédo (m=6,66) e absorcdo (m=5,33).

Tabela 74 - Médias, desvio padrao, teste de Levene e ANOVA One Way do work

engagement em funcdo do numero de filhos

Homogeneidade ANOVA
Subescala N° de n Média DP Levene p F p
Filhos
Vigor 1 50 5,54 1,48
2 43 5,76 1,28 1,094 0,355 0,560 | 0,643
3 10 5,69 1,45
4 2 6,66 0,47
Dedicacéo 1 50 5,80 1,29
2 43 5,92 1,37 0,403 0,751 | 0,403 | 0,643
3 10 6,10 0,91
4 2 6,66 0,47
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Absor¢do 1 50 4,72 0,79

2 43 4,96 0,83 | 0,384 0,765 1,001 | 0,396
3 10 4,93 0,84
4 2 5,33 0,47

Numa terceira instancia, pretende-se verificar se 0 desempenho varia em funcéo
do numero de filhos.

Numa anélise referente ao nimero de filhos, verifica-se a existéncia de uma
diferenca estatisticamente significativa, relativamente aos colaboradores que tém trés
filhos, quando comparados com os que tém dois ou quatro filhos, sdo 0s que apresentam
um maior nivel de percecdo de desempenho no trabalho (K-M=12,346; p=0,006).

Tabela 75 - Médias, desvio padrdo, teste de Levene e Kruskal-Wallis do desempenho em
funcéo do namero de filhos

Homogeneidade | Kruskal-Wallis
Subescala N° de n Média DP Levene p K-M p
Filhos de
Ordens
Desempenho 1 50 54,83 0,46
2 43 44,86 0,51 4,029 0,009 | 12,346 | 0,006
3 10 80,80 0,17
4 2 43,25 0,17

Desta forma, rejeita-se a hipotese de investigacdo 3e, visto que o bem-estar
psicologico e 0 wok engagement apresentam a inexisténcia de diferencas
estatisticamente significativas em relacdo ao nimero de filhos. Contudo, apenas o

desempenho é que apresenta uma relacdo significativa com o numero de filhos.

Hipoétese 3f: O bem-estar psicoldgico, o work engagement e o desempenho

variam em funcéo do vinculo laboral.

A hipotese de investigacdo 3f foi analisada com o teste paramétrico ANOVA,

uma vez que pretende avaliar se o bem-estar psicolégico, o work engagement e o
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desempenho variam em fungdo do vinculo laboral.

Num primeiro momento, pretende-se verificar se o bem-estar psicologico varia

em funcédo do vinculo laboral.

Ao analisar os resultados observa-se a inexisténcia de diferencas estatisticamente

significativas entre o vinculo laboral e as subescalas do bem-estar psicoldgico. Verifica-

se que os colaboradores em contrato de estagio / outro tipo de formacdo apresentam

médias superiores relativamente a percecdo da aceitacdo de si (m=5,25); o crescimento

pessoal (m=5,41); os objetivos de vida (m=5,25) e o dominio do meio (m=4,58), sendo

que os colaboradores em prestacGes de servicos / recibos verdes apresentam médias

mais elevadas quanto as relagdes positivas com os outros (m=4,53), enquanto 0s

colaboradores com contrato de trabalho sem termo apresentam médias elevadas

relativamente a autonomia (m=4,56).

Tabela 76 - Médias, desvio padréo, teste de Levene e ANOVA One Way do bem-estar
psicolégico em funcdo do vinculo laboral

Homogeneidade ANOVA
Subescala Vinculo n Média | DP Levene p F p
Laboral

Aceitacdo de Si CTST 107 4,75 0,92
CT.TI 11 4,63 1,03 0,950 0,436 1,004 | 0,407

C.T.T.C 54 4,82 0,87

CE/OTF 4 5,25 0,63

PS/RV 10 4,30 1,13

Crescimento CTST 107 5,04 0,72

Pessoal

CT.TlI 11 4,51 0,93 1,772 0,136 2,023 | 0,093

C.T.T.C 54 4,98 0,70

CE/OTF 4 5,41 0,31

P.S/RV 10 4,73 0,56

Obijetivos de CTST 107 5,05 0,97

Vida

C.T.Tl 11 4,66 1,17 0,195 0,941 0,987 | 0,416

CTTC 54 4,95 1,01

CE/OTF 4 5,25 0,73

P.S/RV 10 4,53 1,18
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Relagoes C.TST 107 4,50 0,86
Positivas com
0s outros C.T.T. 11 3,87 1,04 0,256 0,906 1,333 | 0,259
C.T.T.C 54 4,40 0,88
CE/O.TF 4 4,41 0,78

P.S/RV 10 4,53 0,75

Dominio do C.TST 107 4,27 0,90
Meio
C.T.Tl 11 4,15 1,07 0,443 0,777 1,083 | 0,366
C.T.T.C 54 4,41 0,84

CE/O.TF 4 4,58 0,50

P.S/RV 10 3,83 0,95

Autonomia C.TST 107 4,56 1,00
C.T.Tl 11 3,96 1,12 0,491 0,742 1,825 | 0,126
C.T.T.C 54 4,34 1,02

CE/OTF 4 3,66 0,66

P.S/RV 10 4,20 1,12
C.T.S.T=Contrato de Trabalho Sem Termo; C.T.T.I= Contrato de Trabalho a Termo Incerto; C.T.T.C= Contrato de Trabalho a
Termo Certo; C.E / O.F= Contrato de estagio / Outro tipo de Formagao; P.S / R.VV= Prestacdo de servigos / Recibos Verdes.

Num segundo momento, pretende-se analisar se 0 work engagement varia em
funcéo do vinculo laboral.

Tendo em conta os dados apresentados na tabela 77 verifica-se que o work
engagement e o vinculo laboral ndo sdo estatisticamente significativos. A subescala
vigor ndo apresenta valores estatisticamente significativos (F=0,219; p=0,928), assim
como as subescalas dedicacao e absor¢do (F=0,472; p=0,756) e (F=1,132; p=0,343).

Constata-se que os colaboradores com contrato de estdgio / outro tipo de
formacdo apresentam médias superiores na percecdo do vigor (m=6,00), dedicacéo
(m=6,08) e absorc¢do (m=5,25).

Tabela 77 - Médias, desvio padrao, teste de Levene e ANOVA One Way do work
engagement em funcéo do vinculo laboral

Homogeneidade ANOVA

Subescala Vinculo n Média DP Levene p F p
Laboral

175



Vigor CTST 107 5,56 1,36
CT.TlI 11 5,63 1,04 0,721 0,579 | 0,219 0,928
CT.T.C 54 5,46 1,36
CE/OTF 4 6,00 0,86
P.S/RV 10 5,36 1,49
Dedicacéo CTST 107 5,75 1,29
CT.TlI 11 5,81 0,56 1,327 0,262 | 0,472 0,756
CT.T.C 54 5,70 1,30
CE/OTF 4 6,08 1,25
P.S/RV 10 5,23 1,67
Absorgéo C.T.ST 107 | 4,94 0,73
CT.TI 11 4,54 0,76 0,261 | 0,903 | 1,132 | 0,343
CT.TC 54 4,85 0,88
CE/OTF 4 5,25 0,63
P.S/RYV 10 4,66 0,64

C.T.S.T=Contrato de Trabalho Sem Termo; C.T.T.I= Contrato de Trabalho a Termo Incerto; C.T.T.C= Contrato de Trabalho a
Termo Certo; C.E / O.F= Contrato de estagio / Outro tipo de Formacao; P.S / R.\V/= Prestacéo de servicos / Recibos Verdes.

