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RESUMO

Hoje em dia, uma das grandes e constantes preocupacdes do mundo dos recursos
humanos prende-se com a conjugacao entre a vida profissional e a vida pessoal. Num
mundo cada vez mais competitivo, onde as pressdes profissionais sdo intensas, a gestao
de tempo torna-se fundamental para assegurar o equilibrio entre a vida profissional e a
vida pessoal dos trabalhadores. Mas, como conseguir atingir esse equilibrio? Quais as
variaveis que podem influenciar esse equilibrio? Como sabemos se estamos a distribuir

0 N0sso tempo corretamente?

Assim, estudar as varias vertentes deste tdpico quer academicamente quer
organizacionalmente permitira atuar beneficamente nos desafios individuais e coletivos

enfrentados.

Esta dissertacdo propde antecedentes e consequéncias que possam influenciar o
equilibrio entre a vida pessoal e profissional dos trabalhadores, e tem como objetivo

perceber quais variaveis intervém nesse mesmo equilibrio e de que forma.

Este estudo, de caracter quantitativo, baseia-se nas respostas a 120 questionarios,
testadas através do software estatistico SPSS. Os resultados demonstraram que as
varidveis Autoeficacia Geral, Workaholism, Afeto Positivo, Job Stress, Valores Eticos
Corporativos, Satisfagdo com a Vida, Desempenho Individual, Turnover e
Comportamento Proativo tem impacto na varidvel principal Work-Life Balance.
Enguanto que as varidveis Proatividade Atitudinal, Resiliéncia, Reward System e Leader

Member Exchange nao sao suficientemente significativas para o Work-life Balance.

Palavras-chave: WLB; Antecedentes; Consequéncias.



ABSTRAT

Nowadays, one of the biggest and constant concerns of the human resources world is
the combination of professional life and personal life. In an increasingly competitive
world, where the professional pressures are so intense, time management becomes
essential to ensure the balance between professional life and personal life of the
workers. But how to achieve this balance? What variables can influence this balance?

How do we know if we are distributing our time correctly?

By studying the various aspects of this topic both academically and organizationally it

will allow us to act beneficially on the individual and collective challenges faced.

This dissertation presents antecedents and consequences that can influence the work-
life balance and aims to understand which contributes in this equilibrium and in what

way.

This quantitative study is based on responses to 120 questionnaires, tested through a
statistical software called SPSS. The results showed that the variables General Self-
Efficacy, Workaholism, Positive Affect, Job Stress, Corporate Ethical Values, Satisfaction
with Life, Individual Performance, Turnover and Proactive Behavior have impact on the
main variable Work-Life Balance. Some variables showed positive impact and others
negative. The results of this dissertation also showed that the variables Attitudinal
Proactivity, Resilience, Reward System, and Leader Member Exchange are not significant

enough to the main variable Work-Life Balance.

Keywords: WLB; Antecedents; Consequences.
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1. Introducao

1.1Tema da dissertacao

O conceito de work-life balance tem sido debatido ao longo do tempo, sobretudo no
contexto da Unido Europeia, como sendo um desafio da sociedade moderna em

periodos de instabilidade laboral e familiar (Andrade, 2011; Sub e Sayah, 2013).

McCarthy, Darcy e Grady (2010) e Igbinomwanbhia, lyayi e lyayi (2012) mencionam que
o conceito de work-life balance pode ser entendido como as iniciativas levadas a cabo
pela organizacdo, para beneficiar a vida dos colaboradores, assim como diminuir o stress

e a influéncia entre o trabalho e familia.

Para Andrade (2011) e Sub e Sayah (2013) o conceito de work-life balance tem como
objetivo encarar as relacdes entre trabalho e familia, de modo a tornar os ambientes

mais agradaveis e impulsionadores de bem-estar, motivacdo e produtividade.

Embora a nocdo de equilibrio entre trabalho e vida possa ser intuitivamente facil de
entender, tem havido algum debate na literatura sobre a terminologia apropriada a ser
usada (Kelliher, 2016). Kelliher et al. (2018) definem o termo como a relagdo entre os
aspetos de trabalho e nao-trabalho da vida dos individuos, onde o alcance de um
equilibrio satisfatério é normalmente atingido aquando da restricdo de uma das
dimensdes (geralmente o trabalho), para ter mais tempo para a outra.
Tradicionalmente, este equilibrio fundamenta-se na hipdtese de escassez (Williams,
Berdahl, & Vandello, 2016), que propde que o tempo e a energia sdo recursos
limitados/finitos e na hipdtese do conflito de papéis, que propGe que as pessoas
enfrentam conflitos entre os seus multiplos papéis sociais (Williams et al., 2016). Depois
de 2000, emergiu uma nova perspetiva sobre o tema, evidenciando-se que o trabalho e
a vida pessoal podem quer enriquecer quer empobrecer-se mutuamente (Williams et

al., 2016).

A investigacdo tem vindo a mostrar que o equilibrio entre a vida profissional e a vida
pessoal leva a um alto desempenho organizacional, maior satisfacdo no trabalho e maior

comprometimento organizacional, desempenhando um papel importante no bem-estar



individual (Sirgy & Lee, 2017). Individuos com um bom equilibrio entre a vida pessoal e
profissional envolvem-se em multiplos papéis, experimentando a satisfacdo inerente ao
desempenho dos mesmos e a distribuicdo eficaz de tempo e esforcos nos mesmos.
Adicionalmente, os individuos envolvidos em multiplos dominios tendem a
experimentar um aumento da sensacao de poder, prestigio, recursos e gratificacao

emocional (Sirgy & Lee, 2017).

As organizagdes tém um papel fundamental na promocao do equilibrio entre o trabalho
e a vida pessoal, dado o seu papel preponderante no ajuste entre ambos e, também, os
beneficios tangiveis apontados na literatura, nomeadamente ao nivel da satisfacdo e do
desempenho no trabalho, do comprometimento organizacional, do desenvolvimento da
carreira e do sucesso geral. Por outro lado, a investigacdo tem também demonstrado
gue este equilibrio reduz o mau funcionamento e o desgaste do trabalho, a alienacao e
o absentismo (Sirgy & Lee, 2017). Neste ambito, importa perceber se esta promocgao
envolve ajustes nas politicas e praticas atuais ou se uma reconsideracdo e
reconfiguracdo completa (Kelliher et al., 2018). Em alguns casos, estender, adaptar ou
flexibilizar as politicas existentes pode ser suficiente. Esta avaliacdo de necessidades
deve ser feita pelos profissionais de RH e formuladores de politicas, que devem procurar
compreender as diferentes exigéncias a que os seus colaboradores estdo sujeitos / os
seus diferentes papéis e responsabilidades associadas e construir modelos
compreensivos de gestdo de constrangimentos individuais e coletivos (Kelliher et al.,
2018). A cultura organizacional desempenha um papel importante neste ambito, sendo
qgue, de uma forma geral, a percecao de apoio ao equilibrio entre a vida profissional e
pessoal por parte dos colegas de equipa e lideres é particularmente benéfica (Williams

et al., 2016).

Concluindo, o equilibrio entre a vida profissional e pessoal € um dos grandes debates do
século vinte e um, dada a crescente multiplicidade de papéis assumidos pelos individuos
e o foco na gestao de recursos e constrangimentos em prol da satisfacao quer no ambito
laboral quer familiar. Assim, investigar as varias vertentes deste tdpico quer
academicamente quer organizacionalmente permitira atuar beneficamente nos

desafios individuais e coletivos enfrentados no trabalho.



1.2 Objetivo da dissertacao

Nas ultimas décadas, a relacdo entre o tempo associado e ndo associado ao trabalho
tem sido objeto de muita atencdo quer no discurso publico quer académico. Assim, o
interesse no equilibrio entre a vida pessoal e profissional - o que é; como alcan¢a-lo;
guais as suas consequéncias e como os empregadores podem desenvolver politicas para
promové-lo - sdo tépicos de discussdao marcadamente pertinentes na atualidade

(Kelliher, Richardson, & Boiarintseva, 2018).

O objetivo desta dissertacdo é compreender a influéncia que os antecedentes
“Autoeficacia Geral”, “Proatividade Atitudinal”, “Resiliéncia”, “Workaholism, “Afeto
Positivo”, “Job Stress”, “Reward System”, “Leader Member Exchange”, “Valores Eticos
Corporativos” e as consequéncias “Satisfacdo com a Vida”, “Desempenho Individual”,
“Turnover”, “Comportamento Proativo” tém no equilibrio entre a vida profissional e a
vida pessoal. Na verdade, esta-se aqui a considerar um conjunto de antecedentes que
incluem variaveis de natureza pessoal e de natureza organizacional, que podem

influenciar o equilibrio entre os lados profissional e pessoal da vida dos trabalhadores.

Para dar resposta ao objetivo do estudo foi aplicado um questiondrio online através do
qual se obtiveram 120 respostas validas, que posteriormente foram testadas através de

regressoes lineares multiplas no software estatistico SPSS.

1.3 Estrutura da dissertacao

Esta dissertacdo esta dividida em seis capitulos.

O presente capitulo compreende a introducao ao tema, o objetivo e a estrutura da

dissertacao.

O segundo capitulo, intitulado de revisdo de literatura, explorara num primeiro
momento o tema da dissertacdo, seguido de uma revisdo dos antecedentes e

consequéncias do WLB que propomos para esta investigacao.



O terceiro capitulo apresenta o modelo conceptual do estudo e as hipdteses de

investigagao onde se baseia esta dissertagao.

O quarto capitulo remete a metodologia de investigacao utilizada, inclui a selecdo da
populacdo e amostra, o método de recolha de dados, a elaboracdo do questionario, a
operacionalizacdo das varidveis, a caracterizacdo da amostra, assim como as métricas

do questionario e a anadlise fatorial exploratoria.

O quinto capitulo refere-se a apresentacdo dos resultados do estudo, abordando o

tratamento de dados por SPSS.

Por fim, o sexto capitulo diz respeito as conclusdes finais da dissertacao, as limita¢des

percebidas e também as sugestdes para futuras investigacoes.



2. Revisdo de literatura

O presente capitulo intitulado de revisdo de literatura pretende enquadrar
teoricamente o objeto de estudo, Work-Life Balance, tendo sempre por base o estudo
de vdérios autores que realizaram pesquisas neste ambito. Também foi realizada uma
revisdo de literatura aos antecedentes propostos “Autoeficdcia Geral”, “Proatividade
Atitudinal”, “Resiliéncia”, “Workaholism”, “Afeto Positivo”, “Job Stress”, “Reward
System”, “Leader Member Exchange”, “Valores Eticos Corporativos” e as consequéncias

“Satisfacdo com a Vida”, “Desempenho Individual”, “Turnover” e “Comportamento

Proativo”.

2.1 Work-Life Balance

O termo work-life balance teve a sua origem nas primeiras discussdes sobre os conflitos
entre trabalho e familia, os quais ganharam legitimidade quando as mulheres
comegaram a empregar-se, apos a Segunda Guerra Mundial (Roberts, 2007). Assim, esta
discussado iniciou-se com a luta das mulheres que tentavam equilibrar os seus papéis de
maes e esposas com o papel de trabalhadoras (Agarwal & Lenka, 2015; Konrad &

Mangel, 2000; Roberts, 2007).

A Teoria dos papéis (The Role Theory) é uma das teorias predominantes no dominio dos
conflitos entre trabalho e familia. Segundo Kahn et al. (1964) o principal determinante
do comportamento de um individuo é a expectativa de comportamento que os outros
tém para ele. Transpondo isto para o conflito de papéis entre trabalho e familia, esta
teoria prediz esse conflito, o qual consubstancia uma forma de conflito interno, no qual
as pressdes de papéis do trabalho e das esferas familiares sao mutuamente
incompativeis, de tal forma que a participacdo no trabalho é dificultada em virtude da

participacdo no papel da familia e vice-versa (Kahn et al., 1964).



Mas aquela que, inicialmente, era uma questdo essencialmente feminina, também,
passou a ser uma preocupacao masculina, sobretudo quando o trabalho e as aspiracdes
de uma carreira profissional suplantavam as questdes familiares, sociais e de lazer

(Muna & Mansour, 2009; Roberts, 2007).

A vertente laboral esta mais exigente do que nunca, sobretudo numa era em que o
mundo da tecnologia da comunicacdo possibilita um acesso permanente as pessoas,
independentemente da hora e local (Riley, 2012). Esta situacdo criou novos desafios
para os individuos, familias e organizacdes agravando as situacdes de conflito trabalho-

familia.

Face a esta problematica, tem surgido um interesse crescente nas medidas que
promovem a saude e o bem-estar dos trabalhadores (Brombacher, 2014; Sturges &
Guest, 2004), o que inclui a questdo do equilibrio e gestdo eficaz das multiplas
responsabilidades do trabalho e da vida pessoal (AlHazemi & Ali, 2016; Eby, Casper,
Lockwood, Bordeaux, & Brinley, 2005; Greenhaus, Collins, & Shaw, 2003).

De acordo com Oliveira, Cavazotte, e Paciello (2013) esta preocupacdao também tem
envolvido as proprias organizacoes, pois o desequilibrio entre trabalho e vida pessoal
pode originar conflitos que podem acarretar: menor satisfacdo com o trabalho;
intengdes de abandono da atividade profissional, menor compromisso organizacional,
fraco desempenho profissional, redug¢dao da produtividade, absentismo, diminui¢cdo da

qualidade da vida profissional e stress profissional (Andrade, 2011).

O conflito entre a vida pessoal e a vida profissional pode ter origem tanto no universo
do trabalho, quando as responsabilidades profissionais interferem com o cumprimento
dos deveres familiares (conflito trabalho-familia); tanto no dominio da vida pessoal,
guando as obrigacdes relacionadas com a familia afetam o desempenho no trabalho
(conflito familia-trabalho). Estes dois tipos de conflito sdo distintos, mas estdo
profundamente interrelacionados (Anderson, Coffey, & Byerly, 2002; Greenhaus &

Beutell, 1985).

Assim, o work-life balance é um conceito subjetivo, que difere de uma pessoa para a
outra, dependendo da percecdo individual (Moore, 2007), e compreende o grau de

envolvimento do individuo nas suas atividades de trabalho e nas atividades ndo



relacionadas com o trabalho, consistindo nas trés dimensdes do equilibrio trabalho-
familia: equilibrio de tempo, equilibrio de envolvimento e equilibrio de satisfagao
(Greenhaus et al., 2003). O equilibrio de tempo envolve dedicar tempo igual ao trabalho
e a familia. O equilibrio de envolvimento implica igual implicagdao no trabalho e na
familia. O equilibrio da satisfacao significa igual satisfacdo com o trabalho e a familia

(Oosthuizen, Coetzee, & Munro, 2016).

Existem algumas teorias que procuram esclarecer este conceito, entre as quais: a Teoria
da Compensacdo, a Teoria de Spillover e a Teoria da Fronteira. A teoria da compensacao
sugere que os trabalhadores tentam compensar a falta de satisfagio num dominio
(trabalho ou casa), procurando maior satisfacdo no outro. Para tal a pessoa pode: 1)
diminuir o envolvimento no dominio insatisfatério e aumentar o envolvimento num
dominio potencialmente satisfatério; 2) responder a insatisfacio num dominio

procurando obter recompensas no outro dominio (Lambert, 1990).

A teoria de Spillover defende que os trabalhadores transportam as emocgoes, atitudes,
habilidades e comportamentos que estabelecem no trabalho para a sua vida familiar
(Belsky, Perry-Jenkins, & Crouter, 1985; Kelly & Voydanoff, 1985; Piotrkowski & Crits-
Christoph, 1981). Este Spillover ou transbordar de emoc¢bes pode ser positivo ou
negativo. Assim, o Spillover positivo refere-se ao facto de que a satisfagdo e o sucesso
num dominio podem trazer satisfacdo e conquista no outro. O transbordamento
negativo refere-se ao fato de que as dificuldades num dominio poderem acarretar a

mesma emog¢ao no outro (Xu, 2009).

Clark (2000) apresentou a teoria da fronteira trabalho/familia, segundo a qual cada
papel da pessoa decorre num dominio especifico da vida. Os varios dominios sao
separados por fronteiras que podem ser fisicas, temporais ou psicoldgicas. A
flexibilidade e a permeabilidade das fronteiras entre o trabalho e a vida familiar poderao

condicionar o conflito entre esses dominios.

Allen et al. (2000) identificaram varios efeitos positivos do WLB, designadamente,
resultados relacionados com o trabalho: aumento da satisfagdo no trabalho, reducao
das inten¢des de rotatividade, reducdo do absentismo e maior desempenho; e

resultados ndo relacionados com o trabalho: satisfacdo conjugal, familiar e de vida.