Num terceiro momento, pretende-se averiguar se o desempenho varia em funcéo

do vinculo laboral.

De acordo com os resultados evidenciados na tabela 78 observa-se a inexisténcia

desempenho.

em funcéo do vinculo laboral

de diferencas estatisticamente significativas entre o vinculo laboral e o desempenho
(F=1,188; p=0,318). Os resultados demonstram que os colaboradores em prestacao de

servico / recibos verdes (m=4,52) obtém médias superiores relativamente a percecdo do

Tabela 78 - Médias, desvio padrao, teste de Levene e ANOVA One Way do desempenho

Homogeneidade ANOVA
Subescala Vinculo n Média DP Levene p F p
Laboral
Desempenho CTST 107 4,48 0,54
CT.T. 1 4,36 0,37 0,679 | 0,608 | 1,188 | 0,318
CTT.C 54 4,30 0,55
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CE/O.TF 4 4,50 0,45

P.S/RV 10 4,52 0,47
C.T.S.T=Contrato de Trabalho Sem Termo; C.T.T.I= Contrato de Trabalho a Termo Incerto; C.T.T.C= Contrato de Trabalho a
Termo Certo; C.E / O.F= Contrato de estagio / Outro tipo de Formagdo; P.S / R.VV= Prestacédo de servicos / Recibos Verdes.

Neste sentido, rejeita-se a hipotese de investigacdo 3f uma vez que verifica-se a
inexisténcia de diferencas estatisticamente significativas entre o bem-estar psicoldgico,

0 work engagement, o desempenho e o vinculo laboral.

Hipdtese 3h: O bem-estar psicolégico, o work engagement e o desempenho

variam em fungéo do regime de trabalho.

A hipdtese de investigacdo 3h foi analisada com recurso a técnica paramétrica
apropriada para duas amostras independentes, o t-test, dado que as variaveis em estudo
apresentam homogeneidade de variancia (p>0,05).

Primeiro, pretende-se verificar se 0 bem-estar psicolégico varia em fungdo do
regime de trabalho.

Da observacéo e anélise da tabela 79 os resultados indicam que ndo existem
diferencas estatisticamente significativas entre as subescalas do bem-estar psicologico e
0 regime de trabalho. A andlise das médias permitem evidenciar que o regime de
trabalho full-time apresenta elevado nivel de aceitacdo de si (m=4,77); crescimento
pessoal (m=4,99) e dominio do meio (m=4,31). Enquanto o regime de trabalho part-time
apresenta nivel superior na perceccdo dos objectivos de vida (m=5,12), nas relacdes

positivas com o0s outros (m=4,45) e autonomia (m=4,50).

Tabela 79 - Médias, desvio padrao, teste de Levene e test-t do bem-estar psicolégico em
funcéo do regime de trabalho

Homogeneidade Test-t
Subescala Regime n Média DP Levene p t p
de
Trabalho

Aceitacdo de Si | Full-Time 178 477 0,92 0,298 0,586 | 1,251 | 0,248

Part-Time 8 4,33 0,97

Crescimento Full-Time 178 4,99 0,73 0,000 0,994 0,779 | 0,459
Pessoal

Part-Time 8 4,79 0,73
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Objetivos de Full-Time 178 4,97 1,01 1,546 0,215 | -0,574 | 0,582

Vida
Part-Time 8 512 0,73
Relagoes Full-Time 178 4,44 0,88 0,005 0,945 | -0,055 | 0,958
Positivas com
0S outros Part-Time 8 4,45 0,92

Dominio do Full-Time 178 4,31 0,88 0,122 0,727 | 1,397 | 0,203
Meio
Part-Time 8 3,79 1,03

Autonomia Full-Time 178 4,42 1,02 0,215 0,644 | -0,174 | 0,866

Part-Time 8 4,50 1,19

Segundo, pretende-se analisar se 0 work engagement varia em funcéo do regime
de trabalho.

Os resultados da tabela 80 indicam a ndo existéncia de diferencas
estatisticamente significativas entre o engagement e o regime de trabalho. Contudo,
verifica-se que o regime de trabalho full-time (m=5,56) perceciona um nivel de vigor
mais elevado do que o regime de trabalho part-time (m=4,91). O regime de trabalho
full-time (m=>5,76) apresenta um aumento relativamente ao indice de dedicacdo que o
regime de trabalho par-time (m=4,87). Ndo obstante, o regime de trabalho full-time
(m=4,90) apresenta maior nivel de absor¢do quando comparado com o regime de
trabalho part-time (m=4,54).

Tabela 80 - Médias, desvio padrao, teste de Levene e test-t do work engagement em
funcéo do regime de trabalho

Homogeneidade Test-t
Subescala Regime n Média DP Levene p t p
de
Trabalho
Vigor Full-Time 178 5,56 1,33 0,006 0,938 | 1,273 | 0,241
Part-Time 8 491 1,42

Dedicacéo Full-Time 178 5,76 1,25 1,291 0,257 1,472 | 0,182

Part-Time 8 4,87 1,68

Absorcéo Full-Time 178 4,90 0,76 0,713 0,400 | 0,945 | 0,375

Part-Time 8 4,54 1,06
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Terceiro, pretende-se aferir se 0 desempenho varia em funcdo do regime de
trabalho. Tendo em conta os dados evidenciados na tabela 81 constata-se a néo
existéncia de diferengas estatisticamente significativas entre o desempenho e o regime
de trabalho (t=2,152; p=0,064). N&o obstante, verifica-se que o género feminino
(m=4,44) apresenta maior indice de desempenho quando comparado com 0 género
masculino (m=4,40).

Tabela 81 - Médias, desvio padrdo, teste de Levene e test-t do desempenho em fungéo
do regime de trabalho

Homogeneidade Test-t
Subescala Regime n Média DP Levene p t p
de
Trabalho

Desempenho | Full-Time 178 4,44 0,53 0,383 0,537 | 2,152 | 0,064

Part-Time 8 4,09 0,44

Com base nos resultados apresentados, rejeita-se a hipotese de investigacdo 3h,
dado que as subescalas do bem-estar psicologico, do work engagement e do
desempenho apresentam a inexisténcia de diferencas estatisticamente significativas com

0 regime de trabalho.

Hipotese 3i: O bem-estar psicolégico, o work engagement e o desempenho

variam em funcéo do niamero médio de horas por semana.

A hipotese de investigacdo 3i foi testada com o coeficiente de correlacdo de
Pearson.

Numa primeira andlise, verificou-se a associacdo entre as subescalas do bem-
estar psicologico com a variavel nimero médio de horas por semana. Da leitura e
analise dos resultados relativos a tabela 82 constata-se que ndo existem valores
estatisticamente significativos entre 0 namero médio de horas por semana e o bem-estar
psicoldgico.

Observa-se atraves da seguinte tabela uma associacdo fraca positiva e néo
significativa entre a subescala aceitacdo de si (r=0,035, p=0,637), o crescimento
pessoal (r=0,038; p=0,602), os objetivos de vida (r=0,010; p=0,888), as relacbes
postivas com o0s outros (r=0,041; p=0,578), e 0 dominio do meio (r=0,007; p=0,927) e 0
namero médio de horas por semana.
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Tabela 82 - Correlacdo de Pearson entre o bem-estar psicologico e o nimero médio de
horas por semana

EBEP-R Horas/Semana
L . Correlagdo de Pearson ,035
Aceitacdo de Si
p ,637
. Correlagéo de Pearson ,038
Crescimento Pessoal
p ,602
o ) Correlagdo de Pearson ,010
Objetivos de Vida
p ,888
Relacdes Positivas com os  Correlagdo de Pearson ,041
outros p ,578
. . Correlagdo de Pearson ,007
Dominio do Meio
p ,927
) Correlagéo de Pearson -,040
Autonomia
p ,591

Numa segunda analise, verificou-se a associagdo entre as subescalas do work
engagement com a variavel nimero medio de horas por semana.

Observa-se através da tabela 83 que ndo existem valores estatisticamente
significativos entre as subescalas e 0 niUmero medio de horas por semana.
Relativamente a subescala vigor constata-se que a correlacdo entre esta subescala e o
nimero médio de horas por semana consiste numa associacdo fraca positiva e ndo
significativa (r=0,036, p=0,622), sendo que a subescala dedicacdo e 0 nimero médio de
horas por semana representa uma correlagdo moderada positiva e ndo significativa
(r=0,057; p=0,439), bem como a subescala absorcédo e o numero medio de horas por
semana (r=-0,060; p=0,414). De acordo com os resultados, verifica-se que 0 aumento da

antiguidade se associa a diminuicdo da autonomia do individuo.

Tabela 83 - Correlacdo de Pearson entre o work engagement e 0 nimero médio de horas

por semana
Horas/Semana
Engagement
) Correlagédo de Pearson ,036
Vigor
p ,622
) Correlagédo de Pearson ,057
Dedicagédo
p ,439
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Correlagéo de Pearson ,060

Absor¢io
p 414

Numa terceira andlise, pretende-se constatar se existe correlacdo entre a
subescala do desempenho com a variavel nimero médio de horas por semana.

O estudo demonstra que ndo existe uma associacdo estatisticamente significativa
entre 0 desempenho e o numero médio de horas por semana (r=0,046 p=0,531),

evidenciando uma associacdo moderada positiva e ndo significativa.

Tabela 84 - Correlacdo de Pearson entre o desempenho e o nimero médio de horas por

semana
Horas/Semana
Correlagéo de Pearson ,046
Desempenho
p ,531

Posto isto, constata-se que ndo existem associacOes estatisticamente
significativas entre o bem-estar psicologico, o work engagement, o desempenho e o
nimero médio de horas por semana.

Perante 0 exposto, rejeita-se a hipotese de investigagdo 3i uma vez que ndo se

verifica uma relacdo entre as variaveis em estudo.

Hipotese 3j: O bem-estar psicoldgico, o work engagement e o desempenho

variam em funcéo da antiguidade.

Para testar a hipotese de investigacao 3j foi utilizado o coeficiente de correlacéo
de Pearson.

Num primeiro momento, averiguou-se a correlacdo entre as subescalas do bem-
estar psicolégico com a variavel antiguidade.

Com base nos resultados da tabela 85 observa-se a inexisténcia de associacfes
estatisticamente significativas entre a antiguidade e o bem-estar psicolégico. No que
concerne a subescala aceitacdo de si e a antiguidade, estas apresentam uma correlacédo
fraca positiva e ndo significativa (r=0,038, p=0,607) bem como a subescala dominio do
meio (r=,061; p=,409) e a autonomia (r=0,042; p=0,567). No entanto, a subescala
crescimento pessoal (r=-0,109; p=0,138), objetivos de vida (r=-0,038; p=0,606) e
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relacbes positivas com os outros (r=-0,034; p=0,646) representam uma associacao
negativa e ndo significativa com a antiguidade. Perante os resutados, as conclusdes
revelam que o aumento da antiguidade se associa a diminui¢do da percecéo do nivel do
crescimento pessoal, dos objetivos de vida e das relagdes positivas com 0s outros.

Tabela 85 - Correlagcdo de Pearson entre o bem-estar psicoldgico e a antiguidade

EBEP-R Antiguidade
. ) Correlagéo de Pearson ,038
Aceitacdo de Si
p ,607
. Correlagéo de Pearson -,109
Crescimento Pessoal
p ,138
o ) Correlagdo de Pearson -,038
Objetivos de Vida
p ,606
RelagGes Positivas com os  Correlagdo de Pearson -,034
outros p ,646
. ) Correlagéo de Pearson ,061
Dominio do Meio
p ,409
. Correlagéo de Pearson ,042
Autonomia
p ,567

Num segundo momento, analisou-se a associacao entre as subescalas do work
engagement com a variavel antiguidade.

Observa-se através da tabela 86 que ndo existem associacfes estatisticamente
significativas entre as subescalas do engagement e a antiguidade.

No que concerne as subescalas vigor (r=0,097, p=0,190), dedicacéo (r=0,101;
p=0,170) e a antiguidade, estas apresentam uma associa¢cdo positiva e ndo significativa.
N&o obstante, observa-se uma correlacdo negativa fraca entre a subescala absorcao e a
antiguidade (r=-0,036; p=0,626). Com base nos resultados evidenciados, 0 aumento da

antiguidade se associa a diminuicdo da absor¢do no trabalho.

Tabela 86 - Correlacdo de Pearson entre o work engagement e a antiguidade

Engagement Antiguidade
) Correlagdo de Pearson ,097
Vigor
p ,190
) Correlagéo de Pearson ,101
Dedicagédo
p ,170
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Correlagéo de Pearson -,036

Absor¢io
p 626

Num terceiro momento, pretende-se constatar se existe correlacdo entre a
subescala do desempenho com a variavel antiguidade.

Da anélise da tabela 87 observa-se que existe uma associacdo negativa e ndo
significativa entre o desempenho e a antiguidade (r=-0,007 p=0,922). Perante este facto,
verifica-se que 0 aumento da antiguidade se associa a diminuicdo do desempenho dos
colaboradores.

Tabela 87 - Correlacdo de Pearson entre o desempenho e a antiguidade

Antiguidade

Correlagéo de Pearson -,007
Desempenho
p ,922

Tendo em conta os resultados, constata-se que existem associagdes negativas e
ndo significativas entre o bem-estar psicologico, o work engagement, o desempenho e a
antiguidade.