No que concerne as politicas de equilibrio entre vida pessoal e vida profissional, as quais
se referem ao suporte que a organizacdo da aos trabalhadores, estas podem abranger:
flexibilidade no trabalho, licenca para tratar de assuntos pessoais ou familiares, entre

outras (Beauregard & Henry, 2009; Greenhaus & Powell, 2006).

Quando ha desequilibrio entre a vida profissional e a vida pessoal, tal afeta a saude do
individuo, resultando num aumento do stresse, frustracdo, fadiga e exaustao, sendo que
estas questdes de saude tém um impacto direto e negativo na produtividade,
comprometimento, absentismo e turnover. Assim, torna-se dbvio que, para criar uma
forca de trabalho comprometida, eficaz e talentosa focada na melhoria continua da
organizacdo, é necessario investir nas politicas relacionadas ao equilibrio entre vida
profissional e pessoal. Assim, uma organizacdo que esteja interessada em assegurar o
seu futuro e evolucgdo, assim como a retencdo e valorizagdo dos colaboradores, tem de
reconhecer e atuar na necessidade de adotar medidas para a promog¢do do work-life

balance (Krishnakumar, 2018).

2.2 Antecedentes do Work-Life Balance

2.2.1 Autoeficacia Geral

Um componente fundamental da teoria cognitiva social é a autoeficdcia, que opera
como um determinante proximal da motiva¢ao, do afeto e do comportamento humano,

através do exercicio da agéncia pessoal (Bandura, 1989).

Bandura (1997) definiu a autoeficacia como a crenca que o individuo tem na sua prépria
capacidade de organizar e executar cursos de agao para atingir os niveis de desempenho
requeridos em tarefas especificas. A autoeficacia influencia quase todos os aspetos da
vida de uma pessoa, afetando as decisdes, o nivel de motivacdo, a resiliéncia e

persisténcia diante da adversidade, bem como o nivel de sucesso (Bandura, 1986).



Segundo Bandura et al. (1980) quando os individuos enfrentam um problema, eles
primeiro refletem e avaliam suas capacidades e, subsequentemente, ajustam as suas

escolhas e envidam esfor¢cos com base nas capacidades autoavaliadas.

Enquanto a autoeficacia geral avalia a confianca global das pessoas sobre o seu éxito em
situacOes e tarefas inespecificas, a autoeficacia de dominio especifico concerne areas
especificas de funcionamento e reflete as exigéncias das tarefas envolvidas nessas areas
(Bandura, 1997). Nesse ambito, Hennessy e Lent (2008) referem que a autoeficacia
especifica do conflito trabalho-familia é preferivel a autoeficicia geral porque se
relaciona com a experiéncia, gestdo e resultados do conflito trabalho-familia; que no
gue se reporta as crencas de autoeficacia especificas do dominio trabalho-vida pessoal,

designa-se de Work-Life Balance Self-Efficacy (WLBSE).

A autoeficacia para regular o trabalho e a vida (WLBSE) é definida como a crenca que se
tem na proépria capacidade de alcancar um equilibrio entre responsabilidades de
trabalho e ndo-trabalho, e persistir e lidar com os desafios impostos pelas exigéncias em

ambos os dominios (Chan et al., 2016; Mensah & Lebbaeus, 2013).

Erdwins et al. (2001) constataram que as pessoas que tém uma percecdo mais forte de
autoeficacia no cumprimento de ambos os papéis (parental e laboral) tendem a relatar
menos conflitos trabalho-familia. Simultaneamente, os autores descobriram que a
vivéncia de conflitos entre trabalho e familia diminui a percecao de capacidade para
lidar com as exigéncias dos papéis familiares e laborais, reduzindo também o nivel de

satisfagdo no trabalho.

Denota-se assim que a autoeficacia é construida através da experiéncia e subentende-
se um mecanismo de feedback de autoeficacia, sendo que o feedback positivo também
é possivel quando a pessoa teve experiéncias anteriores positivas, nas quais foi capaz de

lidar eficazmente com conflitos entre trabalho e familia (Hennessy & Lent, 2008).

De acordo com Chan et al. (2017) a WLBSE é considerada antecedente do WLB, pois este
constructo afeta ndo apenas a forma como as pessoas se sentem e agem, mas também
como percecionam as caracteristicas situacionais do trabalho e da familia. Para além
disso, o WLBSE parece influenciar a autoconfianga, autoestima e autocontrolo (Bandura,

1986).



2.2.2 Proatividade Atitudinal

Cada vez mais se reconhece que os trabalhadores desempenham um papel ativo no
desenvolvimento das suas funcgées, na construcao das suas carreiras profissionais, bem
como no ambiente de trabalho e contexto social das organizacdes (Strauss & Parker,
2014). Isto remete para o conceito de proatividade que, para Strauss e Parker (2014),
conforma um processo orientado por metas, com o objetivo de criar um futuro

diferente, que envolva elementos de geracao de objetivos e de metas.

A proatividade pode ser entendida a partir de uma perspetiva de controlo cibernético
(Karoline Strauss & Parker, 2015), concretamente, através da Teoria do controlo de
Carver e Scheier (1982), a qual defende que o comportamento humano conforma
tentativas de criar e manter a conformidade com os valores desejados, e que os ciclos
de feedback formam a base do comportamento autorregulado (Carver, Sutton, &
Scheier, 2000). Inicialmente, os individuos formam uma percecdo geral da situacdo
atual, a qual é entdo comparada com um valor de referéncia do que seria a situagao
ideal. Uma vez detetada alguma discrepancia entre a percec¢do da situacdo atual e o
valor de referéncia, o comportamento para reduzir a disparidade encontrada é entdo

desencadeado.

Strauss e Parker (2015) envidaram um estudo através do qual constataram que existem
diferencas na proatividade atitudinal dos individuos. Assim, quando os individuos
contrastam a situacdo atual com o ideal (através de uma intervencdo focada no
problema), isso estimula a proatividade individual da tarefa, pois os individuos desejam
proteger os seus recursos atuais e otimizar a forma como realizam o seu trabalho. Mas
guando os individuos contrastam o presente com uma visao do seu futuro ideal, a longo
prazo, (através de uma intervencdo focada na visdo), isso motiva-os a pensar além do
seu cargo atual, despertando o interesse em mudar a organizacdo como um todo,
preparando-a para os desafios futuros, estimulando também a proatividade dos

membros da organizagao.

O comportamento proativo constitui um aspeto critico do desempenho no trabalho,

particularmente em contextos organizacionais imprevisiveis, nos quais ndo é possivel
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antecipar e especificar previamente as formas pelas quais os individuos podem

contribuir para a eficacia organizacional (Griffin, Neal, & Parker, 2007).

Parker e Collins (2008) identificaram trés categorias de proatividade atitudinal:
comportamento proativo de trabalho, comportamento proativo estratégico e
comportamento proativo de ajuste individuo-ambiente. O comportamento proativo do
trabalho procura mudancas dentro da organizacao: melhoria dos métodos de trabalho,
expressao de ideias e preocupacoes, e adocdo de medidas para evitar que os problemas
surjam novamente. O comportamento proativo estratégico concerne a melhoria da
eficacia de uma organizacao, identificando oportunidades ou ameacas num esforgo para
influenciar a estratégia da organizacdo. O comportamento proativo de ajuste individuo-
ambiente visa melhorar a compatibilidade entre as necessidades e habilidades e as

oportunidades e exigéncias do ambiente de trabalho (Strauss & Parker, 2014).

2.2.3 Resiliéncia

A resiliéncia reflete a desenvoltura de um individuo, organizagdo ou comunidade
(Luthar, Cicchetti, & Becker, 2000) para sobreviver e se adaptar a adversidade e as
situagdes de stress (Cohn, Fredrickson, Brown, Mikels, & Conway, 2009; Krouse & Afifi,
2007; Zautra, Hall, & Murray, 2008). Ndo se trata de um estado estatico, mas
desenvolve-se ao longo do tempo (Sutcliffe & Vogus, 2003), sendo utilizada sempre que

existe o confronto com situagdes ou eventos imprevistos.

Embora a resposta de resiliéncia possa ser universal, nem todos tém a mesma
capacidade nem as forcas ambientais que fortalecem ou enfraquecem a resiliéncia.
Efetivamente, Gallo, Bogart, Vranceanu, e Matthews (2005) mencionam que as pessoas

diferem em termos de forca interior, flexibilidade e capacidade de reserva.

Os individuos considerados resilientes sdo flexiveis (London, 1993), parecem ter um
locus interno de controlo, perspetivam as mudangas como oportunidades de
crescimento e desenvolvimento (Zautra et al., 2008) e tendem a estar altamente

motivados, estabelecendo metas elevadas e desenvolvendo uma forte ética de trabalho
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(Riley, 2012). As pessoas resilientes parecem utilizar os eventos adversos como
catalisadores do seu crescimento interno pessoal, o que aumenta a sua autoestima e
autoeficacia e, consequentemente, a capacidade de lidar com novos eventos adversos

futuros (Bonanno, 2004; Sutcliffe & Vogus, 2003; Youssef & Luthans, 2007).

Steca, Alessandri, e Caprara (2010) realizaram um estudo com trés protdtipos de
personalidade (resiliente, excessivamente controlados e sub-controlados) e
constataram que os individuos resilientes tém menos dificuldade em tomar decisdes de
carreira, demonstram mais afetividade positiva e relatam maior satisfacdo com a vida.
Os resultados do estudo destacam ainda que os resilientes apresentam niveis
relativamente mais baixos de burnout e conflito trabalho-familia, além de niveis mais

altos de satisfacdo com a vida.

Riley (2012) prop6s um Modelo de Processo de Resiliéncia, concebido a partir de uma
revisdo de literatura sobre resiliéncia e os seus fatores situacionais e disposicionais,
incluindo, a resiliéncia ao nivel organizacional, familiar e individual. Para o autor, a
resiliéncia tem de ser perspetivada de uma forma holistica, por se tratar de um

fendmeno multidimensional.

Segundo o Modelo de Processo de Resiliéncia de Riley (2012), a resiliéncia dos
individuos, familias e organizacdes tem um efeito cumulativo, sinérgico, interativo e
interrelacionado. Quando um individuo enfrenta um evento stressante e/ou traumatico
no trabalho, ele pode recorrer aos seus préprios recursos e também aos dos membros
da familia e colegas. De acordo com a Teoria da Conserva¢dao de Recursos de Hobfoll
(1989), os individuos esforgam-se para proteger e construir recursos e com isso alcangar
niveis mais altos de satisfacao e salde psicoldgica. Estes recursos podem ser definidos
como valores individuais, tais como autoestima, relacionamentos, tempo, paz interior,
dinheiro, etc. Quando os individuos enfrentam conflitos (e.g., entre trabalho e familia),

os recursos sdao mobilizados para evitar perdas (Riley, 2012).

Portanto, perante a adversidade, ocorre uma transferéncia de resiliéncia a qual pode
ajudar na construcao de fortes lagos entre o trabalho e familia e vice-versa. Os recursos
coletivos tornam-se uma forca efetiva que pode ser usada para perceber as situacdes

de forma positiva e fornecer oportunidades adicionais para o crescimento
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transformacional e o bem-estar, com repercussoes positivas quer para o individuo, quer
para a sua familia e organizacdo (Riley, 2012), ou seja, resultando num equilibrio eficaz

entre a vida pessoal e a vida familiar.

Para Garcia Ramirez (2012) a resiliéncia é um atributo natural e universal, formado por
aspetos biolégicos, psicolégicos e sociais, apoiando-se em aspetos gerais que moldam a
personalidade e a forma de vida de cada sujeito. O mesmo autor menciona algumas
caracteristicas que maximizam a resiliéncia: ligacdes afetivas com os outros sujeitos;

locus de controlo interno; autoestima; pensamento positivo e motivacao.

MaclLeod et al. (2016) referem que a resiliéncia pode ser encarada como um processo
continuo e ndo apenas como traco de personalidade, evidenciando que a resiliéncia nos
adultos mais velhos se encontra relacionada com uma maior longevidade, menor

depressdo e melhor qualidade de vida.

2.2.4 Workaholism

O workaholism estd intrinsecamente relacionado com as mudancas sociais, culturais e
econdmicas que se tém vindo a evidenciar nas ultimas décadas, concretamente, pela
profunda alteragdo do significado que os individuos e a sociedade atribuem ao trabalho,
bem como ao tempo que se dedica ao mesmo (Beiler-May, Williamson, Clark, & Carter,
2017) e a multiplicidade de locais e métodos onde o mesmo de desenrola (Nonnis,

Cucca, Cortese, & Massidda, 2017).

Descrito como um vicio (Ng, Sorensen, & Feldman, 2007), ou uma sindrome (Aziz &
Zickar, 2006), tem havido pouco consenso na definicdo de workaholism (Cai & Toaddy,
2017; Dirik & Erylmaz, 2016), o que na opinido de Clark, Michel, Zhdanova, Pui, e Baltes

(2014) tem dificultado a sua pesquisa.

Lipka, Waszczak, e Winnicka-Wejs (2014) descreveram os principais sintomas de
workaholism: 1) um sentido de obrigacdo interno para trabalhar e uma incapacidade
para deixar de pensar no trabalho; 2) reconhecer o trabalho como o sentido da vida; 3)

perda de controlo sobre a prdpria vida pelo envolvimento excessivo no trabalho e
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definicdo de padrdes muito elevados e frequentemente irrealistas; 4) a vida profissional
escoa todo o tempo disponivel (falta de tempo para outras atividades); 5)
comportamento errdtico que resulta da aplicacdo de mecanismos defensivos (e.g.,
negar o problema, racionalizando as jornadas de trabalho mais longas); 6) incapacidade
de "abster-se" do trabalho sem ter pensamentos e emocbes autodestrutivas

(pensamento constante sobre trabalho, stress, complexo de culpa e ansiedade).

De um modo geral, os workaholics sdao pessoas que trabalham excessivamente, ou seja,
além do que é visto como exigido pela organizacdo, e tém uma dependéncia quase
compulsiva para com o trabalho (Aziz, Uhrich, Wuensch, & Swords, 2013; Clark, Michel,
Stevens, Howell, & Scruggs, 2014; Yiksel, 2014). Tendem a dificultar ainda mais o seu
trabalho, para além do necessario e ndo gostam de delegar trabalho noutras pessoas.
Mas este trabalho excessivo ndo pode ser contabilizado apenas pelo nimero de horas
despendidas por semana, com o trabalho, pois isso ndo tem em consideracdo as razoes

pelas quais os workaholics passam tanto tempo a trabalhar (Ng et al., 2007).

De acordo com Clark et al. (2014) o motivo pelo qual os workaholics despendem de
tantas horas em trabalho excessivo ndo se deve a fatores externos, tais como problemas
financeiros, um casamento insatisfatorio ou pressao por parte da organizacdo ou até de
um supervisor, mas devido a uma compulsdo interna incontroldvel, e é isso que

distingue o workaholism do conceito de envolvimento no trabalho (Yuksel, 2014).

O workaholism tem sido associado a resultados positivos e negativos. No que concerne
a aspetos positivos, Ng et al. (2007) referem que o workaholism pode resultar num
aumento da satisfacdo no trabalho, o que serd compreensivel numa fase inicial. Porém,
existem multiplos resultados negativos que acabam por suplantar esta satisfacdo inicial,
tais como: piores resultados em termos de saude mental (Taris, Schaufeli, & Verhoeven,
2005), pior saude fisica (Kanai, Wakabayashi, & Fling, 1996) e aumento do conflito
trabalho-familia (Bakker, Demerouti, & Burke, 2009), perigando o equilibrio desejavel

entre a vida pessoal e a vida profissional (WLB).

Clark et al. (2014) realizaram uma metanadlise sobre workaholism e constataram que
este estd relacionado a resultados negativos, concretamente, com aumento do stress

no trabalho, conflitos trabalho-vida, burnout, diminuicdo da satisfacdo com a vida e
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saude fisica e salde emocional/mental precaria. De salientar que os dados demonstram
gue o workaholism nao estava significativamente relacionado com o desempenho no

trabalho, embora tivesse pequenas relacdes positivas com as perspetivas de carreira.