Desta forma, rejeita-se a hipdtese de investigacdo 3j visto que ndo se verifica

uma relacédo entre as variaveis em estudo.

5.3. DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A apresentacdo dos resultados ndo faz sentido se ndo for incluida numa
discussdo, sendo uma tentativa de interpretar e justificar os resultados obtidos em
associacdo com outros estudos cientificos (Fortin, 2009).

Neste seguimento, no presente capitulo pretende dar resposta aos objetivos
delineados para a investigacdo, através da discussdo dos resultados, com base na
questdo de investigacdo do estudo, se 0o bem-estar psicolégico e o work engagement
contribuem para o desempenho organizacional dos colaboradores de empresas de
pequena e média dimensdo sediadas na Regido Autonoma da Madeira.

De modo a podermos apresentar a discussao dos resultados obtidos de uma
forma logica, realizamos a discussdo dos resultados por objetivos e por hipoteses.
Salienta-se, ainda, que os resultados obtidos serdo analisados e discutidos, com base em
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autores que se debrugaram sobre a &rea de investigacéo.

No que concerne ao primeiro objetivo especifico do estudo, relativamente a
caraterizacdo da amostra, constatou-se que a maioria da amostra em estudo € do género
feminino, o que corrobora os dados estatisticos relativamente a populacdo empregada
por género (PORDATA, 2018) na Regido Autonoma da Madeira. Contudo, salienta-se
que relativamente aos dados estatisticos do PORDATA a diferenca entre os géneros é
diminuta.

Relativamente a idade dos colaboradores, verificou-se que a média de idades
situa-se nos 38,11 anos, entre o valor minimo de 18 anos e o valor maximo de 63 anos.
O estado civil, apesar dos valores se assemelharem quantitativamente, aferiu-se que a
maioria da amostra é solteira. Quanto a existéncia de filhos e ao namero de filhos,
constatou-se que a maioria dos individuos tem filhos, sendo que a maioria apenas tem
um filho. Em relagéo as habilitacdes literarias, verificou-se que a maioria possui o 12°
ano, o que vai ao encontro dos dados estatisticos sobre a populagdo empregada por nivel
de escolaridade completo (PORDATA, 2018) na Regido Autonoma da Madeira.
Analisando a categoria profissional, constatou-se que a maioria dos individuos séo
vendedores, enquanto o setor de atividade predominante da amostra € o da industria. No
que concerne ao vinculo laboral, a maior parte dos inquiridos possui contrato de
trabalho sem termo, o que corrobora os dados estatisticos relativos a populacdo
empregada por tipo de contrato (PORDATA, 2016) na Regido Autonoma da Madeira.
Quanto ao regime de trabalho dos colaboradores, verificou-se que a grande maioria
dos inquiridos se encontra em regime full-time, o que confirma os dados estatisticos
relativamente a populacdo empregada por regime de duracdo de trabalho (PORDATA,
2016) na Regido Autonoma da Madeira. No que diz respeito ao numero médio de
horas por semana, constatou-se que a média é de 40,52 horas semanais, sendo o
minimo de 5 horas e 0 maximo de 65 horas. Para além disso, relativamente a
antiguidade, verificou-se que a maior parte dos inquiridos exercem funcdes entre 1 e
73 anos.

Quanto ao segundo objetivo especifico, procedeu-se ao estudo das variaveis
bem-estar psicoldgico e work engagement nas suas diversas dimensdes. Deste modo,
verificamos que existe uma relacdo positiva e significativa entre o bem-estar
psicoldgico e o work engagement.

Os resultados deste estudo corroboram o estudo de outros autores que

constataram que, 0os comportamentos relacionados com o trabalho que desencadeiam o
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aumento dos sentimentos positivos dos colaboradores relacionam-se com o work
engagement (Alfes et al., 2010). Podemos mencionar, ainda, que os resultados deste
estudo estdo em concordancia com os de outros autores que verificaram que, elevados
niveis de engagement estdo relacionados positivamente com o bem-estar psicolégico
(Schaufeli & Bakker, 2004; Bakker et al., 2008). Tal como Robertson e Cooper (2010),
que indicam o quanto é benéfico para os colaboradores sentirem-se positivos com a
organizacdo e com elevados niveis de engagement, no entanto, isso esta interligado ao
bem-estar psicologico de cada colaborador, e o efeito destas tematicas em conjunto é
maior, do que em separado. De acordo com White (2010), se os niveis do work
engagement forem elevados, também estardo os niveis do bem-estar psicoldgico.
Contudo, a mesma autora realizou um estudo que evidenciou que o vigor se relaciona
negativamente com o bem-estar psicolégico, o que revelam resultados opostos ao nosso
estudo. A autora ainda sugere que os colaboradores com escasso bem-estar psicologico,
ndo conseguem realizar as tarefas de trabalho com altos niveis de energia.

Na sequéncia dos resultados obtidos, verificamos que o presente estudo
corrobora o0 estudo de Fairhurst e O"Connor (2010), que sugerem que 0 work
engagement e 0 bem-estar encontram-se relacionados entre si, visto que o0s
colaboradores mais felizes sdo aqueles que apresentam elevados niveis de engagement e
de bem-estar na organizacdo. Tal como o estudo realizado por Siu (2002), a
colaboradores téxteis na China, que indica que existe uma correlacdo positiva e
significativa entre o bem-estar psicolégico e o work engagement, assim como 0S
resultados do estudo efetuado por Brunetto et al. (2012).

No que concerne ao estudo entre as subescalas do bem-estar psicoldgico e o
work engagement, verificamos que os resultados do presente estudo, em que foram
encontradas uma relacdo positiva entre todas as variaveis, vao assim parcialmente ao
encontro dos estudos de Aiello e Tesi (2017), uma vez que constataram que a aceitacdo
de si e a autonomia associam-se positivamente ao vigor e a dedicacdo, o dominio do
meio associa-se positivamente com o vigor, enquanto as relacbes positivas com 0s
outros, 0s objetivos de vida e o crescimento pessoal relacionam-se positivamente com o
vigor, a dedicacdo e a absor¢do. Por outro lado, o estudo de Fick (2017) demonstra que
0 bem-estar psicoldgico ndo se associa positivamente com o work engagement, uma vez
que, apenas a aceitacdo de si € que se relaciona positivamente com o work engagement.

Relativamente ao terceiro objectivo especifico, procedeu-se ao estudo das

varidveis bem-estar psicolégico, work engagement e o desempenho. Desta forma,
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verificou-se que 0s nossos resultados corroboram o estudo de Lodahl e Kejner (1965),
citado por Siqueira e Padovam (2008) no sentido que o grau do desempenho de um
colaborador no trabalho afeta a sua autoestima que, por sua vez, se encontra relacionado
com a aceitacdo de si. Constatou-se, ainda, que os resultados estdo em concordancia
com o estudo de Holman, Chissick e Totterdell (2002), que mencionam que ha uma
associacdo positiva entre 0 bem-estar psicolégico e o desempenho, tendo em conta um
estudo realizado com 347 colaboradores de uma industria. Outros autores (Wright,
Cropoanzano, & Bonett, 2007) afirmam, através de um estudo efetuado com 109
gerentes de empresas, que 0 bem-estar psicolégico possui um efeito positivo e
significativo no desempenho.O estudo realizado por Wright e Cropanzano (2000) indica
que os colaboradores que possuem bem-estar psicolégico positivo, normalmente, tém
um desempenho superior no trabalho. Deste modo, evidenciou-se que o0 bem-estar
psicoldgico se encontra relacionado positivamente com o desempenho.

No que se refere a relagdo entre as subescalas do bem-estar psicoldgico e o
desempenho, os resultados do presente estudo corroboram o estudo de Villarosa e
Ganotice (2018), que refere que a aceitacdo de si, as relagdes positivas com 0s outros, a
autonomia, o dominio do meio, o crescimento pessoal e 0s objetivos de vida se
associam positivamente com o desempenho.

Também os resultados da presente investigacdo, relativamente ao estudo da
relacdo entre o work engagement e o desempenho, corroboram o estudo de outros
autores (Bakker, 2011; Caymaz, Erenel, & Girer, 2013), que demonstram que se
verifica uma correlacdo positiva e significativa entre o work engagement e o
desempenho. Tal como os varios estudos que refor¢cam a existéncia da relacao positiva e
significativa entre o work engagement e o desempenho (Christian, Garza & Slaughter,
2011; Rich, Lepine, & Crawford, 2010; Soares, Veloso, Ferreira-Oliveira, & Silva,
2017). Também Bakker (2009), afirma que os individuos com elevados niveis de
engagement apresentam elevados niveis de desempenho, sendo que estes individuos
demonstram com maior regularidade emocdes positivas, tais como a alegria, a
felicidade e o entusiasmo; apresentam melhor saide fisica e psicoldgica; produzem os
seus proprios recursos laborais e pessoais; e transmitem o “estado” engagement para 0s
outros. Em suma, 0s nossos resultados concluem que o bem-estar psicoldgico esta
associado ao work engagement, o que potencia o desempenho do colaborador no
trabalho (Cankir & Sahin, 2018).

Quanto ao quarto e Ultimo objetivo especifico, procedeu-se ao estudo das
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variaveis bem-estar psicologico, work engagement e o desempenho com as variaveis
sociodemograficas e profissionais em estudo.

Os resultados do presente estudo contrariam os estudos de Hernandez (2017),
que verificaram uma relagéo significativa entre a idade e o engagement. O estudo de
Kim e Kang (2016) acrescenta ainda que a medida que o colaborador envelhece, o nivel
de engagement aumenta, isto é, 0s colaboradores com mais idade sdo mais engaded que
os colaboradores mais novos. Quanto a idade e o bem-estar psicoldgico, 0s nossos
resultados estdo em concordéancia com o estudo de Cardiga (2016), que evidenciou uma
relacdo negativa e ndo significativa entre a idade e o bem-estar psicoldgico, ou seja, a
medida que a idade avanca, constata-se menor bem-estar psicolégico. Por Gltimo, os
nossos resultados estdo em concordancia com Maurer e Barbeite (2019), que relatam
que a maioria das pesquisas, até ao momento, indicam que a idade do colaborador ndo
possui significado para a explicacdo do desempenho no trabalho, deste modo, ndo
existem evidéncias plausiveis da existéncia de uma relacdo entre a idade e o
desempenho. Tal como os estudos de McEvoy e Cascio (1989); Salthouse e Maurer
(1996); War (1994) e Rhodes (1983), que concluiram, através dos resultados obtidos,
que ndo ha nenhuma relacéo entre a idade e 0 desempenho.

De igual forma, 0s nossos resultados estdo em consonancia com o estudo de Nor
Ezdianie (2010), que refere que o género masculino perceciona maiores niveis de bem-
estar psicologico que o género feminino. Também estes dados corroboram os estudos de
Amran e Khairiah (2014) e Salleh e Mustaffa, (2016), ao evidenciarem que ndo existem
diferencas significativas relativamente a percecdo do bem-estar psicoldgico. Quanto ao
género e o work engagement, 0s nossos resultados estdo em concordancia com o estudo
de Tshilongamulenzhe e Takawira (2015), que relatam que ndo existe uma relacao
significativa entre o género e o work engagement, tal como nao encontraram diferencas
médias significativas entre os colaboradores do género feminino e do género masculino
relativamente as subescalas do work engagaement. No que diz respeito a relacdo entre o
género e o desempenho, 0s nossos resultados contrariam o estudo de Kotur e
Anbazhagan (2014), que verificaram que o género influencia positivamente o
desempenho.

Também o estudo de Reneflot e Mamelundi (2012) contraria 0S nossos
resultados ao verificar que os casados apresentam maiores niveis de bem-estar
psicolégico que os solteiros e divorciados. Segundo os autores, apos o divorcio, a vida

de solteiro é vista como algo negativo, portanto, estes tém maior probalidade de
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apresentar um historico de depressao que o0s casados.

Relativamente ao estado civil e ao work engagement, 0s nossos resultados estéo
em consonancia com o estudo de Sharma, Goel e Sengupta (2017), em que verificaram
que o work engagement e o estado civil ndo possuem uma relagdo significativa. Ainda
assim, a maioria dos autores (Takawira, 2012; Geldenhuys & Henn, 2017) revela que os
casados e solteiros apresentam elevados niveis de engagement, contrariando 0s
resultados obtidos no presente estudo. Quanto ao estado civil e o desempenho,
contrariamente aos nossos resultados, outros estudos verificaram que existem diferencas
significativas entre o estado civil e o desempenho (Hassan & Ogunkoya, 2014; Chitra &
Munivenkatappa, 2017). Verificou-se que 0s nossos resultados estdo em concordancia
com o estudo de Veenhoven e Bakker (1975), ao constatar a existéncia de uma relacao
negativa entre as habilitacdes literarias e o bem-estar psicoldgico.

Enquanto, os estudos realizados por Garg (2014); Shukla, Adhikari e Singh
(2015); Sharma, Goel e Sengupta (2017), contrariam os resultados do presente estudo,
ao concluirem que se verificam diferencas significativas entre o nivel de educacédo e o
work engagement, e que os colaboradores com doutoramento apresentam elevados
niveis de engagement. No que se refere as habilitacdes literarias e o desempenho,
contrariamente aos nossos resultados, outros estudos constataram que estas variaveis
estdo positivamente correlacionadas (Banjo & Ogunkoya, 2014; Thakur, 2017).

Quanto ao numero de filhos e o work engagement, 0s nossos resultados
corroboram o estudo de Bakker, Demerouti e Schaufeli (2005), que constataram a
inexisténcia de correlacdes estatisticamente significativas entre as variaveis.