Serrano-Fernandez, Boada-Grau, Gil-Ripoll, e Vigil-Colet (2016) também concretizaram
um estudo que revelou que o workaholism esta negativamente relacionado com a
satisfacdo no trabalho e o desempenho no trabalho. Em contraste, os investigadores,
também, investigaram o envolvimento no trabalho e constataram que este constructo,
embora se relacione positivamente, de forma leve, com o workaholism, é distinto e estd
positivamente associado a satisfacdo no trabalho e desempenho no trabalho, e
negativamente associado a intencdo de rotatividade. Os investigadores concluiram,
assim, que o workaholism tem consequéncias negativas, enquanto o envolvimento tem

consequéncias positivas em termos de bem-estar e de desempenho.

Lipka, Waszczak e Winnicka-Weis (2014) caracterizam o workaholism como o
comportamento acelerado de vida, onde subsistem aspetos afetivos (satisfacdo no
trabalho), aspetos cognitivos (pensamentos, opinides), atitudes referentes ao trabalho
(excesso de zelo) ou personalidade obsessivo-compulsiva (perfecionismo, rigor

exagerado, rigidez).

2.2.5 Afeto Positivo

De acordo com Barrett e Russell (1999) o afeto é um conceito mais geral do que a
emoc¢do ou o humor e consiste nos sentimentos mais basicos que as pessoas podem
aceder conscientemente. O afeto positivo, em concreto, amplia a atencdo e promove o
pensamento criativo, a resolucao de problemas, a exploracdo e as intera¢des sociais

positivas (Fredrickson, 1998), promovendo a resolucdo de conflitos (Longo, 2015).

A psicologia positiva defende que as emogdes positivas relacionadas com a esperanga e
o otimismo aumentam a probabilidade de ter sucesso no futuro (Rhoades, Eisenberger,
& Armeli, 2001), pelo aumento dos recursos pessoais adaptativos (Fredrickson, Cohn,

Coffey, Pek, & Finkel, 2008).
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Um dos principais construtos da pesquisa organizacional positiva é o capital psicolégico
positivo (PsyCap), o qual conforma a combina¢cdo de quatro recursos psicoldgicos
positivos: 1) a autoeficacia ou confianca; 2) otimismo presente e futuro; 3) perseveranca
na meta (esperanca) e a capacidade de redirecionar os caminhos em direcdo aos
objetivos; e 4) resiliéncia face a problemas e adversidades para atingir objetivos
(Luthans, Avey, Avolio, Norman, & Combs, 2006; Luthans, Avolio, Avey, & Norman,

2007).

Transpondo este conceito do capital psicoldgico positivo para o conflito trabalho-
familia, este pode propiciar uma gestdo mais criativa deste conflito, através do
desenvolvimento de acbes proativas e inovadoras que possibilitem esse desejavel

equilibrio (Hammer, Kossek, Yragui, Bodner, & Hanson, 2009).

Segundo Morganson et al. (2014) um funcionario com niveis mais altos de PsyCap,
guando confrontado com conflitos trabalho-familia, provavelmente, pensara de forma
mais positiva e sentir-se-a capaz de gerir e lidar com esse conflito pois acredita que
detém os recursos necessarios para o fazer. Assim, o PsyCap, que é um recurso que pode
ser desenvolvido e treinado (Voydanoff, 2004), pode atuar como um recurso positivo na

facilitacdo do WLB.

Isto remete para a Teoria do enriquecimento trabalho-familia de Greenhaus e Powell
(2006), que defende que os recursos gerados num dos dominios (familia ou trabalho)
aprimoram diretamente o desempenho no outro dominio; ou indiretamente através do

efeito positivo nos recursos para enfrentar o conflito.

A luz desta teoria, o trabalho pode fazer com que um individuo se sinta feliz o que o
pode tornar num melhor membro da familia. Portanto, aqui fala-se em capital trabalho-
familia, pois a participacdo no trabalho promove ganhos em recursos psicossociais que

facilitam o desempenho familiar. (Morganson et al., 2014)

Carlson, Kacmar, Wayne, e Grzywacz (2006) desenvolveram uma escala para aferir este
constructo de enriquecimento trabalho-familia. Esta escala compde-se de dezoito itens,
consistindo em trés dimensdes referentes a direcdo trabalho-familia (desenvolvimento,
influéncia e capital) e trés dimensGes que se reportam a direcdo familia-trabalho

(desenvolvimento, afeto e eficiéncia).
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Alguns estudos (e.g., Carlson, Ferguson, Kacmar, Grzywacz, & Whitten, 2010; Carlson et
al., 2006) tém vindo a demonstrar os beneficios individuais e organizacionais que advém
deste enriquecimento trabalho-familia que a perspetiva do afeto positivo acarreta,
concretamente, uma melhoria no desempenho dos funcionarios, maior produtividade
organizacional, maior satisfacdo profissional, conjugal e familiar e bem-estar

psicoldgico, ou seja, um equilibrio entre a vida pessoal e a vida familiar (WLB).

2.2.6 Job Stress

Lazarus e Folkman (1984) definiram stress como uma relagdo entre uma pessoa e o seu
ambiente, a qual é avaliada como ameacadora, colocando em risco o seu bem-estar. Os
autores postularam trés fases de avaliacdo cognitiva que ocorrem durante as situacoes

stressantes: avaliacdo primaria, avaliacdo secundaria e reavaliacdo.

A avaliagdo primdria concerne ao processo precetivo cognitivo pelo qual um individuo
percebe algo como stressante, neutro ou positivo. A avaliagcdo secundaria consiste na
avaliacdo sobre o que pode ser feito perante a situacdo, ou seja, o individuo vai decidir
se possui 0s recursos para enfrentar e lidar com o stressor. A reavaliagdao envolve uma
percecao alterada sobre o qudo stressante a situacdao é tendo por base novas

informagdes do ambiente (Lazarus & Folkman, 1984).

O stress elevado conduz a uma sensagdao de mau estar, especialmente, quando um
individuo perceciona que ndo tem os recursos de enfrentamento ou usa estratégias

ineficazes para lidar com o stress (Lazarus & Folkman, 1984).

O Job stress, ou stress relacionado com o trabalho, foi identificado como um dos maiores
problemas no ambiente de trabalho da Unido Europeia (Skakon, Nielsen, Borg, &
Guzman, 2010), pelo que tem vindo a ser alvo de uma preocupacao crescente (Mirela &

Madalina-Adriana, 2011; Nouri & Soltani, 2017; Shukla & Srivastava, 2016).

O job stress tem sido relacionado com algumas consequéncias nefastas para a saude
mental e fisica dos funcionarios, acarretando também consequéncias econdmicas para

as organizacoes (Parker & DeCotiis, 1983). Traduzindo-se numa resposta emocional,
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cognitiva, comportamental e fisioldgica aos aspetos agressivos e prejudiciais do
trabalho, o job stress caracteriza-se por um sentimento desconfortavel e indesejavel
(Parker & DeCotiis, 1983), de desamparo, sobretudo quando os individuos sentem que
tém que enfrentar tarefas que suplantam as suas habilidades ou conhecimento (Mirela

& Madalina-Adriana, 2011).

Jamal (2016) acrescenta que os fatores stressantes podem ser: politicas organizacionais,

burocracia, ambiguidade no papel a desempenhar e inadequacdo de recursos, etc.

No que diz respeito a relacdo entre o job stress e o desempenho, Jamal (2007) destaca
a relacdo curvilinea em U invertido. Segundo esse modelo, a auséncia de stress
condiciona negativamente o desempenho pois ndo chega a ativar o envolvimento do
trabalhador; em contraste, quando o individuo experiencia um elevado nivel de stress
no trabalho passa a despender muito tempo a lidar com o stress e ndo tanto com o seu
desempenho laboral; portanto, a condicdo ideal é a de um nivel moderado de stress,
gue ainda assim possibilite ao individuo o direcionamento das suas energias para um

melhor desempenho (Jamal, 2007, 2016).

Nouri e Soltani (2017) mencionam que o stress organizacional repercute-se no equilibrio
intelectual e emocional, assim como nas caracteristicas fisicas e no desempenho laboral.
Isto significa que quanto mais elevado for o nivel de stress organizacional, maiores sao
as consequéncias negativas, podendo existir uma diminui¢cao da motivagao e satisfacao
no trabalho e uma diminuicdo do sentido de comprometimento e lealdade

organizacional.

2.2.7 Reward System

Atualmente, os reward system, ou sistemas de recompensas, constituem uma parte
importante da gestao de uma organiza¢ao, sobretudo quando existe uma preocupacgao
com o envolvimento dos funcionarios e com o meio ambiente da empresa (Taufek,

Zulkifle, & Sharif, 2016).
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As recompensas servem para estimular o esforgo e os comportamentos necessarios para
a empresa atingir os seus objetivos (Marx, Soares, & Barros, 2016). Para Jeffrey e Slocum
(2005), o sistema de recompensa define a relacdo entre a organizagao e o individuo,
especificando os termos de troca através dos quais o trabalhador pode sentir-se

motivado e envolvido com seu trabalho (Hsieh & Chen, 2011).

Balkin (1992) destacou um outro tipo de utilidade para os sistemas de recompensa,
concretamente, para encorajar determinados funcionarios a deixarem uma empresa
voluntariamente, evitando penalidades legais. Nestes casos, a administracdo pode
ajustar o sistema para torna-lo pouco atraente (em termos de beneficios e lucros)

levando o funcionario a decidir sair voluntariamente da organizacao.

Hsieh e Chen (2011) realca que a motivacao dos trabalhadores pode constituir um
desafio, pois os seus comportamentos sdo motivados por necessidades e desejos
variados, tal como as suas expetativas e perce¢des de equidade e de justica também

podem variar.

Mikuli¢, Simuni¢, e Nikoli¢ (2013) distinguem as recompensas intrinsecas, que podem
ser conquistas de lugares, maior satisfacdao e crescimento pessoal; das recompensas
extrinsecas que compreendem incentivos materiais: saldrio, beneficios (e.g., seguros,
pensdes, bolsas, dias de folga, férias) e outras formas de compensacgao pelo trabalho
investido. Estas recompensas podem agir como recursos que podem ser essenciais no

WLB.

Para Gross e Friedman (2004), um bom reward system impulsiona o os trabalhadores a
alcangcarem novos niveis de desempenho, constituindo um meio poderoso para
implementar a estratégia competitiva de uma organizacao. Contudo, Mikuli¢ et al.
(2013) referem que os sistemas de recompensas podem ter um efeito positivo quando
se pretende atrair e reter pessoas, mas nao existe um impacto significativo no
desempenho. Os autores destacam que no caso de grupos, quando existe recompensa,
como é necessaria cooperacao, normalmente existe um incremente do desempenho,
no entanto, em algumas circunstancias, a competicao entre grupos pode conduzira uma

reducdo do desempenho geral.
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Burroughs, Dahl, Moreau, Chattopadhyay, e Gorn (2011) mencionam que os system
rewards podem nao ter impacto na inovacdo das empresas e que, em alguns casos, até
pode diminuir essa capacidade, sobretudo quando os trabalhadores passam a investir
em projetos de inovagao de menor risco, com o intuito de aumentar as possibilidades

de receberem mais dinheiro.

O sistema de recompensas assume relevancia na gestdo organizacional, uma vez que a
organizagdo se preocupa com o comprometimento dos sujeitos e com o contexto
laboral, assim como se preocupam com a gestdo, motivacdo e produtividade

organizacional (Taufek, Zulkifle e Sharif, 2016).

2.2.8 Leader Member Exchange

A qualidade da relacdo diadica entre os lideres e os subordinados, nas organizacdes, tem
sido estudada através da teoria Leader Member Exchange (LMX) (Erdogan & Enders,

2007; Graen & Uhl-Bien, 1995; Harris, Harris, & Eplion, 2007).

A LMX sugere que os lideres empregam uma estrutura de trocas sociais, estabelecendo
variados tipos de relacionamentos com os funciondrios (Graen & Uhl-Bien, 1995;
Morrow, Suzuki, Crum, Ruben, & Pautsch, 2005). Por sua vez, a qualidade desses
relacionamentos, que difere entre funciondrios para um mesmo lider, influencia as
atitudes e os comportamentos profissionais dos funcionarios, concretamente, o
desempenho e a satisfacdo no trabalho (Dulebohn, Bommer, Liden, Brouer, & Ferris,

2011).

Durante estas transa¢des diadicas, os lideres podem receber aprovacdao na forma de
status, lealdade e potencial para obterem ainda mais influéncia. Em troca, os
funcionarios podem receber recompensas intrinsecas e extrinsecas, como autoridade,
liberdade, promocdo, bonus, atribuicbes favoraveis de trabalho, etc. (Basu & Green,

1997).

20



Bauer e Erdogan (2015) referem que os lideres sdo mais inclusivos e comunicativos com
alguns funciondrios do que com outros. Assim, os lideres formam relacionamentos de
alta qualidade, confianca, afetividade e respeito com um subconjunto de sua equipa,

enquanto tendem a ter uma troca social de baixa qualidade com outros membros.

Quando a qualidade LMX de um colega de trabalho diverge do outro, as rela¢Ges entre
colegas de trabalho sdao negativamente afetadas. Isto traduz-se em sentimentos de
inveja, com a percecdo de que existem diferencas na distribuicdo de recursos em virtude
do favoritismo, o que pode trazer prejuizos para o desempenho dos funcionarios e

acarretar consequéncias negativas para a organizacdo (Erdogan & Bauer, 2015).

Por outro lado, os relacionamentos de elevada qualidade de LMX contribuem para a
saude dos funcionarios, diminuem o absentismo (Demerouti, Bakker, Nachreiner, &
Schaufeli, 2001; Nahrgang, Morgeson, & llies, 2009), a capacidade de autonomia e
inovacdo (Basu & Green, 1997) e aumentam o envolvimento no trabalho dos
funcionarios, o que, indiretamente, influencia positivamente a organizagdo como um

todo (Gerstner & Day, 1997).

Segundo Erdogan e Bauer (2015), a maioria dos trabalhos de investigacdo sobre a teoria
LMX utiliza uma das duas medidas: a) a LMX-7 que é unidimensional e consiste em sete
itens; b) o LMX-Multidimensional que consiste em doze itens, compreendendo quatro

dimensdes com trés itens cada (afeto, lealdade, contribuicao e respeito profissional).

2.2.9 Valores Eticos Corporativos

Os Valores Eticos Corporativos s3o considerados a dimens3do central da cultura de uma
organizacao (Elci’, Ki'tapci, & Ertiirk, 2007). Estes podem ser implicitos ou expressos e
sdo compostos pelos valores éticos corporativos e as politicas formais e informais de
uma organizacao (Hunt, Wood, & Chonko, 1989; Sharma, Borna, & Stearns, 2009), indo

mais além do que o que esta definido na missdo da empresa.
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Sims e Keon (1997) referiram que os valores éticos corporativos estdo positivamente
relacionados com o grau de satisfacdo dos funciondrios e negativamente relacionados a

sua intencdo expressa de rotatividade.

Schwepker e Good (1999) referem que os funciondrios comprometidos, geralmente,
sentem uma conexdo com os valores da empresa. Sharma et al. (2009) vao mais além e
referem que a percecdo de justica dos funciondrios tem potencial para criar uma
verdadeira distorcdo percetual dos valores éticos corporativos da organizacao.
Dependendo da magnitude e direcdo das distor¢cGes percetivas, o comprometimento
dos funciondrios e o desempenho podem variar. Ou seja, um individuo que se identifica
com a ética da sua organizacdo terd uma motivacao intrinseca aumentada, reforcando

o vinculo com a organizacao.

2.3 Consequéncias do Work-Life Balance

2.3.1 Satisfacdo com a vida

O estudo relativo ao bem-estar teve o seu inicio no contexto da Psicologia Positiva,
movimento cientifico que se iniciou em 1998 através de Seligman (Seligman &
Csikszentmihalyi, 2000). A Psicologia Positiva tem procurado investigar a felicidade
salientando duas abordagens distintas: a perspetiva heddnica e a perspetiva

eudaimonica (Delle Fave, Brdar, Freire, Vella-Brodrick, & Wissing, 2011).

A visdo heddnica adota uma visdao do bem-estar como prazer ou felicidade focando-se
no bem-estar subjetivo, ou seja, mais afeto positivo, menos afeto negativo e maior

satisfacdo com a vida (Diener, Suh, Lucas, & Smith, 1999).

A perspetiva heddnica refere-se a forma como as pessoas avaliam a qualidade e a
satisfacdo com as suas condigcdes e circunstancias de vida (Novo, 2003). Portanto, trata-
se de uma visdo que esta relacionada com o prazer, com a satisfagdo com a vida e com
a felicidade, tendo em conta as experiéncias a nivel dos sentimentos e os afetos

positivos e negativos, ou seja, o seu balanco afetivo (Diener, 1984).
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Assim, embora possa haver alguma concordancia sobre os componentes importantes
da designada vida boa, como saude e relacionamentos bem-sucedidos, os individuos,
provavelmente, atribuem pesos diferentes a esses componentes (Diener, Emmons,

Larsen, & Griffin, 1985), ou seja, a satisfacdo com a vida é um conceito subjetivo.