Os nossos resultados contrariam o estudo de Sverke, Hellgren e Naswall (2002,
citados por De Cuyper & De Witte, 2006), que verificaram que colaboradores com
contrato permanente devem possuir niveis mais elevados de bem-estar psicolégico que
0s colaboradores com contrato temporario ou recém-contratado. Por sua vez, 0S nossos
resultados corroboram o estudo de Alves (2015), ao verificar a inexisténcia de
diferencas estatisticas, contudo, o autor constatou que os colaboradores com contratos
temporarios apresentam niveis mais baixos de engagement.

Verificou-se ainda, que 0s nossos resultados estdo em concordancia com 0s
estudos de outros autores, indicando que os colaboradores em regime full-time
apresentam niveis mais elevados de engagement (Burke, Dolan, & Fiksenbaum, 2014).
Por altimo, os resultados referentes ao regime de trabalho e o desempenho contrariam

0s estudos de Marchese e Ryan (2001) e Omar, Lolli, Chen-McCain e Dickerson
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(2011), que verificaram que existem diferencas significativas entre os colaboradores em
regime full-time e os colaboradores em regime part-time, apesar dos valores médios de
desempenho do nosso estudo aproximarem-se ligeiramente dos valores encontrados
pelos referidos autores.

Por ultimo, os nossos resultados corroboram os obtidos por Cunha (2011),
verificando que ndo existem diferencas significativas entre o bem-estar psicolégico e a
antiguidade. Por outro lado, os resultados do presente estudo estdo em consonancia com
0s obtidos por Oliveira e Ribeiro (2019), ao verificar que o work engagement e a
antiguidade ndo possuem correlagcbes estatisticamente significativas. Quanto ao
desempenho e a antiguidade, 0s nossos resultados contrariam o estudo de Hassan e
Ogunkoya (2014), que conclui que a antiguidade possui uma relacdo positiva com o
desempenho, no sentido que a permanéncia dos colaboradores na empresa potencia o

desempenho no trabalho.
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Considerando que o trabalho é uma parte essencial para a qualidade de vida do
individuo, tendo um contributo significativo para a preserveranca e adaptagdo ao
mundo, este consiste num fator primordial para o bem-estar psicolégico do individuo
(Blustein, Kenna, Gil & DeVoy, 2008). N&do obstante, € importante que o individuo se
sinta feliz e realizado no local de trabalho, uma vez que grande parte da sua vida é
passada neste contexto (Tamayo, 2004; Siqueira & Padavam, 2008). Foi através desta
perspetiva que se definiu a questdo da presente investigacdo: Serd que o bem-estar
psicoldgico e o work engagement contribuem para o desempenho organizacional dos
colaboradores de empresas da Regido Autonoma da Madeira?

Esta investigagdo permitiu concluir que o bem-estar psicoldégico e o work
engagement relacionam-se positivamente, e que influenciam o desempenho
organizacional.

Face aos resultados obtidos consideramos que as organizagdes devem
implementar praticas de recursos humanos e estratégias que promovam o bem-estar
psicologico, o work engagement e, consequentemente, a melhoria do desempenho
organizacional. Como tal, a formacdo, a avaliacdo de desempenho, o equilibrio familia-
trabalho, a oportunidade de desenvolvimento de carreira, a comunicagdo, 0S programas
de saude e seguranca, as recompensas, 0s beneficios e o reconhecimento despoletam o
work engagement e o bem-estar psicologico dos colaboradores que, por sua vez,
reforcam a suas capacidades para o desempenho elevado das suas fungdes. Neste
sentido, as boas praticas de recursos humanos sdo um investimento por parte das
organizagbes, as quais 0s colaboradores respondem através de atitudes e
comportamentos positivos (Hannah & Iverson, 2004).

Por outro lado, salientam-se algumas estratégias que promovem o bem-estar
psicolégico e o work engagement e, consequentemente, o desempenho organizacional,
tais como, as auditorias, em que, atraves de questionarios aplicados aos colaboradores,
pode-se conhecer 0s niveis de engagement, de bem-estar e de motivacdo no trabalho; a
organizacdo de workshops por parte das organizacdes, que consiste numa reunido de
grupo com o objetivo de solucionar um problema comum ao grupo de trabalho, sendo
benéfico tanto para prevenir como para otimizar os problemas.

Apesar das contribuicbes ao nivel tedrico e pratico do presente estudo,
constataram-se algumas limitacfes. A primeira, prende-se com o instrumento do bem-
estar psicoldgico constituido porl8 itens, ou seja, consideramos que este apresenta

algumas lacunas ao nivel metodologico de acordo com os resultados da analise do
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coeficiente de consisténcia interna das seis subescalas. Neste sentido, sugerimos
ponderar 0 aumento do nimero de itens das subescalas.

A segunda limitacdo esti relacionada com a dificuldade na obtencdo de
questionérios preenchidos em formato digital, o que nos levou a distribuicdo em suporte
papel por diversas empresas da Regido Autonoma da Madeira, entregues pessoalmente
aos seus responsaveis. Outra limitacdo, refere-se a abrangéncia demografica, uma vez
que a amostra centrou-se na Regido Auténoma da Madeira. A Gltima limitacdo prende-
se com a escassez de estudos que abordam o bem-estar psicolégico, o work engagement
e o desempenho organizacional dos colaboradores, quer a nivel nacional, que a nivel
internacional, dificultando a comparacao dos resultados.

No entanto, apesar das limitacOes identificadas, consideramos que 0S N0SSOS
resultados poderdo proporcionar relevantes contributos para o estudo das organizacdes.

Assim, para futuras investigac6es destacamos a necessidade de utilizar amostras
mais amplas e delimitar as categorias profissionais, com o propdsito de obtencdo de
resultados menos dispersos. Consideramos, ainda, relevante abranger outras regides
demograficas para o desenvolvimento de estudos semelhantes ao presente estudo, de
modo a corroborar ou contrariar os resultados obtidos.

Parece-nos também relevante incluir em todos os programas curriculares das
licenciaturas e mestrados, da area da gestdo e da gestdo de recursos humanos, uma
unidade curricular, com tematicas alusivas as caracteristicas postitivas do
comportamento organizacional.

Face ao exposto, consideramos que os dados obtidos no presente estudo sdo de
grande importancia, devido ao conhecimento adquirido e as reflexes proporcionadas
sobre o bem-estar psicoldgico, o work engagement e o desempenho organizacional,

bem como a disponibilizacdo de informacdes essenciais para futuras investigacoes.
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ANEXO | : INQUERITO POR QUESTIONARIO
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UNIVERSIDADE CATOLICA PORTUGUESA

CENTRO REGIONAL DE VISEU
INSTITUTO DE GESTAO E DAS ORGANIZACOES DA SAUDE

Exmo. Senhor (a) Diretor (a) XXXXX

Assunto: Pedido de autorizacdo para aplicacdo de um questionario aos

colaboradores da empresa.

Chamo-me Tatiana Raquel Freitas Andrade, sou aluna do Mestrado em Gestéo,
especializacdo em Gestdo de Recursos Humanos, na Universidade Catolica Portuguesa,
Centro Regional de Viseu e encontro-me sob orientagdo da Professora Doutora Célia
Ribeiro a desenvolver a dissertagdo de mestrado, intitulada como “O desempenho
organizacional: A importancia do bem-estar psicoldgico e do work engagement nos
colaboradores das empresas da Regido Autonoma da Madeira.”

A presente investigacdo cientifica tem como finalidade compreender a relevancia
do bem-estar psicoldgico e do work engagement dos colaboradores no desempenho
profissional nas empresas da RAM.

De forma a dar continuidade a esta investigacdo venho solicitar a V. Ex.2 que se
digne a autorizar a aplicacdo de um questionario online (o link encontra-se em anexo)
aos colaboradores que exercam fungdes na empresa XXXXX.

Seguindo todos o0s aspetos éticos, o questionario € andénimo, os dados recolhidos
serdo confidenciais, serd garantido o anonimato e a confidencialidade dos dados, os
resultados obtidos serdo utilizados apenas para fins académicos e cientificos

(dissertacdo de mestrado), em que as respostas dos inquiridos representam a sua opiniao
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individual.
A vossa colaboracdo é de méaxima importancia para o seguimento deste estudo,

agradeco desde ja a disponibilidade dispensada, estando ao dispor para fornecer

qualquer esclarecimento adicional.
Link do questionario online:

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdK7rD Rr Ix8W7AzbllgHRbnIr
XHNPNOVNICIHk6ZXym-sLw/viewform?usp=sf link

Agradeco a sua colaboracéo,

Sem outro assunto de momento.

Os melhores cumprimentos,

Tatiana Andrade.
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https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdK7rD_Rr_lx8W7Azb1IgHRbnIrxHNPN0VNlClHk6ZXym-sLw/viewform?usp=sf_link

Inquérito por questionario

Este questionario visa recolher a sua opinido sobre alguns aspetos relacionados
com o bem-estar psicologico, o work engagement e o desempenho.

O questionario é inteiramente anénimo e confidencial por isso ndo o assine por
favor.

As suas respostas sdo muito importantes para nos permitirem fazer o tratamento
estatistico de todas as questdes, deste modo os dados obtidos servem exclusivamente
para fins académicos e cientificos (Dissertacdo de Mestrado em Gestdo — Especializacdo
em Gestdo de Recursos Humanos).

N&o existem respostas certas ou erradas, 0 que nos interessa € a sua opinido.
Para cada questdo existem varias op¢oes, pode escolher a que considera a mais correta.
A sua opinido sincera é muito importante, pelo que solicitamos a sua ajuda no
preenchimento do questionario.

As questdes do questionario estdo feitas de modo a que apenas tenha de marcar
um X na opg¢do que considera a mais adquada.

Se eventualmente se enganar a assinalar a resposta, faga um circulo na resposta

que pretende anular e um X naquela que deseja considerar.
Por favor, ndo deixe de responder a nenhuma questéo.

A sua colaboracéo € imprescindivel

Grata pela ajuda!
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PARTE | - CARACTERIZACAO SOCIODEMOGRAFICA

Idade:

Género:

Feminino || Masculino ||

Estado Civil:

Solteiro (a) || Divorciado (a) | | Casado (a)[ |
Unido de Facto || Vitvo (a) ||

HabilitagOes Literarias (Selecione a habilitagdo mais elevada que possuiu):

Até ao 9° ano || Até ao 12°ano | | Licenciatura | |
Mestrado | | Doutoramento | |

Tem filhos?

Sim|[ | Quantos?

Nio| |

PARTE Il - CARACTERIZACAO PROFISSIONAL

Categoria profissional:

Encarregado (a) Geral | |
Vendedor(a) | |

Técnico (a) Superior | |

Engenheiro (a)| |

Tesoureiro (a) ||

Rececionista | |

Técnico (a) de Recursos Humanos | |

Diretor (a) | |
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Assistente Operacional | |

Contabilista| |

Gestor (a)|_|

Repositor | |

Motorista ||

Técnico (a) de Informatica| |

Guia de Turismo| |

Marketing/Relacdes Pulblicas/Publicidade | |

Outro | | Qual?

Setor de actividade da empresa:
Construgdo| |

Industria | |
Telecomunicagdes| |

Sadde | |

Educagdo | |

Bem-Estar/Fitness| |

Retalho| |

Turismo| |

Restauracéo [ ]

Consultoria ||

Banca/Seguros| |

Entidades Reguladoras/Publicas| |

Outro| | Qual?

Vinculo laboral:
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Contrato de trabalho sem termo ||

Contrato de trabalho a termo incerto | |
Contrato de trabalho a termo certo | |

Contrato de estagio / outro tipo de formacdo | |
Prestacdo de servicos / recibos verdes | |

Outro|_| Qual?

Regime de trabalho:

Full-Time[ |

Part-Time| |

N° médio de horas de trabalho por semana (reais):

Antiguidade na empresa (anos):
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PARTE Il - ESCALA DO BEM-ESTAR PSICOLOGICO (EBEP-R)*

As seguintes questBes/afirmacdes pretendem ajuda-lo(a) a descrever como avalia 0 seu bem-estar e
satisfacdo consigo proprio(a). Leia cuidadosamente cada questdo, e assinale (x) o nimero que melhor
representa o seu grau de concordancia ou discordancia com cada uma das afirmacdes.

Por favor, responda de forma sincera a todas as questdes, de acordo com a sua opinido.

Discordo Completamente
Discordo Parcialmente
Concordo Parcialmente
Concordo em Grande Parte

Concordo Completamente

@ Discordo em Grande Parte

N

1.N&o tenho medo de exprimir as minhas opinides mesmo quando 1

elas sdo contrérias as opinides da maioria das pessoas.

2.Sinto-me, frequentemente, “esmagado(a)” pelo peso das responsabilidades. 1 2 3 4 5 6

3.Penso que é importante ter novas experiéncias que ponham em causa 1 2 3 4 5 6

a forma como pensamos acerca de nés préprios e do mundo.

4.Manter relagdes estreitas com os outros tem-me sido dificil e frustrante. 1 2 3 4 5 6

5.Néo tenho bem a nogdo do que estou a tentar alcancar na vida. 1 2 3 4 5 6

6.Quando revejo a minha vida, fico contente com a forma como 1 2 3 4 5 6

as coisas correram.

7.Tenho tendéncia para me preocupar com 0 que as outras pessoas 1 2 3 4 5 6
pensam de mim.

8.Sou capaz de utilizar bem 0 meu tempo de forma a conseguir tudo o que 1 2 3 4 5 6
é preciso fazer.

9.Sinto que, ao longo do tempo, me tenho desenvolvido bastante como pessoa. 1 2 3 4 5 6

10. Sinto que tiro imenso partido das minhas amizades. 1 2 3 4 5 6

11. Tenho prazer em fazer planos para o futuro e trabalhar para os tornar realidade. 1 2 3 4 5

12. Gosto da maior parte dos aspectos da minha personalidade. 1 2 3 4 5 6

13. Tenho tendéncia a ser influenciado(a) por pessoas com opinides firmes. 1 2 3 4 5 6

14. Tenho dificuldade em organizar a minha vida de forma a que me satisfaca. 1 2 3 4 5 6

15. H& muito tempo que desisti de fazer grandes alteragdes ou melhoramentos na minha 1 2 3 4 5

vida.