De acordo com Kashyapa, Josephb, e Deshmukhc (2016) o conceito de bem-estar e de
satisfacdo com a vida, dos funciondrios, tem vindo a ser alvo crescente de interesse e,
inclusivo, tem sido assumido como uma estratégia para as organizacées dos tempos

modernos.

Para avaliacdo da satisfacdo com a vida, no global, foi criada a Escala de Satisfacdo com
Vida (Pavot & Diener, 2009). Os itens do SWLS sdo globais em vez de especificos, por
natureza, permitindo que, quem responde, pondere os dominios de suas vidas em
termos de seus proprios valores, chegando a um julgamento global da satisfacdo com a

vida (Pavot & Diener, 2009).

Torna-se essencial que as organizagoes e os lideres estabelecam programas de equilibrio
entre vida profissional e vida pessoal, visando o bem-estar e a satisfacdo com a vida dos
funcionarios, ja que esta Ultima afeta diretamente os principais resultados

organizacionais, como a produtividade (Kashyapa et al., 2016).

2.3.2 Desempenho Individual

Para Obiageli, Uzochukwu, e Ngozi (2015) o desempenho dos funcionarios, numa
organizag¢ao, é uma area crucial, pois para atingirem os seus objetivos e obterem

vantagem competitiva, as organizagdes precisam de individuos com alto desempenho.

Segundo Sonnentag e Frese (2005) ndo obstante a elevada relevancia do conceito de
desempenho individual e do seu uso generalizado na investigacao, a verdade é que
trata-se de um conceito de dificil clarificacdo. Ainda assim, parece ser evidente que se
trata de um conceito multidimensional que comporta um aspeto de acdo (isto é,

comportamental) e um aspeto de resultado.
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Do ponto de vista individual, o desempenho também é muito importante pois realizar
as tarefas e atuar a um alto nivel pode traduzir-se numa fonte de satisfagdao pessoal e
implicar a obtengdao de recompensas financeiras ou outros beneficios, incluindo
melhores oportunidades de carreira. Por outro lado, quando a pessoa ndo consegue
realizar os objetivos pode experienciar o fracasso e isso pode ser altamente pernicioso
para o seu bem-estar (Van Scotter, Motowidlo, & Cross, 2000) e, concretamente, para o

WLB.

Deste modo, e tal como refere Sheppard (2016), é importante que as organizacdes
implementem programas de equilibrio entre vida pessoal e profissional pois estes
podem ajudar a melhorar a cultura organizacional e o desempenho geral dos

funcionarios.

2.3.3 Turnover

A intencdo de turnover, ou intencdo de rotatividade voluntaria, refere-se a
probabilidade percebida de um individuo deixar a organizacdo empregadora, ou a
disposicdo para se retirar voluntariamente da organizagdo (Oosthuizen et al., 2016;

Price, 2001; Radzi, Ramley, Salehuddin, & Othman, 2009).

De acordo com Schyns, Torka, e Gossling (2007) a intengdo de rotatividade é um
fendmeno sobre o qual as organizagdes precisam de refletir e tomar medidas para o
evitar, porque a rotatividade estd ligada a custos, entre os quais: custos de recrutamento
e de sele¢do de novos empregados e custos com a integracdo de novos elementos, que

no inicio ainda ndo sdo produtivos para a empresa.

Assim, a rotatividade implica perda de capital humano, mas também a perda de
conhecimento intangivel da organizacdo, o qual pode ser aproveitado por organiza¢des
concorrentes. Com a entrada de novos funcionarios, a organiza¢ao tem de fazer novos
investimentos, nomeadamente, com processos de recrutamento e com processos de

integracdo e treino (Balfour & Neff, 1993).

24



Sunder, Kumar, Goreczny, e Maurer (2017) chamam a atenc¢do para as organiza¢des
orientadas para vendas, pois o efeito prejudicial das altas taxas de rotatividade da forca
de vendas tem extensas implicacdes para as empresas. Os vendedores estdo ativamente
envolvidos no processo de estabelecimento de relacdes de fidelizacdo com os clientes,
e a sua saida pode refletir-se através de perdas de receita (perda de clientes) e perdas

em termos de investimentos feitos pela empresa.

A intencdo de turnover é o melhor preditor imediato do comportamento real de
turnover de um funcionario (Griffeth, Hom, & Gaertner, 2000) e a insatisfacdo no
trabalho tem sido repetidamente identificada como a razdo mais importante pela qual

os funciondrios deixam seus empregos (Hossam, 2014).

Demerouti et al. (2001) também chamam a atencdo para o impacto do stress e do
burnout na intencdo de rotatividade. Para estes autores, as exigéncias do trabalho (e.g.,
carga fisica, pressdao de tempo) e os recursos (e.g., feedback, recompensas, controlo,
participacdo, seguranca no emprego, suporte por parte do lider), tém impacto na

intencao de sair do emprego.

Para evitar a rotatividade podem ser instituidas varias estratégias, incluindo a
construcdao de comprometimento organizacional, o aumento da satisfacdo no trabalho,
promogao baseada no mérito e ter um bom grupo de trabalho (Ertas, 2015; Sunder et

al., 2017).

Cho e Song (2017) a rotatividade dos membros corresponde a perda de capital humano

e a perda de conhecimento institucional da organizacgao.

2.3.4 Comportamento Proativo

Para Kamia e Porto (2011) o comportamento proativo é definido como um conjunto de
comportamentos que excedem o que esta predeterminado, ou seja, conforma as
situacdes em que o trabalhador procura, de modo espontaneo, introduzir mudangas no
seu ambiente de trabalho, antecipando-se aos problemas para atingir metas de longo

prazo que beneficiam a organizacao.
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As pessoas que exibem um comportamento proativo sdo aquelas que nao hesitam em
alterar o seu ambiente, nem se deixam limitar pelas forcas situacionais. Bateman e Crant
(1993) descrevem estas pessoas como pessoas de personalidade proativa, pois
procuram oportunidades de mudancas, mostram iniciativa, antecipam e solucionam
problemas, sdo ativas, perseveram até alcancar seus objetivos, mostram-se mais
ativamente envolvidas com o mundo a sua volta e desenvolvem atividades profissionais

gue destacam as redes interpessoais de trabalho e potencializam as suas carreiras.

Parker, Williams, e Turner (2006) desenvolveram um trabalho de investigagdo com o
objetivo de investigar se as diferencas individuais e varidveis ambientais de trabalho
afetam os estados cognitivos e motivacionais e se seriam estes que induziam o
comportamento proativo. No modelo, os investigadores testaram como variavel
individual a personalidade proativa, e como varidveis ambientais a autonomia no
trabalho, a confianca nos colegas e o suporte da chefia. Foram também selecionados
como estados cognitivo-motivacionais: autoeficacia, controlo da situagdo, orientacdo
para a mudanca e capacidade do funciondrio de definir o seu trabalho de forma ampla,
para além do conjunto de tarefas técnicas imediatas. Os resultados revelaram que, com
a excecdo do suporte por parte da chefia, cada antecedente foi importante, embora por
intermédio de diferentes processos. Os investigadores concluiram que tanto a situagao
de trabalho quanto as diferencas individuais sdao relevantes para a emissdo de
comportamentos proativos, sendo essas relagdes mediadas pelos estados cognitivo-

motivacionais.

O comportamento proativo pode assim gerar resultados benéficos quer para o individuo
quer para a organiza¢do. Do ponto de vista individual, o comportamento proativo esta
relacionado com a realizacdo pessoal e com a lideranga transformacional. No nivel
organizacional, a proatividade pode introduzir melhorias na performance de servicos da
empresa (e.g., introdugdo de novos produtos, servigos e processos) (Bateman & Crant,

1993).
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3. Modelo e hipdteses

Este capitulo apresenta uma proposta de modelo conceptual da investigacdo e o

levantamento das hipéteses da investigacao.

3.1 Modelo conceptual da investigacdo

O modelo concetual é uma representacao grafica que é utilizada como ferramenta com
o propdsito de encontrar respostas ao problema de investigacao e aos objetivos de

pesquisa.

O modelo proposto é constituido pela varidvel principal, Work-Life Balance, e por mais
13 varidveis (das quais 9 correspondem a antecedentes e 4 a consequéncias da variavel

principal).

Autoeficacia
Geral

Proatividade
Atitudinal

Resiliéncia Satisfagdo com a
Vida

Workaholism
Desempenho
Individual

Afeto Positivo Work-life

Balance
Turnover

Job Stress

Comportamento
Proativo

Reward System

Leader Member
Exchange

Valores Eticos
Corporativos

Figura 1: Modelo conceptual da investigacao
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3.2 Hipdteses da investigacao

Apds a construcdo do modelo conceptual de investigacao, sdo definidas as hipdteses a
serem testadas. Primeiramente as hipoteses referentes aos antecedentes da variavel
principal e de seguida as hipdteses referentes as consequéncias. O levantamento das

hipéteses tem sempre por base o estudo de varios autores.

3.2.1 Antecedentes do Work-Life Balance

Autoeficacia Geral

A autoeficacia desempenha um papel de influéncia significativa no apoio organizacional

percebido e no WLB (Thakur & Kumar, 2015).
Sugerindo-se assim a seguinte hipdtese:

H1: Existe uma rela¢do positiva entre Autoeficacia Geral e WLF.

Proatividade Atitudinal

A proatividade atitudinal estd associada a uma série de resultados positivos,
nomeadamente, em termos de desempenho no trabalho (Thompson, 2005); sucesso na
carreira (Seibert, Kraimer, & Crant, 2001), a satisfacdo com a vida (Greguras e
Diefendorff, 2009), o que pode ser determinante para atingir um equilibrio entre a vida

pessoal e profissional (WLB).
Sugerindo-se assim a seguinte hipodtese:

H2: Existe uma rela¢do positiva entre Proatividade Atitudinal e WLF.

Resiliéncia
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Os individuos resilientes sdo adaptaveis e capazes de gerir melhor as suas vidas
profissionais e pessoais (Millear, Liossis, Shochet, Biggs, & Donald, 2007), lidando melhor

com o stress e as adversidades relativas ao conflito trabalho-vida (Krouse & Afifi, 2007).
Sugerindo-se assim a seguinte hipdtese:

H3: Existe uma relacdo positiva entre Resiliéncia e WLF.

Workaholism

De acordo com Yuksel (2014) as consequéncias do workaholism, podem dividir-se em
consequéncias centradas no sujeito e na organizacdo, sendo que as centradas no sujeito
se baseiam nos resultados orientados pelo sujeito (burnout, conflito trabalho-vida,
stress). Por sua vez, as centradas na organizacao referem-se as situacOes de stress,
burnout e conflitos entre trabalho e vida, o que origina diminuicdo de produtividade e

rotatividade de mao-de-obra.
Sugerindo-se assim a seguinte hipdtese:

H4: Existe uma relagao negativa entre Workaholism e WLF.

Afeto Positivo

O afeto positivo remete para a psicologia positiva, a qual utiliza teoria, pesquisa e
técnicas aplicadas para promover e facilitar estados positivos de bem-estar (Seligman,
1999), designadamente, para promover e melhorar a satisfacdo e o bem-estar
relacionados com o trabalho, ou seja, para se conseguir atingir um equilibrio entre a vida

pessoal e a vida profissional (Morganson, Litano, & O'Neill, 2014).
Sugerindo-se assim a seguinte hipodtese:

H5: Existe uma relagdo positiva entre Afeto Positivo e WLF.
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Job Stress

Quando analisamos a relacdo entre job stress e WLB devemos considerar as
consequéncias relativas aos conflitos entre trabalho, vida e familia. Esse conflito afeta a

satisfacdo geral com a vida, o casamento e a rotatividade no trabalho (Efeoglu, 2006).

Sugerindo-se assim a seguinte hipdtese:

H6: Existe uma relacdo negativa entre Job Stress e WLF.

Reward System

Os gestores, em particular, possuem poder formal e informal para fornecer recursos,
recompensas e apoio que podem ser um facilitador para a ado¢do e implementacdo de

politicas de WLB (Rani & Mariappan, 2011).

Sugerindo-se assim a seguinte hipdtese:

H7: Existe uma relagao positiva entre Reward System e WLF.

Leader Member Exchange

O leader member exchange é um preditor proximal do bem-estar dos funcionarios
(Breevaart, Bakker, Demerouti, & Van den, 2015), pelo que tem influéncia no WLB, e

esta influéncia pode até ser mediada pela significancia do trabalho (Tummers & Babette,

2014).
Sugerindo-se assim a seguinte hipodtese:

H8: Existe uma relacdo positiva entre Leader Member Exchange e WLF.

Valores Eticos Corporativos
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Os VEC constituem os verdadeiros valores da organizagao influenciando a qualidade dos
produtos e servicos, o relacionamento com clientes, fornecedores, comunidades e meio
ambiente (Elgi’ et al., 2007; Hunt et al., 1989), bem como as préprias perce¢des dos
funcionarios acerca da responsabilidade social da organizacdo (Vitell & Hidalgo, 2006).
Deste modo, os VEC tém o potencial de aumentar a motivacdo e o envolvimento dos
proprios funciondrios (Hunt et al., 1989; Sharma et al., 2009), podendo contribuir para
0 aumento dos recursos necessarios para os funcionarios desenvolverem um equilibrio

entre a vida pessoal e a vida profissional.
Sugerindo-se assim a seguinte hipdtese:

H9: Existe uma relacdo positiva entre Valores Eticos Corporativos e WLF.

3.2.2 Consequéncias do Work-Life Balance

Satisfacdo com a vida

O WLB, por conformar um equilibrio trabalho-vida, esta diretamente relacionado com a
satisfacdo com a vida (Brombacher, 2014), tendo um forte impacto na percecao de

satisfacdao e motivagdo dos funcionarios.
Sugerindo-se assim a seguinte hipdtese:

H10: Existe uma rela¢do positiva entre WLF e Satisfacdo com a vida.

Desempenho individual

Amin e Malik (2017) desenvolveram um estudo através do qual constataram que o WLB
tem, efetivamente, um impacto positivo no desempenho dos funcionarios, o que
aconteceu sobretudo por intermédio de esfor¢cos mutuos da parte dos funcionarios e da

organizacgao. Os resultados estatisticos da analise de regressao provaram que existe um
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impacto positivo significativo do equilibrio entre a vida profissional e o desempenho dos

funcionarios (Amin & Malik, 2017).
Sugerindo-se assim a seguinte hipdtese:

H11: Existe uma relagdo positiva entre WLF e Desempenho individual.

Turnover

Oosthuizen et al. (2016) desenvolveram um estudo cujos resultados sugerem que as
experiéncias de interface positiva entre trabalho e casa, um equilibrio entre a vida e o
trabalho (WLB), podem estar associadas a niveis mais altos de satisfacdo no trabalho,
em contraste, os elevados niveis de interacdo negativa entre o trabalho e casa, podem

resultar em niveis mais elevados de intencdo de rotatividade.
Sugerindo-se assim a seguinte hipdtese:

H12: Existe uma relagcdo negativa entre WLF e Turnover.

Comportamento Proativo

De acordo com Gava (2009), o comportamento proativo influencia de forma positiva o
desempenho empresarial, o que faz com que os resultados sejam superiores aos

comportamentos que apenas respondem de forma reativa ao mercado.

Por esse motivo, o comportamento proativo pode ter consequéncias positivas, na
medida em que se encontra associada a realiza¢do pessoal, lideranga transformacional,
atividades civicas extracurriculares de estudantes ou desempenho de servigos

organizacionais (Bateman & Crant, 1993; Jong & Ruyter, 2004).
Sugerindo-se assim a seguinte hipotese:

H13: Existe uma relacdo positiva entre o WLF e Comportamento Proativo.
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Tabela 1: Hipdteses referentes aos antecedentes do WLB

H1: Existe uma relacdo positiva entre Autoeficacia Geral e WLF.

H2: Existe uma relacdo positiva entre Proatividade Atitudinal e WLF.
H3: Existe uma relacdo positiva entre Resiliéncia e WLF.

H4: Existe uma relagdo negativa entre Workaholism e WLF.

H5: Existe uma relacdo positiva entre Afeto Positivo e WLF.

H6: Existe uma relacdo negativa entre Job Stress e WLF.

H7: Existe uma relacdo positiva entre Reward System e WLF.