16. Néo tive a experiéncia de ter muitas relagdes calorosas e baseadas na confianca. 1 2 3 4 5 6

17. Em altima andlise, olhando para tras, ndo tenho bem a certeza de que a minha vida 1 2 3 4 5
tenha valido muito.

18. Em muitos aspectos sinto-me desiludido(a) com o que alcancei na vida. 1 2 3 4 5 j6

*Autor: Ryff (1989) versdo reduzida construida e adaptada a partir das Scales of Psychological Well-Being por Rosa
Novo; M? Eugénia Duarte Silva e Elizabeth Peralta (2004).
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PARTE 11l - ESCALA WORK ENGAGEMENT (UWES)*

Pretende-se que dé a sua opinido em relagdo a ligacdo que desenvolve com a sua fungdo e como
se sente em relagdo a mesma.
Por favor, leia atentamente cada afirmacio apresentada, pense de que forma se sentiu em relagéo

ao seu trabalho, e selecione (x) o nimero (de 1 a 7) que melhor descreve esse sentimento.

Nenhuma  Algumas Umavez  Algumas Uma vez Algumas  Todos os

vez Vezes por  ou menos  vezes por por vezes por dias
ano por més més semana semana
1 2 3 4 5 6 7

1. No meu trabalho, sinto-me cheio(a) de energia. 1123|4567
2. Estou entusiasmado(a) com o meu trabalho. 1123|4567
3. Estou contente quando estou a trabalhar intensamente. 1123|4567
4. No meu trabalho, sinto-me forte e com vigor. 1123|4567
5. O meu trabalho inspira-me. 1123|4567
6. Estou imerso(a) no meu trabalho. 1123|4567
7. Quando acordo de manhd, sinto-me bem por irtrabalhar. | 1 | 2 | 3 |4 | 5| 6 | 7
8. Tenho orgulho no trabalho que faco. 112 |3 |4|5]|6]|7
9. Esqueco-me “do resto” quando estou a trabalhar. 112134567

*Autores: Schaufeli; Bakker; Salanova (2006); adaptado e validado para a populagdo portuguesa (Chambel;
Castanheira; Sobral, 2014).

PARTE IV - ESCALA DE DESEMPENHO *

Para responder aos itens que se seguem, pretende-se que indique a percepgdo que tem sobre o
seu desempenho profissional dentro da empresa, no momento da execugéo da sua funcéo.
Por favor, leia com atencdo cada afirmacdo e, seleccione (x) o nimero (de 1 a 5) que

corresponde a sua opinido, usando a seguinte escala:

Discordo Discordo Nao Concordo Concordo
totalmente concordo totalmente
nem
discordo
1 2 3 4 5
Realizo adequadamente as tarefas que me estéo destinadas. 1 2 3 4 5
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Independentemente das circunstancias, tenho produzido trabalho

de elevada qualidade 1 2 3 4
Atinjo os niveis de desempenho requeridos para a minha funcéo. 1 2 3 4 5
Desempenho sempre as tarefas que me sdo atribuidas. 1 2 3 4 5

*Autores: Escala Self-rated performance de Williams; Anderson (1991).

OBRIGADA PELA SUA COLABORACAO
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ANEXO I1: PEDIDO DE AUTORIZAGAO PARA UTILIZACAO DA ESCALA
BEM-ESTAR PSICOLOGICO (EBEP-R)
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Pedido de autorizag - i i
Pedido de autorizagdo para a Escala do Bern-Estar Psicolagico (BEP)

De: Tatiana Andrade [mailto:tatianarfandrade@hotmail.com|

Enviada: sexta-falra, 4 de janeiro de 2019 09:50

Para: Rosa Ferrelra Novo <rnovo@psicologia.ulisboa,pt»; Rosa Ferreira Novo
<rnovo@psicologia.ulisboa.pt>

Assunto: Pedido de autorizagio para a Escala do Bem-Estar Psicaldgico (BEP)
Importancla: Alta

Bom dia Dr* Rosa Ferreira Novo,

O meu nome é Tatiana Andrade, e sou aluna da Universidade Catélica
Portuguesa - Viseu.

Estou a frequentar o 2¢ ano do Curso de Mestrado em Gestdo, especializagéo
em Gestdo de Recursos Humanos, e venho por este meio solicitar a permisséo
para utilizar na minha dissertagéo a escala do Bem-Estar Psicolégico, validada
para a populagdo portuguesa, versdo reduzida construlda e adaptada a partir
das Scales of Psychological Well-Being (Ryff, 1989).

Agradeco, desde |4, a atengdo, estando disponivel para prestar qualquer
esclarecimento,

Atenciosamente,
Tatiana Andrade

Pedido de autorizacdo para a Escala do Bem-Estar Psicologico (BEP) &

Rosa Ferreira Novo <movo@psicologiaul 5 5
shoapt b ”
Sex OUUL2019 1625

Veck

Sca tarde Tanana Anddrade

Com certera, pota minha parte, ndo veio qualquer incorveniente em que utilize,
dantro das regras €tco-deontoidgicas do investigader, 3 versdo redurida das escalas
de BEP na sua iewvestigagda,

Com voros d2 bom tradaiho, GEi0 0 MEUS CUMBrIMEntos

Rata Novo
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ANEXO I11: PEDIDO DE AUTORIZACAO PARA UTILIZACAO DA ESCALA
WORK ENGAGEMENT
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Escala Work Engagement adaptada e traduzida para portugués

@ Esta mensagem foi enviada com Alta prioridade.

Tatiana Andrade
<
0 Ter, 20/11/2018 16:00 © S 2
mjchambel@psicologia.ulisboa.pt ¥

Boa tarde Dr2 Maria José Chambel,

0O meu nome é Tatiana Andrade, e sou aluna da Universidade Catdlica
Portuguesa - Viseu.

Estou a frequentar o 22 ano do Curso de Mestrado em Gest3o, especializacdo
em Gestdo de Recursos Humanos, e venho por este meio solicitar a vossa
permissdo para utilizar na minha dissertacdo a escala do Work Engagement
adaptada e traduzida para portugués no estudo "Temporary agency versus
permanent workers: A multigroup analysis of human resource management,
work engagement and organizational commitmnet” (2014).

Agradego desde ja a atencéo, estando disponivel para prestar qualquer
esclarecimento.

Atenciosamente,
Tatiana Andrade

Escala Work Engagement adaptada e traduzida para portugués
Tatiana Andrade
Se puder, pode enviar & versdo da escals que utilizam no estud Ter, 20/11/2018 18:00

) Esta mensagem 1ol enviada com Alta prioridade,

Maria Jose Chambel <mjchambel@psicolo o . db 5
giaulisboa,pt> G

Ter, 20/11/2018 17:47
Vocé
Ola Tatlana

Pode ugar a @scala na versio por nos utilizada
Precisa que lhe envie?

Cumprimentos

Maria José
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