H8: Existe uma relacdo positiva entre Leader Member Exchange e WLF.

H9: Existe uma relacdo positiva entre Valores Eticos Corporativos e WLF.

Tabela 2: Hipdteses referentes as consequéncias do WLB

H10: Existe uma relagdo positiva entre WLF e Satisfacdo com a vida.
H11: Existe uma relagao positiva entre WLF e Desempenho individual.
H12: Existe uma relagdao negativa entre WLF e Turnover.

H13: Existe uma relagao positiva entre WLF e Comportamento Proativo.
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4. Metodologia da investigacao

Este capitulo remete a metodologia de investigacdo utilizada, explica a selecdo da
populacdo e amostra, o método de recolha de dados, a elaboracdo do questionario, a
operacionalizacdo das varidveis, a caracterizacdo da amostra, assim como as métricas

do questionario e a anadlise fatorial exploratoria.

4.1 Selecao da populagcdao e amostra

A populacdo definida para esta investigacao foi constituida por portugueses com idade
superior a 18 anos e inferior a 65 anos (a idade foi definida dada a natureza do tema que
se pretende estudar), de ambos os sexos, que estivessem de momento empregados e
gue abrange-se pessoas com idades, niveis de escolaridade, profissGes e estado civil

diferentes.
Foram respondidos 128 inquéritos, dos quais apenas 120 foram considerados validos.

Foi utilizada uma amostra de conveniéncia para facilitar a recolha de dados.

4.2 Método de recolha de dados

Para efetuar a recolha de dados foi construido um questiondrio online, através da

plataforma Google Forms.

O questiondrio desenvolvido foi divulgado através da rede social Facebook, e a recolha

decorreu num periodo compreendido entre novembro e dezembro de 2018.

A realizacdo do inquérito online foi a opg¢do escolhida para a recolha de dados, na
medida em que se trata de um método pratico, econdmico, que possibilita atingir um
grande numero de pessoas de diversas localizacbes geograficas e também porque

permite que os inquiridos mantenham o anonimato.
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Pereira (2006) refere que “a utilizacdo de computadores e, particularmente, da Internet
pode facilitar muito o trabalho de recolha de inquéritos. Nomeadamente no que diz
respeito a introducdo, no computador, dos dados recolhidos para posterior tratamento

estatistico.”

4.3 Elaboragdo do questionario

O questionario aplicado foi dividido em trés grupos principais. O primeiro grupo dizia
respeito as perguntas relacionadas com os antecedentes do WLB e o segundo grupo
abrangia as perguntas relacionadas com as consequéncias do WLB. No ultimo grupo
faziam parte as perguntas relacionadas com o perfil demografico do inquirido, como o
seu género, a sua idade, o seu estado civil, o seu nivel de escolaridade, pergunta também
guantas pessoas compdem o agregado familiar da pessoa inquirida e por fim questiona

ha quanto tempo o inquirido desempenha a funcdo na qual trabalha atualmente.

O anonimato e a confidencialidade integravam as caracteristicas do questionario. A
obrigatoriedade de resposta a todas as questdes também fazia parte das propriedades

do questionario aplicado.

Tabela 3: Resumo da distribuicao das perguntas do questiondario

Work-Life Balance 5 Questoes
Autoeficacia Geral 10 Questdes
Proatividade Atitudinal 7 Questdes
Resiliéncia 6 Questdoes
Workaholism 7 Questdes

Afeto Positivo 7 Questdes

Job Stress 13 Questdes
Reward System 10 Questodes
Leader Member Exchange 7 Questdes
Valores Eticos Corporativos 4 Questoes
Satisfacdo com a Vida 4 Questodes
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Desempenho Individual 10 Questodes
Turnover 3 Questodes

Comportamento Proativo 8 Questoes

4.4 Operacionalizagdo das variaveis

Para proceder a operacionalizacdo das variaveis foi fundamental recorrer a utilizacdo
das escalas de medicdo. Dessa forma, serdo exibidas as métricas utilizadas para medir

as variaveis do questionario realizado com os respetivos autores.

As escalas originais encontravam-se na lingua inglesa, por isso foi necessaria a traducao

para lingua portuguesa para posterior aplicacdo no questionario.

O maior numero de questdes foi concebido num formato de multipla escolha, no qual
os inquiridos tiveram que escolher apenas a alternativa que melhor se ajustasse a sua
opiniao.

A escala utilizada para todas as variadveis foi a escala de Likert, que se caracteriza por ser
um método de avaliagdo por escolha multipla com um intervalo de 1 a 7, sendo 1
“Discordo fortemente”, 2 “Discordo moderadamente”, 3 “Discordo ligeiramente”, 4

“Nem concordo nem discordo”, 5 “Concordo ligeiramente”, 6 “Concordo

moderadamente”, 7 “Concordo fortemente”.

Serdo apresentadas primeiramente o grupo de questdes alusivas aos antecedentes do
Work-Life Balance e posteriormente ao grupo de questdes associadas as consequéncias

do Work-Life Balance.

As restantes questdes do inquérito sdo relativas ao perfil demografico do inquirido.

Tabela 4: Métrica - Work-Life Balance
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Estou satisfeito(a) com o meu equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal.

Para mim é facil conciliar o trabalho e a vida pessoal.

Consigo satisfazer igualmente bem as exigéncias tanto do meu trabalho como
da minha vida pessoal.

Para mim é facil conciliar atividades desgastantes e relaxantes.

Estou satisfeito(a) com as minhas prioridades entre o trabalho e a vida pessoal.

C. Syrek et al. (2011) C. J. Syrek, Apostel, & Antoni (2013) Braun & Peus (2018)

Tabela 5: Métrica - Autoeficacia Geral

Consigo resolver sempre os problemas dificeis se for persistente.

Se alguém se opuser, consigo encontrar os meios e as formas de alcancar o que
quero.

Para mim é facil agarrar-me as minhas intencdes e atingir os meus objetivos.
Estou confiante que poderia lidar eficientemente com acontecimentos
inesperados.

Gragas aos meus recursos, sei como lidar com situa¢des imprevistas.

Consigo resolver a maioria dos problemas se investir o esfor¢o necessario.
Perante dificuldades consigo manter a calma porque confio nas minhas
capacidades.

Quando confrontado/a com um problema, consigo geralmente encontrar varias
solugdes.

Se estiver com problemas, consigo geralmente pensar numa solugao.

Consigo geralmente lidar com tudo aquilo que me surge pelo caminho.

Schwarzer, R., & Jerusalem, M. (1995)

Tabela 6: Métrica - Proatividade Atitudinal
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Passo o meu tempo identificando objetivos de longo prazo para mim mesmo.
Sinto-me mandatado/a para fazer as coisas acontecerem.

Sinto-me responsavel pela minha prépria vida.

A minha vida é guiada por um propodsito.

Sou capaz de escolher as minhas préprias agdes.

Foco os meus esforgos em coisas que posso controlar.

Sei que existem inumeras oportunidades que me esperam.

Schwarzer, R. (1999)

Tabela 7: Métrica - Resiliéncia

Recupero rapidamente ap0ds situacdes dificeis.

N3o tenho dificuldade em realizar tarefas com acontecimentos stressantes.
Ndo levo muito tempo a recuperar de um evento stressante.

Saio reforgado/a quando algo mau acontece.

Consigo passar por momentos dificeis sem grande dificuldade.

Demoro muito pouco tempo para superar os contratempos da minha vida.

Bruce S., et al. (2008)

Tabela 8: Métrica - Workaholism

Ja pensei em como libertar mais tempo para trabalhar.

Ja passei muito mais tempo a trabalhar do que o inicialmente previsto.

Ja trabalhei a fim de reduzir os sentimentos de culpa, ansiedade, desamparo e
depressao.

Ja me foi dito por outros para reduzir o trabalho e ndo os ouvir.

Ja me aconteceu ficar stressado/a se tiver sido proibido de trabalhar.
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Ja desvalorizei passatempos, atividades de lazer e exercicio por causa do meu
trabalho.
Ja trabalhei tanto que tenha prejudicado a minha saude.

Andreassen, S., et al. (2012)

Tabela 9: Métrica - Afeto positivo

Eu sinto-me vivo/a e vital.

Eu sinto-me muito enérgico/a.

As vezes eu estou tdo vivo/a que eu sé quero é comegar algo.
Eu sinto que tenho energia e espirito.

Estou ansioso/a para cada novo dia.

Eu sinto-me quase sempre acordado/a e em alerta.

Sinto-me energizado/a.

Ryan & Frederick (1997)

Tabela 10: Métrica - Job Stress

Sinto-me inquieto/a ou nervoso/a, com o resultado do meu trabalho.
Trabalhar nesta empresa implica ndo ter o tempo suficiente com minha familia.
O meu trabalho pede demais de mim do que deveria.

Gasto muito tempo no trabalho, com pequenos detalhes, falhando na
compreensao de planos mais amplos.

Muitas vezes o meu trabalho deixa-me aborrecido/a ou irritado/a.

Trabalhar nesta empresa deixa-me pouco tempo para outras atividades.
Algumas vezes quando penso no meu trabalho sinto uma sensagao de aperto
no peito.

Frequentemente tenho a sensagdo que sou casado/a com a minha empresa.
Tenho muito trabalho e pouco tempo para o realizar.

Sinto-me culpado quando preciso de tirar uma folga no trabalho.
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As vezes temo que o telefone toque, por poder ser uma chamada do trabalho
Sinto-me como se nunca tivesse um dia de folga.

Demasiadas pessoas ao meu nivel de trabalho sentem-se exaustas pelas
exigéncias pedidas.

Parker & DeCotiis (1983)

Tabela 11: Métrica - Reward System

Os trabalhadores devem ser recompensados de acordo com as suas
contribuicdes.

Trabalhadores com elevado nivel de competéncias devem ter remuneragdes
mais elevadas.

O meu saldrio reflete o meu desempenho.

O atual sistema de remuneracdo incentiva melhores desempenhos.

Estou informado sobre os padrdes de desempenho a atingir.

O sistema de avaliacdo de desempenho é util.

Recebo feedback do meu supervisor sobre o meu desempenho.

Os meus gerentes estdao realmente interessados na minha avaliagdao de
desempenho.

O processo de definicdo e de revisao de objetivos é justo.

O processo de avaliagao ajuda-me a melhorar o meu desempenho.

Armstrong & Brown (2006)

Tabela 12: Métrica - Leader Member Exchange

O meu supervisor esta satisfeito com o meu trabalho.

O meu supervisor entende os meus problemas e as minhas necessidades de
trabalho.

O meu supervisor sabe quao eficaz eu sou no meu trabalho.
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O meu supervisor esta disposto a usar a sua influéncia para resolu¢do dos meus
problemas de trabalho.
5 Tenho uma boa relacdo de trabalho com o meu supervisor.

Quando realmente preciso o meu supervisor esta disposto a ajudar-me no meu

6

trabalho.

Tenho confianga suficiente no meu supervisor podendo justificar e defender as
7

suas decisGes quando ele/a ndo estd presente para o fazer.

Graen & Uhl-Bien (1995)
Tabela 13: Métrica - Valores Eticos Corporativos

Os gestores da minha empresa ndo se envolvem em comportamentos que

1

considero ndo éticos.
2 A ética ndo é comprometida na minha empresa em prol do sucesso.
A gestdo de topo tem informado inequivocamente que os comportamentos
antiéticos ndo sdo tolerados.
Se um gerente na minha empresa é descoberto por se envolver em
4  comportamentos antiéticos que resulte principalmente em ganhos pessoais, ele
ou ela serd imediatamente repreendido na empresa.

Shelby, Hunt, Van R., Wood, & Lawrence, B. Chonko (1989)

Tabela 14: Métrica - Satisfagdo com a vida

1 Na maioria dos casos a minha vida esta préxima do meu ideal.
2  As condigdes da minha vida sdo excelentes.

3 Estou satisfeito/a com a minha vida.
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Se pudesse viver de novo a minha vida, ndo mudaria quase nada.

Diener et al. (1985)

Tabela 15: Métrica - Desempenho Individual

Em comparagao com os seus colegas, como classifica a sua capacidade de
ajustamento a mudangas no modo de trabalho?

Em comparagao com os seus colegas, como avalia a sua reagdo a situagdes de
relativa emergéncia (como crises, prazos curtos, questdes pessoais inesperadas,
reparticdo dos recursos, problemas, etc.)?

Em comparacdo com os seus colegas, como avalia a qualidade da sua resposta
a situacOes de relativa emergéncia?

Em comparagdo com os seus colegas, qual é o nivel de eficiéncia do seu
trabalho? Por outras palavras, até que ponto é que usa de forma adequada os
recursos disponiveis (dinheiro, pessoas, equipamentos, etc.)?

Em comparacdo com os seus colegas, como avalia as suas capacidades de
impedir ou minimizar potenciais problemas antes que eles ocorram?

Em comparagao com os seus colegas, qual é a sua eficacia em adaptar-se as
mudangas no trabalho?

Em comparagao com os seus colegas, qual é a sua rapidez em adaptar-se as
mudangas no trabalho?

Em comparagcdao com os seus colegas, qual das seguintes opg¢des melhor
descreve a forma como seu supervisor o classificou na ultima avaliagdo formal
de desempenho?

Em comparagdo com os niveis de produtividade dos seus colegas, como é que
avalia o seu nivel de produg¢do, em quantidade?

Em comparagdao com os seus colegas, como é que avalia a qualidade do seu
trabalho?

Mott, P. (1972)
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Tabela 16: Métrica - Turnover

1 | Muitas vezes penso em desistir.
2  Provavelmente no préximo ano vou procurar um emprego novo.

3 Se pudesse escolher outra vez, eu escolheria trabalhar na organizagao atual.

Camman et al. (1979)

Tabela 17: Métrica - Comportamento Proativo

1  Procurei identificar preocupacdes do servico ao cliente.

2  Procurei o feedback dos clientes para ver se havia algum problema.
Tentei corrigir os processos defeituosos do atendimento ao cliente antes que
eles se tornassem problemas.

4  Tenteiresolver problemas antes que os clientes percebessem.
Antecipei preocupagdes de servigo ao cliente antes que eles fossem notados por
outros.

6 Tomei a iniciativa de identificar problemas de atendimento ao cliente.
Tentei aprender com outros departamentos sobre como estdvamos a fazer para
ter certeza de que nao havia reclamagdes.

8 Pedifeedback sobre questdes de servico ao cliente de outros departamentos.

Dyne L. & LePine J. (1998)

4.6 Pré-teste

Pereira (2006) define “o pré-teste é a realizacdo do inquérito numa pequena amostra de

respondes para identificar e eliminar erros potenciais. Os respondentes do pré-teste devem ser

III

semelhantes aos da amostra que vai responder ao inquérito fina

Assim foi realizado um pré-teste a uma pequena amostra de 15 pessoas, que

apresentavam caracteristicas semelhantes a amostra total.
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O questiondrio foi distribuido pessoalmente e teve como objetivo verificar a
compreensdo das questdes, detetar erros e calcular o tempo total que o questiondrio

demora a ser respondido.

Os resultados do pré-teste apontaram a necessidade de modificar algumas questdes
para as tornar mais claras e também corrigir alguns pequenos erros. Em média o tempo

gue os inquiridos demoravam a responder ao questionario rondava os 12 minutos.

4.7 Caracterizacao da amostra

Foram inquiridas 120 pessoas, sendo 74 inquiridos do sexo feminino que corresponde a 61% e

46 inquiridos do sexo masculino que corresponde a 39% da amostra.

Tabela 18: Género

Frequéncia Percentagem

46 39%
74 61%
120 100%

No que diz respeito a idade dos inquiridos 14% tem idades compreendidas entre 18 e
25 anos, 34% com idades abrangidas desde 26 a 35 anos, 21% dos inquiridos com idades
entre 36 e 45 anos, 25% com idades entre 46 e 55 anos e apenas 6% com idade superior

a 55 anos.
Tabela 19: Idade

Idade
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Frequéncia Percentagem

17 14%
41 34%
25 21%
30 25%
7 6%
120 100%

Relativamente ao estado civil dos inquiridos o maior destaque vai para casado(a) com
uma percentagem de 50%, também com grande impacto solteiro(a) com uma
percentagem de 30%, ja divorciado(a), em unido de facto e viuvo(a) com percentagens

bastante inferiores.

Tabela 21: Estado civil

Frequéncia Percentagem
Solteiro (a) 37 30%
Divorciado (a) 8 7%
Viuvo (a) 1 1%
Uniado de facto 14 12%
Casado (a) 60 50%
Total 120 100%

Quanto ao nivel de escolaridade 23 inquiridos tem o0 92 ano de escolaridade, com o 12¢
ano 47 inquiridos, com licenciatura 34 inquiridos, com mestrado 16 inquiridos e nenhum

inquerido possui doutoramento.

Tabela 20: Nivel de escolaridade

45



Nivel de escolaridade

_ Frequéncia Percentagem

Sobre o agregado familiar dos inquiridos com apenas 1 pessoa no agregado 15% da
amostra, 2 pessoas no agregado 17%, 3 pessoas no agregado 37%, 4 pessoas no

agregado 24%, 5 pessoas no agregado 6% e mais que 5 pessoas no agregado apenas 1%.
Tabela 22: Agregado familiar

Agregado familiar

_ Frequéncia Percentagem
>=5 2 1%
Total 120 100%

No que se refere ao tempo no qual o inquirido desempenha a funcdo atual podemos
perceber que o maior nimero de inquiridos trabalha na mesma posicdo ha mais de 5
anos (58%).

Tabela 23: Tempo no qual desempenha a fun¢do atual
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Tempo no qual desempenha a fungao atual

Frequéncia Percentagem

<1lano 16 13%
1a3anos 19 16%
16 13%

69 58%

120 100%

4.8 Andlise fatorial exploratoria

Depois de finalizada a recolha de dados procedeu-se a introdu¢do dos dados no programa

estatistico SPSS.

Pestana & Gageiro (2008) definem andlise fatorial como um “conjunto de técnicas
estatisticas que procura explicar a correlagdo entre as varidveis observadas,
simplificando os dados através da redugao num ndmero de varidveis necessarias para

os descrever”.

Segundo Pestana & Gageiro (2008) o Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) é um procedimento
estatistico que permite aferir a qualidade das correla¢des entre as variaveis de modo a
prosseguir com a analise fatorial. O KMO pode variar entre 0 e 1, quando os valores
estdo préximos de 1 indica coeficientes de correlagdo parciais pequenos, enquanto
valores préximos de 0 indicam que existe uma correlagcao fraca entre as varidveis. Kaiser

adjetiva os valores do KMO como:

Tabela 24: KMO

Analise fatorial

Muito boa
Boa

Média

4
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Razoavel
Ma

<0,5 Inaceitavel

Conforme a tabela acima demostra o teste KMO considera valores compreendidos entre
0,9 e 1 como muito bons, considera valores entre 0,8 e 0,9 como bons, valores entre 0,7
e 0,8 sdo considerados médios, associa valores entre 0,6 e 0,7 como razoaveis, valores
entre 0,5 e 0,6 como maus e por fim valores inferiores a 0,5 sdo considerados

inaceitaveis.

Para Pestana e Gageiro (2008) o “ Alpha de Cronbach é uma das medidas mais usadas
para verificagdo da consisténcia interna de um grupo de varidveis (itens), podendo
definir-se como a correlagao que se espera obter entre a escala usada e ouras escalas
hipotéticas do mesmo universo, com igual nimero de itens, que megam a mesmas

caracteristicas.”
O Alpha de Cronbach possui valores que variam entre O e 1.

Tabela 25: Alpha de Cronbach

Alpha de Cronbach

Muito boa
Boa
Razodvel
Fraca

Inadmissivel

(Pestana e Gageiro, 2008)

Conforme a tabela acima indica o teste Alpha de Cronbach define valores acima de 0,9
como muito bons, considera valores entre 0,8 e 0,9 como bons, valores entre 0,7 € 0,8
como razoaveis, valores entre 0,6 e 0,7 como fracos e com os valores abaixo dos 0,6

como inadmissiveis.
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N2 de
VELE
itens
5
Work-Life
Balance
10
Autoeficacia
Geral
7
Proatividade
Atitudinal
6
Resiliéncia
7
7
Afeto Positivo
13
10
Reward System
7

Leader Member

Exchange

Tabela 26

Itens

WLB1, WLB2,
WLB3, WLB4,
WLB5
AG1, AG2,
AG3, AG4,
AGS5, AG6,
AG7, AGS,
AGS, AG10
PA1, PA2,
PA3, PA4, PAS,
PAS,

PA7
R1, R2, R3, R4,
R5, R6
W1, W2, W3,
W4, W5, W6,
W7
AP1, AP2, AP3,
AP4, AP5, AP6,
AP7
JS1,1S2, IS3,
1S4, IS5, IS6,
1S7, S8, 1S9,
JS10, JS11,
JS12, JS13
RS1, RS2, RS3,
RS4, RS5, RS6,
RS7, RS8, RS9,
RS10
LMX1, LMX2,
LMX3, LMX4,
LMXS5, LMX®6,

: Andlise fatorial exploratéria

Alfa de

Cronbach

0,982807

0,977218

0,932503

0,972461

0,896434

0,976059

0,965476

0,948053

0,972104
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KMO

0,934334

0,946053

0,890540

0,931251

0,888550

0,911524

0,938770

0,916702

0,972104

Bartlett’s
Test

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

Numero
de

dimensoes

%
Variancia
Explicada

92,118449

83,081798

72,085439

88,041921

61,945688

87,531295

71,004456

60,129683

20,274918

85,709574



LMX7

4 VEC1, VEC2, 0,940986  0,940986 0,000 1 85,038087

VEC3, VEC4

4 SV1,SV2,Sv3, 0,949913  0,949913 0,000 1 87,317487

sva

10 DI1, DI2, DI3, 0,976828  0,976828 0,000 1 83,333408

Di4, DI5, Dls,
DI7, DI8, DIS,
DI10

3 T1,7T2,T3 0,904483  0,904483 0,000 1 83,968237

8 CP1,CP2,CP3, 0979257 0,979257 0,000 1 87,639938

CP4, CP5, CP6,
CP7, CP8

Recorrendo a analise concebida através do programa estatistico SPSS e aplicando o teste
KMO, obteve-se os resultados acima descritos. Percebe-se assim que as variaveis “Work-
Life Balance”, “Autoeficacia Geral”, “Resiliéncia”, “Afeto Positivo”, “Job Stress”, “Reward
System”, “Leader Member Exchange”, “Valores Eticos Corporativos”, “Satisfacdo com a
Vida”, “Desempenho Individual”, “Turnover”, “Comportamento Proativo” apresentam
valores acima de 0,9 considerados muito bons. As variaveis “Proatividade Atitudinal” e
“Workaholism” possuem valores no intervalo compreendido entre 0,8 e 0,9,

considerados por isso como valores bons.

Relativamente ao Alfa de Cronbach, as varidveis “Work-Life Balance”, “Autoeficacia
Geral”, “Resiliéncia”, “Afeto Positivo”, “Job Stress”, “Reward System”, “Leader Member
Exchange”, “Valores Eticos Corporativos”, “Satisfagdo com a Vida”, “Desempenho
Individual”, “Turnover”, “Comportamento Proativo” possuem valores acima de 0,9

Ill

valores, considerados muito bons. A variavel “Workaholism” é a Unica em que o valor

esta compreendido no intervalo de 0,8 - 0,9, considerado assim como um valor bom.

Em relagdo a percentagem da variancia explicada é sugerida que esta seja superior a

60%, as varidveis apresentaram no geral niveis considerados significativos.
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O teste de Bartlett mede a existéncia de correlacdes significativas entre os itens, é
recomendado que os valores sejam inferiores a 0,05, rejeitando-se assim a hipdtese

nula. Os resultados obtidos foram todos iguais a 0,000.

Podemos entdo concluir que as métricas utilizadas sdo adequadas para cada varidvel do

modelo.
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5. Resultados

Este capitulo ocupa-se da apresentacdo dos resultados do estudo empirico, abordando

o tratamento de dados por SPSS.

Primeiramente fizemos uma andlise descritiva das variaveis, onde foi calculado o

minimo, o maximo, a média e o desvio padrao.
Em seguida abordamos o impacto das variaveis sociodemograficas género e idade.

Termina com o calculo da regressdo linear multipla e teste das hipdteses, com a
finalidade de descobrir quais as hipdteses que foram corroboradas e quais as hipdteses

gue ndo foram corroboradas.

5.1 Andlise descritiva das varidveis

A analise descritiva tem como objetivo resumir, sumarizar e explorar o comportamento
da amostra. Através do programa estatistico SPSS extraimos a analise descritiva das
varidveis em estudo, calculando assim as médias, os desvio-padrdes, os minimos e

maximos a todas as variaveis em estudo.

Depois procedeu-se as respetivas interpretacdes com base na tabela abaixo.

Tabela 27: Andlise descritiva das variaveis

Variavel Minimo Maximo Desvio Padrao

Work-Life

Balance 1,56263

AU EE 2,00 7,00 5,0400 1,20896
Geral
HraeililC et 1,75 7,00 5,1262 1,20312
Atitudinal
Resiliéncia 1,00 7,00 45181 1,43597

m 1,00 7,00 3,3821 1,33988
1,86 7,00 5,0345 1,38802
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1,00 7,00 3,1769 1,48238

1,40 7,00 4,8250 1,38134
1,29 7,00 4,9476 1,49313
1,00 7,00 5,0313 1,49212
1,00 7,00 4,6396 1,44282
2,00 7,00 5,1408 1,13222
1,00 7,00 2,7667 1,70877
2,00 7,00 5,1146 1,27687

As variaveis “Autoeficacia Geral”, “Proatividade Atitudinal”, “Resiliéncia”, “Afeto
Positivo”, “Reward System”, “Leader Member Exchenge”, “Valores Eticos Corporativos”,
“Desempenho Individual” e “Comportamento Proativo” apresentam valores médios
superiores a 4 valores, o que quer dizer que o inquirido dd importancia a estas variaveis

relativamente ao “Work-Life Balance”.

As variaveis “Workaholism” e “Job Stress” apresentam valores neutros, o que quer dizer
gue o inquirido ndo da muita importancia a essas varidveis no que diz respeito ao “Work-

Life Balance”.

“Turnover” é a varidvel que apresenta o valor médio mais baixo, média=2,7667, o que
quer dizer que o inquirido ndo acha essa variavel relevante quando se fala de “Work-Life

Balance”.

5.2 Impacto das variaveis sociodemograficas

Para estudar o impacto das varidveis sociodemograficas recorreu-se ao teste T-Student,
onde se avalia as diferencgas significativas das médias das respostas do inquérito
relativas ao género e a idade. As diferencas entre as médias das amostras sao
consideradas como significativas para niveis de significancia p <0,05, rejeitando-se assim

a hipétese nula.
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5.2.1 Género
Neste tépico procura-se descobrir se existe diferencas significativas nas respostas entre
os inquiridos do sexo masculino e os inquiridos do sexo feminino.

Tabela 28: Impacto da variavel sociodemografica - género

Masculino Feminino

Variavel Média Desvlo Média Desv~|o T-Student SIG
Padrao Padrao
LIS 43986 152124  4,5743 159435  -0,597 0,551
Balance
A“tg:r':lac'a 48891 126513 51338 117161  -1,079 0,283
FIGSHVIEREE 50062 121590 52008  1,19731  -0,860 0,391
Atitudinal
42428 153788  4,6892 135128  -1668 0,098
m 34534 136503 373378 1533145 0,458 0,648
49286 151238 51004 131117  -0,658 0,512
m 31990 157558 3,632 143226 0,128 0,898
nGla g 48457 1,42060 48122 1,36602 0,129 0,898
S 4957 157261 51042 143000  -1464 0,146
Exchange
48043  1,61152 51723  1,40567  -1,317 0,190
Corporativos
Sat"“fa\f;‘:mm < 44674 154345 47466 137647  -1,031 0,305
Desempenho 50043 123269 52257  1,06489  -1,042 0,300
Individual
2,8261  1,88920  2,7297 1559878 0,299 0,765
Comportamento
. 48804  1,31945 52601  1,23636  -1,594 0,114
Proativo
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Verifica-se também que género masculino dd mais importancia as varidveis
“Workaholism” (média=3,4534), “Job Stress” (média=3,1990), “Reward System”
(média=4,8457) e “Turnover” (média=2,8261). Todas as outras varidveis em estudo sdo

mais valorizadas pelo género feminino.

5.2.2 |ldade

Neste tépico procura-se descobrir se existe diferencas significativas nas respostas entre

os inquiridos com idade igual ou superior a 35 anos e com idade inferior a 35 anos.

Tabela 29: Impacto da varidvel sociodemografica - idade

Idade >=35 Idade <35
o o Desvio - Desvio
Variavel Média . Média . T-Student SIG
Padrao Padrao
BUEILE 45024 154130  4,5133 160775  -0,038 0,970
Balance
A“tg‘i’:lac'a 51314 112682 49120  1,31640 0,980 0,329
FIGSHIEREE 52061  1,15435 50143 127163 0,860 0,391
Atitudinal
46905 140544 42767 145749 1,566 0,120
m 34673 124158 32629 147119 0,823 0,412
51490 134110  4,8743 144959 1,069 0,287
m 32527  1,46936  3,0708  1,50889 0,661 0,510
nGla g 48271 1,40485 48220 1,36191 0,020 0,984
CELEE S chge7 145078 47543 153239 1,201 0,232
Exchange
52643 1739284 47050 157766 2,051 0,042
Corporativos
Sat'Sfa\fsj‘;mm < 47321 1,44358 45100  1,44628 0,830 0,408
DR 52657  1,11354  4,9660  1,14618 1,436 0,154
Individual
25667 150720  3,0467 193782  -1,525 0,130
Comportamento
. 51536  1,29400 50600  1,26351 0,394 0,694
Proativo
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Com recurso ao teste T-Student concluimos que apenas a varidvel “Valores Eticos
Corporativos” apresenta diferencas significativas entre os dois segmentos etdrios, com
p <0,05. Todas as outras variaveis ndo demonstram diferencas significativas, todos os

valores possuem um p> 0,05.

Verifica-se também que os inquiridos com idade inferior a 35 anos ddo mais importancia
as variaveis “Work-life Balance” (média=4,5133) e “Turnover” (média=3,0467). O fato de
a variavel “Turnover” ser mais valorizada por pessoas com idade inferior a 35 anos pode
ser explicada pelo medo de mudanca das pessoas mais velhas, que preferem a

estabilidade e ndo estdo tdo dispostas a mudar.

Todas as outras variaveis em estudo sdo mais valorizadas pelos inquiridos com idade

superior ou igual a 35 anos.

5.3 Regressao linear multipla

Neste tdpico ira estimar-se o coeficiente de correlagdo de Pearson (r) e o coeficiente de
determinacdo (R?) através da utilizacdo da regressdo linear multipla, operando no

software estatistico SPSS.

O coeficiente de correlagdo de Pearson, (r), mede o grau de relacionamento linear entre
duas varidveis quantitativas e apresenta sempre valores situados entre -1 e 1. Existe
uma correlacdo entre duas varidveis quando uma delas estd, de alguma forma,
relacionada com a outra. Quando r= 1 significa uma correlagao perfeita entre as duas

variaveis.

O coeficiente de determinagdo, R?,, mede a quantidade de varidncia da variavel
dependente relativamente as variaveis independentes. O R? varia entre 0 e 1, indicando,
em percentagem, o quanto o modelo consegue explicar os valores observados. Quanto

maior o R?, mais explicativo é o modelo, melhor ele se ajusta a amostra. Quando R = 0

56



significa que ndo existe relacdo entre as varidveis, encontrando-se o modelo

desajustado.

A analise da regressdo linear tem como objetivo permitir selecionar as variaveis que
manifestam melhores resultados e que melhor explicam o modelo do estudo. Assim,

serd verificado se hipoteses inicialmente formuladas serdo corroboradas ou nao.

A decisdao de manter ou retirar varidveis sera feita de acordo com o teste F na analise da
variancia (ANOVA). Este teste é utilizado para testar a hipdtese nula (HO). Caso o p-value
seja menor que o nivel de significancia (p <0,05) entdo a hipdtese é considerada

significativa.

Modelo da Regressao linear multipla:
Yi=Bo+ L1X1j+ [2X25 + ... + [iXpi + &

B1 - Coeficientes de regressao

€j— Erros ou variabilidade residual

A deduc¢do do modelo pelo método stepwise deu origem a seguinte tabela:

Tabela 30: Resultados obtidos através regressdes lineares multiplas relativos aos
antecedentes do WLB

Work-Life Balance

Variaveis

B Significancia
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Leader Member Exchange -

Valores Eticos Corporativos 0,150 0,002

0,716

Variavel dependente: WLB

Varidveis independentes: AG, PA, R, W, AF, JS, RS, LMX, VEC

Equacdo que simboliza o0 modelo ajustado:

WLB = 3,251 + 0,186AG - 0,190W + 0,194 AP — 0,327JS + 0,150VEC + €

Podemos concluir que o modelo final dos antecedentes do WLB possui um coeficiente
de determinacdo (R?) de 0,716. O coeficiente de determinagdo do novo modelo permite

explicar 71,6% da variancia do WLB.

As variaveis “Proatividade Atitudinal”, “Resiliencia”, “Reward System” e “Leader

Member Exchange” foram excluidas do modelo pois apresentam um p> 0,05.

A deduc¢do do modelo pelo método stepwise deu origem a seguinte tabela:

Tabela 31: Resultados obtidos através das regressdes lineares multiplas relativos as
consequéncias do WLB

Satisfacao Desempenho Comportamento
Variaveis Turnover

com a Vida Individual Proativo

Work-Life Balance 0,793 -0,701

0,629 0,359 0,491 0,268

_ 200,349 65,952 113,799 43,188
1,338 3,186 6,220 3,208

Variaveis dependentes: SV, DI, T, CP

Variavel independente: WLB
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Equagdes que simbolizam o modelo ajustado:

Sv=1,338+0,793WLB + €

DI =3,186 + 0,599WLB + €

T=6,220-0,701WLB + €

CP=3,208 + 0,518WLB + €

Através dos resultados obtidos no programa estatistico SPSS podemos concluir com o
auxilio da tabela acima que a variavel “Satisfacdo com a Vida” possui um coeficiente de
determinacdo (R?) de 0,629, o que explica 62,9% da relacdo com a variavel “Work-Life

Balance”.

A variavel “Desempenho Individual” detém coeficiente de determinagdo (R?) de 0,359,

o que explica 35,9% da relagdo com a varidvel “Work-Life Balance”.

A variavel “Turnover” dispde de um coeficiente de determinacdo (R?) com valor de

0,491, o que explica 49,1% da relagdo com a varidvel “Work-Life Balance”.

A varidvel “Comportamento Proativo” apresenta um coeficiente de determinacdo (R?)

de 0,268, o que explica 26,8% da relagdo com a variavel “Work-Life Balance”.
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5.4 Teste de hipodteses

No inicio desta investigacdo foram formuladas 13 hipéteses, das quais 9 correspondiam
aos antecedentes e 4 as consequéncias do WLB. Neste tépico serd apresentado os
resultados obtidos através de regressdes lineares multiplas de forma a concluir-se se as

hipéteses sdao ou ndo corroboradas.

Também serd relembrado o modelo conceptual inicial, mas dividido em dois
submodelos (um referente aos antecedentes e outro referente as consequéncias). Estes

modelos serdo reformulados conforme os resultados obtidos no teste das hipdteses.

Autoeficacia
Geral

Proatividade
Atitudinal

Resiliéncia
Workaholism

Work-Life

Afeto Positivo Balance

lob Stress

Reward System

Leader Member
Exchange

Valores Eticos
Corporativos

Figura 2: Submodelo referente aos antecedentes do WLB
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5.4.1 Hipdteses referentes aos antecedentes do WLB

H1: Existe uma relagdo positiva entre Autoeficacia Geral e WLB.
A varidvel “Autoeficacia Geral” apresenta influéncia positiva na varidvel “WLB”, ou seja,
avaridvel independente releva impacto na varidvel dependente e por isso ndo é excluida

do modelo.

Concluimos assim que a hipotese H1 é corroborada.

H2: Existe uma relagdo positiva entre Proatividade Atitudinal e WLB.
A varidvel “Proatividade Atitudinal” foi excluida do modelo, o que demonstra a

inexisténcia de relevancia na variavel “WLB”.

Concluimos assim que a H2 ndo é corroborada.

H3: Existe uma relagdo positiva entre Resiliéncia e WLB.
A variavel “Resiliéncia” foi excluida do modelo, o que demonstra a inexisténcia de

relevancia na variavel “WLB”.

Concluimos assim que a hipétese H3 nao é corroborada.

H4: Existe uma relagao negativa entre Workaholism e WLB.

III

Avaridvel “Workaholism” apresenta uma influéncia negativa na variavel “WLB”, ou seja,

avariavel independente releva impacto na varidvel dependente e por isso ndo é excluida

do modelo.

Concluimos assim que a hipotese H4 é corroborada.

H5: Existe uma relagao positiva entre Afeto Positivo e WLB.
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A variavel “Afeto Positivo” apresenta uma influéncia positiva na variavel “WLB”, ou seja,
avaridvel independente releva impacto na varidvel dependente e por isso ndo é excluida

do modelo.

Concluimos assim que a hipotese H5 é corroborada.

H6: Existe uma relagdao negativa entre Job Stress e WLB.
A varidvel “Job Stress” apresenta uma influéncia negativa na variavel “WLB"”, ou seja, a
variavel independente releva impacto na varidvel dependente e por isso ndo é excluida

do modelo.

Concluimos assim que a hipotese H6 é corroborada.

H7: Existe uma relagdo positiva entre Reward System e WLB.
A variavel “Reward System” foi excluida do modelo, o que demonstra a inexisténcia de

relevancia na variavel “WLB”.

Concluimos assim que a hipdtese H7 ndo é corroborada.

H8: Existe uma relagao positiva entre Leader Member Exchange e WLB.
A variavel “Leader Member Exchange” foi excluida do modelo, o que demonstra a

inexisténcia de relevancia na variavel “WLB".

Concluimos assim que a hipétese H8 ndo é corroborada.

H9: Existe uma relagdo positiva entre Valores Eticos Corporativos e WLB.
A variavel “Valores Eticos Corporativos” apresenta uma influéncia positiva na variavel
“WLB”, ou seja, a variavel independente releva impacto na varidvel dependente e por

isso ndo é excluida do modelo.

Concluimos assim que a hipdtese H9 é corroborada.
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Autoeficacia
Geral

Workaholism

Afeto Positivo

Job Stress

Valores Eticos
Corporativos

Figura 4: Submodelo reformulado referente aos antecedentes do WLB

5.4.2 Hipdteses referentes as consequéncias do WLB

Satisfagdo com a
Vida

Desempenho
Individual
Work-Life
Balance

Turnover

Comportamento
Proativo

Figura 3: Submodelo inicial referente as consequéncias do WLB

H10: Existe uma relagao positiva entre WLB e Satisfagdo com a vida.

O “WLB” aumenta em média 0,793 (79,3%) por unidade com o aumento da varidvel

“Satisfacdo com a Vida”.
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Concluimos assim que a hip6tese H10 é corroborada.

H11: Existe uma relagdo positiva entre WLB e Desempenho individual.
O “WLB” aumenta em média 0,599 (59,9%) por unidade com o aumento da varidvel

“Desempenho Individual”.

Concluimos assim que a hipotese H11 é corroborada.

H12: Existe uma relagao negativa entre WLB e Turnover.
O “WLB” diminuiu em média 0,701 (70,1%) por unidade com a diminuicdo da variavel

“Turnover”.

Concluimos assim que a hipotese H12 é corroborada.

H13: Existe uma relagdo positiva entre WLB e Comportamento Proativo.
O “WLB” aumenta em média 0,518 (51,8%) por unidade com o aumento do

“Comportamento Proativo”.

Concluimos assim que a hipdétese H13 é corroborada.

Figura 5: Submodelo reformulado referente as consequéncias do WLB
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5.4.3 Resumo das hipdteses

Concluimos assim que, as hipdteses referentes as varidveis “Autoeficacia Geral”,
“Workaholism”, “Afeto Positivo”, “Job Stress”, “Valores Eticos Corporativos”,
“Satisfacdo com a Vida”, “Desempenho Individual”, “Turnover” e “Comportamento

Proativo” tem impacto no “WLB”, assumindo-se assim como hipdteses corroboradas.

As hipoteses associadas as varidveis “Proatividade Atitudinal”, “Resiliéncia”, “Reward
System” e “Leader Member Exchange” ndo demonstraram impacto no equilibrio entre

a vida pessoal e profissional, assumindo-se assim como hipdteses ndo corroboradas.

Tabela 32: Resumo da corroboragao das hipdteses
Hipoteses Corroborada / Ndo Corroborada

H1: Existe uma relagdo positiva entre
Autoeficacia Geral e WLB

H2: Existe uma relagdo positiva entre
Proatividade Atitudinal e WLB

H3: Existe uma relagdo positiva entre
Resiliéncia e WLB

H4: Existe uma relagao negativa entre Corroborada
Workholism e WLB

H5: Existe uma relagao positiva entre

Afeto Positivo e WLB Corroborada

H6: Existe uma relagdao negativa entre
Job Stress e WLB

H7: Existe uma relagao positiva entre
Reward System e WLB

H8: Existe uma relagao positiva entre
Leader Member Exchange e WLB

H9: Existe uma relagao positiva entre

Valores Eticos Corporativos e WLB
H10: Existe uma relagao positiva entre Corroborada
Satisfacdo com a Vida e WLB
H11: Existe uma relagao positiva entre Corroborada
Desempenho Individual e WLB
H12: Exi a i

xiste uma relacdo negativa entre Corroborada
Turnover e WLB
H13: Existe uma relagao positiva entre

. Corroborada

Comportamento Proativo e WLB

5

Corroborada

N3o Corroborada

N3o Corroborada

Corroborada

N&o Corroborada

N3o Corroborada

Corroborada

[e)]



5.5 Discussao de resultados

Como era especulado a varidvel “Autoeficacia Geral” mostrou uma influéncia positiva
no equilibrio entre a vida profissional e a vida pessoal, comprovando a teoria de Thakur
e Kumar (2015). A variavel “Autoeficacia Geral” ndo foi excluida do modelo e a hipdtese

foi considerada corroborada.

Contrariamente ao que seria de esperar a varidvel “Produtividade Altitudinal” nao
mostrou impacto no WLB, o que nado foi de acordo com o que os autores descreveram.

A hipétese ndo foi corroborada e a variavel foi excluida do modelo.

A variavel “Resiliéncia” ndo mostrou impacto no WLB, a varidvel foi excluida do modelo
e a hipotese ndo foi corroborada. Ndo confirmando assim a teoria de Krouse e Afifi
(2007) que mencionam que os individuos resilientes lidam melhor com as adversidades

relativas ao conflito trabalho-familia.

Tal como era aguardado a variavel “Workaholism” tem influéncia negativa no WLB, o
gue vai de encontro com as declaragdes de Yuksel (2014). A variavel ndo foi excluida do

modelo e a hipdtese foi corroborada.

Como era esperado o “Afeto Positivo” mostrou influéncia no equilibrio entre o trabalho
e a vida pessoal. A varidvel nao foi excluida do modelo e a hipétese foi corroborada. A
revisao de literatura de Morganson, Litano e O’neill (2014) vai de encontro ao nosso

resultado.

Assim como presumido o “Job Stress” mostrou que influencia negativamente o WLB. A
varidvel ndo foi excluida do modelo e a hipétese foi corroborada. Segundo Efeoglu
(2006) na relagdo entre WLB e job stress deve-se considerar as consequéncias relativas

aos conflitos entre trabalho e familia.

Contrariamente a literatura de Rani e Mariappan (2011) que expde que os gestores
possuem poder para fornecer ferramentas que visam facilitar a adog¢do e
implementacao de politicas de WLB. A variavel “Reward System” nao mostrou impacto

no WLB, por isso a variavel foi excluida do modelo e a hipétese nao foi corroborada.
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Avariavel “Leader Member Exchange” ndo mostrou impacto no WLB. Por isso a hipdtese

nado foi corroborada e a varidvel foi excluida do modelo.

“Valores Eticos Corporativos” ndo mostrou impacto no WLB, a variavel n3o foi excluida
do modelo e a hipétese foi corroborada. Confirmando assim a teoria dos autores

aquando o levantamento de hipoteses.

A variavel “Satisfagdao com a Vida” mostrou através dos resultados acima descritos que
tem influéncia no equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional, o que vai de

encontro com a literatura de Brombacher (2014).

O WLB mostrou impacto na varidvel “Desempenho Individual”, também foi confirmada
por Amin e Malik (2017) que desenvolveram um estudo através do qual constataram
gque o WLB tem impacto positivo no desempenho dos funcionarios. A varidvel

“Desempenho Individual” ndo foi excluida do modelo e a hipétese foi corroborada.

Como era esperado o WLB mostrou impacto na variavel “Turnover” o que comprova a
teoria de Oosthuizen et al. (2016) que menciona que os niveis de interacdo negativa
entre trabalho e casa podem resultar em niveis mais elevados de intencdo de
rotatividade. A varidavel “Turnover” ndo foi excluida do modelo e a hipdtese foi

corroborada.

Como presumido o WLB mostrou impacto na varidvel “Comportamento Proativo”, ou
seja, a variavel nao foi excluida do modelo e a hipétese foi considerada corroborada. Os
autores mencionados no levantamento das hipdteses citam que o comportamento

proactivo estd associado tanto a realizagdes pessoais como a realiza¢gdes profissionais.
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6. Conclusdes

6.1 Conclusao

O tema WLB tem sido cada vez mais estudado e debatido por diversos autores, tanto a
nivel organizacional como a nivel pessoal. Esta matéria tornou-se ao longo do tempo
mais importante e com mais relevancia a qual sdao constantemente associadas e
acrescentadas mais varidveis aos estudos com o propdsito de obter mais relacées, mais

conexdes e mais respostas.

Grande parte do nosso dia é passado a trabalhar mas, ndo sé de trabalho vive o Homem.
As pessoas ndo ddo todas a mesma importancia ao seu trabalho, como nem todas as
pessoas ddo mesma relevancia a vida pessoal no entanto, a organizacdo onde a pessoa
trabalha torna-se essencial para ajudar o funcionario na gestdao do seu tempo e na sua

qualidade de vida.

No inicio da dissertacdo foi estabelecido como objetivo central desta investigacdo
estudar o que pode influenciar o equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional,
procurando identificar as varidveis que pudessem ter impacto nesse mesmo equilibrio.
Para isso, foi realizada uma revisdo de literatura a um conjunto de antecedentes e
consequéncias propostos que pudessem controlar de forma positiva ou negativa o WLB
e criado um modelo conceptual. Com isto, foi possivel a dedugdo das hipdteses a serem
testadas de forma a dar resposta ao objetivo inicial. Assim, foi aplicado um questiondrio
online a uma determinada populacao, através do qual obteve-se 120 respostas validas,
gue posteriormente foram testadas através de regressoes lineares multiplas obtidas por

meio do software estatistico SPSS.

Os resultados da investigacdo demonstraram que as hipdteses relativas as varidveis
“Autoeficacia Geral”, “Workaholism”, “Afeto Positivo”, “Job Stress”, “Valores Eticos
Corporativos”, “Satisfacdo com a Vida”, “Desempenho Individual”, “Turnover”,
“Comportamento Proativo” tem impacto no “WLB”. As hipéteses associadas as varidveis
“Workaholism”, “Job Stress” e “Turnover” revelam uma relacao negativa, enquanto as

restantes variaveis manifestaram um efeito positivo no “Work-Life Balance”.
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As hipdteses alusivas as varidaveis “Proatividade Atitudinal”, “Resiliéncia”, “Reward
System” e “Leader Member Exchange” ndo demonstraram impacto no equilibrio entre

a vida pessoal e profissional, assumindo-se assim como hipdteses ndo corroboradas.

6.2 Contribuicdes tedricas

A presente dissertacdo demostra conclusoes significativas e consideraveis através da
revisdo de literatura e dos resultados obtidos. De seguida serdo descritas as 3 principais

contribuicGes deste estudo.

A primeira contribuicdo diz respeito a revisao de literatura relativamente ao WLB. Uma

literatura que inclui bibliografia considerada relativamente recente.

A segunda contribuicdo refere-se também a revisao de literatura de 9 antecedentes e
de 4 consequéncias da variavel principal. O que oferece um conhecimento acrescido e

aprofundado em relacdo a estes temas.

A terceira contribuicdo estd relacionada com as diferengas do modelo conceptual inicial
e o final. Apds analise dos inquéritos foram retiradas 4 varidveis do modelo que nao
demonstraram impacto suficiente no WLB para a amostra. O modelo conceptual de
investigacdo proposto inicialmente era composto por 9 antecedentes e 4
consequéncias, no final apenas 5 antecedentes permaneceram no modelo e

mantiveram-se todas as consequéncias.

No fundamental, esta investigacao introduziu um conjunto de varidveis antecedentes e
consequentes que a propria literatura ja tinha identificado mas que careciam de
investigacao empirica, como a resiliéncia, o workaholism, os valores éticos corporativos,
e como consequentes a satisfacdo com a vida, assim como o uso da proatividade

atitudinal e comportamental, como antecedente e consequente.
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6.3 Contribuicdes para a gestdo

O equilibrio entre a vida profissional e a vida pessoal é um desafio emergente tanto para

os funciondrios como para os seus lideres.

As empresas que implementam programas de equilibrio entre o trabalho e familia
reconhecem que o bem-estar dos funciondrios afeta toda a organizacdo. Os gestores
tornam-se assim fundamentais para encontrar formas de assegurar esse equilibrio,

principalmente no que diz respeito a flexibilidade.

A autogestdo também se torna importante na medida em que as pessoas precisam de

controlar o seu préprio comportamento e expectativas em relagdo ao WLB.

Esta dissertacdo pode contribuir para a gestdao na medida em que nos diz, através da
revisdo da literatura e dos resultados obtidos, quais variaveis influenciam positivamente
e negativamente o WLB, e quais tem impacto ou ndo nesse equilibrio. Assim talvez os
gestores possam perceber quais varidveis devem prestar mais atencdo e dar maior

relevancia e importancia.

6.4 LimitacOes e sugestdes para futuras investigacdes

A principal limitacdo encontrada neste estudo remete-se a dimensdao da amostra. A
extensdo do questionario pode ter condicionado o numero de respostas obtidas,

prejudicando assim os resultados da dissertac¢ao.

Outra limitagcdo diz respeito ao facto de os dados recolhidos serem apenas de
conveniéncia, nao foi utlizada uma amostra probabilistica, o que ndo permite que as
conclusdes finais sejam perfeitamente generalizaveis. Adicionalmente, ndo permite
estabelecer causalidades porque se trata de dados cross section e sé dados longitudinais
permitem compreender as cadeias de efeitos e causalidades. Adicionalmente, um
modelo com estas caracteristicas deveria ser, desejavelmente, tratado com o recurso a

modelagem de equac¢les estruturais, que permitem a estimacdo de regressdes
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simultaneas, para além de estar associada a uma prévia analise fatorial confirmatéria.
Todavia a insuficiéncia da amostra e a complexidade da modelizacdo, obrigou ao recurso

a utilizacdo da regressao linear multipla.

No que diz respeito a sugestdes para futuras investigacGes seria relevante apenas
inquirir pessoas que trabalhassem por turnos (ou seja, apenas no primeiro, segundo e
terceiro turno), para entender melhor as dificuldades por estas sentidas. Perceber mais
a fundo a incompatibilidade de hordrios que estes trabalhadores sentem,
principalmente no caso de terem filhos menores a seu cargo e entender se em caso de
ter parceiro/a se este/a também trabalha ou ndo por turnos. Sugere-se também que a
recolha de dados para a investigacdo seja efetuada num periodo de tempo mais

alargado, com a finalidade de se adquirir uma amostra mais rica.
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8. Anexos

8.1 Questionario

Este inquérito é andnimo e confidencial e tem como objetivo a recolha de dados para
fins de investigacdo no ambito de dissertacdo de Mestrado em Gestao, da Faculdade de

Economia da Universidade de Coimbra.

Antes de responder, pense na sua vida pessoal e no seu trabalho nos ultimos meses.
Responda a todas as afirmacdes sempre o mais sincero possivel.

N3do existe respostas certas ou erradas.

Assinale apenas uma opgdo para cada questdo.

O inquérito ndo demora mais que 12 minutos a ser respondido.

Obrigado pela sua colaboracao.

i.  Por favor, indique o seu grau de concordancia/discordancia, face as seguintes

afirmacgoes:

Discordo Discordo Discordo Nem Concordo Concordo Concordo
fortemente moderadamente ligeiramente concordo, Ligeiramente moderadamente fortemente
nem discordo
1 2 3 4 5 6 7

Estou satisfeito(a) com o meu equilibrio entre

o trabalho e a vida pessoal.

Para mim é facil conciliar o trabalho e a vida

pessoal.
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Consigo satisfazer igualmente bem as
exigéncias tanto do meu trabalho como da

minha vida pessoal.

Para mim ¢é facil conciliar atividades

desgastantes e relaxantes.

Estou satisfeito(a) com as minhas prioridades

entre o trabalho e a vida pessoal.

ii. Por favor, indique o seu grau de concordancia/discordancia, face as seguintes

afirmacgdes:
Discordo Discordo Discordo Nem Concordo Concordo Concordo
fortemente moderadamente ligeiramente concordo, Ligeiramente moderadamente fortemente
nem discordo
1 2 3 4 5 6 7

Consigo resolver sempre os problemas

dificeis se for persistente.

Se alguém se opuser, consigo encontrar os

meios e as formas de alcangar o que quero.

Para mim é facil agarrar-me as minhas

intengdes e atingir os meus objetivos.

Estou confiante que poderia lidar
eficientemente com acontecimentos

inesperados.

Gragas aos meus recursos, sei como lidar com

situagdes imprevistas.

Consigo resolver a maioria dos problemas se

investir o esforgo necessario.
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Perante dificuldades consigo manter a calma

porgue confio nas minhas capacidades.

Quando confrontado/a com um problema,
consigo geralmente encontrar varias

solugdes.

Se estiver com problemas, consigo

geralmente pensar numa solugdo.

Consigo geralmente lidar com tudo aquilo

que me surge pelo caminho.

ii.  Por favor, indique o seu grau de concordancia/discordancia, face as seguintes

afirmacdes:

Discordo Discordo Discordo Nem Concordo Concordo Concordo
fortemente moderadamente ligeiramente concordo, Ligeiramente moderadamente fortemente
nem discordo
1 2 3 4 5 6 7

Passo o meu tempo identificando objetivos

de longo prazo para mim mesmo.

Sinto-me mandatado/a para fazer as coisas

acontecerem.

Sinto-me responsdvel pela minha prépria

vida.

A minha vida é guiada por um proposito.

Sou capaz de escolher as minhas préprias

agoes.

Foco os meus esforgos em coisas que posso

controlar.

Sei que existem inUmeras oportunidades que

me esperam.
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iii. Por favor, indique o seu grau de concordancia/discordancia, face as seguintes

afirmacdes:

Discordo Discordo Discordo Nem Concordo Concordo Concordo
fortemente moderadamente ligeiramente concordo, Ligeiramente moderadamente fortemente
nem discordo
1 2 3 4 5 6 7

Recupero rapidamente apds situacdes

dificeis.

N3o tenho dificuldade em realizar tarefas

com acontecimentos stressantes.

N3o levo muito tempo a recuperar de um

evento stressante.

Saio reforgado/a quando algo mau acontece.

Consigo passar por momentos dificeis sem

grande dificuldade.

Demoro muito pouco tempo para superar os

contratempos da minha vida.

iv.  Por favor, indique o seu grau de concordancia/discordancia, face as seguintes

afirmacgodes:

Discordo Discordo Discordo Nem Concordo Concordo Concordo
fortemente moderadamente ligeiramente concordo, Ligeiramente moderadamente fortemente
nem discordo
1 2 3 4 5 6 7

Ja pensei em como libertar mais tempo para

trabalhar.
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Ja passei muito mais tempo a trabalhar do

que o inicialmente previsto.

Ja trabalhei a fim de reduzir os sentimentos

de culpa, ansiedade, desamparo e depressao.

J& me foi dito por outros para reduzir o

trabalho e n3o os ouvir.

J& me aconteceu ficar stressado/a se tiver

sido proibido de trabalhar.

J& desvalorizei passatempos, atividades de

lazer e exercicio por causa do meu trabalho.

Ja trabalhei tanto que tenha prejudicado a

minha saude.

v.  Por favor, indique o seu grau de concordancia/discordancia, face as seguintes

afirmacgdes:

Discordo Discordo Discordo Nem Concordo Concordo Concordo
fortemente moderadamente ligeiramente concordo, Ligeiramente moderadamente fortemente
nem discordo
1 2 3 4 5 6 7

Eu sinto-me vivo/a e vital.

Eu sinto-me muito enérgico/a.

As vezes eu estou t3o vivo/a que eu s6 quero

é comecar algo.

Eu sinto que tenho energia e espirito.

Estou ansioso/a para cada novo dia.

Eu sinto-me quase sempre acordado/a e em

alerta.

Sinto-me energizado/a.
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vi.  Por favor, indique o seu grau de concordancia/discordancia, face as seguintes

afirmacgdes:

Discordo Discordo Discordo Nem Concordo Concordo Concordo
fortemente moderadamente ligeiramente concordo, Ligeiramente moderadamente fortemente
nem discordo
1 2 3 4 5 6 7

Sinto-me inquieto/a ou nervoso/a, com o

resultado do meu trabalho.

Trabalhar nesta empresa implica ndo ter o

tempo suficiente com minha familia.

O meu trabalho pede demais de mim do que

deveria.

Gasto muito tempo no trabalho, com
pequenos detalhes, falhando na

compreensao de planos mais amplos.

Muitas vezes o meu trabalho deixa-me

aborrecido/a ou irritado/a.

Trabalhar nesta empresa deixa-me pouco

tempo para outras atividades.

Algumas vezes quando penso no meu
trabalho sinto uma sensa¢dao de aperto no

peito.

Frequentemente tenho a sensagdo que sou

casado/a com a minha empresa.

Tenho muito trabalho e pouco tempo para o

realizar.

Sinto-me culpado quando preciso de tirar

uma folga no trabalho.

As vezes temo que o telefone toque, por

poder ser uma chamada do trabalho
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Sinto-me como se nunca tivesse um dia de

folga.

Demasiadas pessoas ao meu nivel de

trabalho sentem-se exaustas pelas exigéncias

pedidas.
vii.  Por favor, indique o seu grau de concordancia/discordancia, face as seguintes
afirmacdes:

Discordo Discordo Discordo Nem Concordo Concordo Concordo
fortemente moderadamente ligeiramente concordo, Ligeiramente moderadamente fortemente
nem discordo
1 2 3 4 5 6 7

Os trabalhadores devem ser recompensados

de acordo com as suas contribuicdes.

Trabalhadores com elevado nivel de
competéncias devem ter remuneracdes mais

elevadas.

O meu saldrio reflete o meu desempenho.

O atual sistema de remuneragao incentiva

melhores desempenhos.

Estou informado sobre os padrdoes de

desempenho a atingir.

O sistema de avaliacdao de desempenho é util.

Recebo feedback do meu supervisor sobre o

meu desempenho.

Os meus gerentes estdo realmente
interessados na minha avaliacdo de

desempenho.

O processo de definicdo e de revisdo de

objetivos é justo.
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O processo de avaliacdo ajuda-me a melhorar

o0 meu desempenho.

viii.

afirmacdes:
Discordo Discordo Discordo Nem
fortemente moderadamente ligeiramente concordo,
nem discordo
1 2 3 4

Por favor, indique o seu grau de concordancia/discordancia, face as seguintes

Concordo Concordo Concordo
Ligeiramente moderadamente fortemente
5 6 7

O meu supervisor estd satisfeito com o meu

trabalho.

O meu supervisor entende o0s meus
problemas e as minhas necessidades de

trabalho.

O meu supervisor sabe qudo eficaz eu sou no

meu trabalho.

O meu supervisor estd disposto a usar a sua
influéncia para resolugdo dos meus

problemas de trabalho.

Tenho uma boa relagdao de trabalho com o

meu supervisor.

Quando eu realmente preciso o meu
supervisor estd disposto a ajudar-me no meu

trabalho.

Tenho confianca suficiente no meu
supervisor podendo justificar e defender as
suas decisdes quando ele/a ndo estd

presente para o fazer.
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ix.  Por favor, indique o seu grau de concordancia/discordancia, face as seguintes

afirmacgdes:

Discordo Discordo Discordo Nem Concordo Concordo Concordo
fortemente moderadamente ligeiramente concordo, Ligeiramente moderadamente fortemente
nem discordo
1 2 3 4 5 6 7

Os gestores da minha empresa ndo se
envolvem em comportamentos que

considero ndo éticos.

A ética ndo é comprometida na minha

empresa em prol do sucesso.

A gestdo de topo tem informado
inequivocamente que os comportamentos

antiéticos ndo sdo tolerados.

Se um gerente na minha empresa é
descoberto por se envolver em
comportamentos antiéticos que resulte
principalmente em ganhos pessoais, ele ou
ela sera imediatamente repreendido na

empresa.

X.  Por favor, indique o seu grau de concordancia/discordancia, face as seguintes

afirmacgodes:

Discordo Discordo Discordo Nem Concordo Concordo Concordo
fortemente moderadamente ligeiramente concordo, Ligeiramente moderadamente fortemente
nem discordo
1 2 3 4 5 6 7

Na maioria dos casos a minha vida esta

proxima do meu ideal.
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As condi¢cdes da minha vida sdo excelentes.

Estou satisfeito/a com a minha vida.

Se pudesse viver de novo a minha vida, ndo

mudaria quase nada.

xi.  Por favor, indique o seu grau de concordancia/discordancia, face as seguintes
afirmacdes:
Abaixo da Ligeiramente na Quase na Na média Ligeiramente Quase Excelente
madia média média acima da excelente
média
1 2 3 4 5 6 7

Em comparagdao com os seus colegas, como
classifica a sua capacidade de ajustamento a

mudancas no modo de trabalho?

Em comparagdo com os seus colegas, como
avalia a sua reacdo a situacbes de relativa
emergéncia (como crises, prazos curtos,
questdes pessoais inesperadas, reparticao

dos recursos, problemas, etc.)?

Em comparagdo com os seus colegas, como
avalia a qualidade da sua resposta a situagdes

de relativa emergéncia?

Em comparagao com os seus colegas, qual é
o nivel de eficiéncia do seu trabalho? Por
outras palavras, até que ponto é que usa de
forma adequada os recursos disponiveis

(dinheiro, pessoas, equipamentos, etc.)?

Em comparagdo com os seus colegas, como

avalia as suas capacidades de impedir ou
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minimizar potenciais problemas antes que

eles ocorram?

Em comparacdo com os seus colegas, qual é
a sua eficacia em adaptar-se as mudangas no

trabalho?

Em comparacdo com os seus colegas, qual é
a sua rapidez em adaptar-se as mudancas no

trabalho?

Em comparagdo com os seus colegas, qual
das seguintes opcdes melhor descreve a
forma como seu supervisor o classificou na

ultima avaliacdo formal de desempenho?

Em comparacdo com os niveis de
produtividade dos seus colegas, como é que
avalia o seu nivel de producdo, em

guantidade?

Em comparagdo com os seus colegas, como é

que avalia a qualidade do seu trabalho?

xii.  Por favor, indique o seu grau de concordancia/discordancia, face as seguintes
afirmacgoes:

Discordo Discordo Discordo Nem Concordo Concordo Concordo
fortemente moderadamente ligeiramente concordo, Ligeiramente moderadamente fortemente
nem discordo
1 2 3 4 5 6 7

1 2 3 4 5 6 7

Muitas vezes penso em desistir.

Provavelmente no préximo ano vou procurar

um emprego Novo.

Se pudesse escolher outra vez, eu escolheria

trabalhar na organizacdo atual.
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Xiii. Por favor, indique o seu grau de concordancia/discordancia, face as seguintes

afirmacdes:

Discordo Discordo Discordo Nem Concordo Concordo Concordo
fortemente moderadamente ligeiramente concordo, Ligeiramente moderadamente fortemente
nem discordo
1 2 3 4 5 6 7

Procurei identificar as preocupacdes do

servico ao cliente.

Procurei o feedback dos clientes para ver se

havia algum problema.

Tentei corrigir os processos defeituosos do
atendimento ao cliente antes que eles se

tornassem problemas.

Tentei resolver problemas antes que os

clientes percebessem.

Antecipei preocupagdes de servico ao cliente

antes que eles fossem notados por outros.

Tomei a iniciativa de identificar problemas de

atendimento ao cliente.

Tentei aprender com outros departamentos
sobre como estdvamos a fazer para ter

certeza de que nao havia reclamacgdes.

Pedi feedback sobre questbes de servico ao

cliente de outros departamentos.

Perfil demografico
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Género

[1 Masculino

1 Feminino

Idade

Estado Civil

Solteiro (a)
Divorciado (a)
Viavo (a)

Unido de facto

N I IO S O N

Casado (a)

Nivel de escolaridade

92 Ano
122 Ano
Licenciatura

Mestrado

O o o o o

Doutoramento

Agregado familiar
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O oo o o

>5

Ha quanto tempo desempenha a fung¢ao atual

<1lano
1a3anos

O
O
(] 3a5anos
O

> 5 anos
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