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palavras-chave

resumo

Workaholism; Work Engagement; Fear of Missing Out
(FOMO)

Este estudo teve como objetivo investigar a influéncia do
Workaholism no Work Engagement e se esta relagdo ¢ mediada
pelo Fear of Missing Out.

Desta forma, formulou-se quatro hipdteses que se baseiam no
entendimento da relacdo que as varidveis em estudo t€ém entre
elas. Mas também, procurou-se averiguar se o Fear of Missing
Out tem um efeito mediador entre o0 Workaholism e o Work
Engagement.

Participaram neste estudo 306 individuos com idade superior ou
igual a 18 anos integrados no mercado de trabalho. Os
resultados indicam que a dimensao de trabalhar
compulsivamente no ambito do Workaholism t€ém um efeito
positivo e significativo no Work Engagement.

No que diz respeito ao Fear of Missing Out, aferiu-se que o
Workaholism tem um efeito positivo e significativo com o
FOMO. Concluiu-se também que o FOMO tem um efeito
positivo e significativo sobre o Work Engagement.

Por fim, confirmou que o FOMO tem um efeito de mediagao

total na relacdo entre o trabalhar compulsivamente e o Work



Engagement, validando parcialmente a questao central da

presente investigacao.
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abstract

Workaholism; Work Engagement; Fear of Missing Out
(FOMO)

This study aimed to investigate the influence of workaholism
on work engagement and whether this relationship is mediating
by Fear of Missing Out.

Thus, four hypotheses were formulated based on understanding
the relationship that the variables under study have with each
other. But we also determine whether Fear of Missing Out has a
mediating effect between Workaholism and Work Engagement.
This study involved 306 individuals aged 18 or over who were
part of the job market. The results indicate that the dimension
of working compulsively within the scope of Workaholism has
a positive and significant effect on Work Engagement.
Regarding Fear of Missing Out, it was found that Workaholism
shows a positive and significant relationship with FOMO. It
was also concluded that FOMO has a positive and significant
effect on Work Engagement.

Finaly, it’s confirmed that FOMO Out has a total mediation
effect on the relationship between Workaholism in the
dimensions working compulsively and Work Engagement,
being able to validate partially the central question of the

present research.
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Lista de abreviaturas

FOMO - Fear of Missing out
HabLit — Habilitagdo Literaria
RegTab — Regime de trabalho
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1. Introducao

As mudangas no mercado de trabalho como por exemplo a concorréncia global, fizeram
com que muitos trabalhadores tivessem de se esfor¢ar mais no trabalho que desempenham (van

Beek et al., 2012a) e colocar mais energia no trabalho do que antes (Shimazu et al., 2020).

Os Workaholics tornaram-se um fendmeno social e um desafio social, deste modo ¢é de

grande importancia pratica conduzir discussoes e pesquisas aprofundadas sobre este tema (Hu,

2018).

O Workaholism tem sido uma area de interesse para muitos investigadores interessados
em procurar as razoes pelas quais alguém sacrifica a vida pelo trabalho e tornar-se workaholic, e
também tornou se um termo popular para descrever alguém que trabalha muitas horas (Eslami &

Kanai, 2023).

Os trabalhadores, ao sacrificarem a sua vida em prol do seu trabalho tendem a deteriorar
a sua saude, o que representa um impacto negativo nao so para a sua produtividade, mas também

para a competitividade da empresa como um todo (Akutsu et al., 2022).

Desta forma, encontrar maneiras de reduzir ou prevenir efetivamente o Workaholism ¢é
importante para os profissionais de recursos humanos e garante uma melhor compreensao dos

seus antecedentes (Van Wijhe et al., 2014).

Posto isto, ¢ de grande importancia tedrica e pratica realizar-se o estudo do Workaholism
no comportamento organizacional e na gestdo de recursos humanos, ndo s6 para permite aos
gestores uma melhor adaptacao a situagdo organizacional atual, mas também para melhorar a
eficiéncia da gestdo e ampliar a perspetiva de pesquisa da motivacdo dos colaboradores (Hu,

2018).

A pertinéncia desta dissertacao prende-se em duas vertentes. A primeira ¢ proporcionar
um desenvolvimento de conhecimentos no que diz respeito dos construtos, neste caso o
Workaholism, Work Engagement e o Fear of Missing Out, bem como explorar um conjunto de
temas ainda pouco investigados com escalas muito recentes, relacionando os mesmos com outros

temas e modelos por forma a criar ligagdes ainda pouco exploradas.



Por outro lado, nesta dissertagao procura-se aferir o impacto que estes construtos tém nos
individuos uma vez que estes podem comprometer significativamente o bem-estar dos
trabalhadores e das equipas. Estes efeitos podem ser agravados ainda mais uma vez que, no
contexto laboral, o uso da tecnologia acentuou a necessidade de os trabalhadores “estarem

sempre presentes e conectados”.

Deste modo, e por forma a estabelecer uma ligacao entre as variaveis em estudo, foi
desenvolvida uma revisao de literatura nos conceitos do Workaholism, Work Engagement € no

Fear of Missing Out bem como a formulacao de hipoteses com base na literatura.

A questdo de investigagdo que esta na base deste estudo é: Em que medida o FOMO

medeia a relagdo entre o Workaholism e o Work Engagement?

Esta dissertacdo tem como objetivo geral a averiguagdo do efeito mediador do FOMO na

relagdo entre o Workaholism e o Work Engagement.

Em termos de objetivos especificos, procurou analisar-se a relagdo de influéncia das
variaveis entre si, analisar a relagdo do Workaholism com o Work Engagement quando mediada
pelo Fear of Missing Out, mas também analisar em que medida as varidveis sociodemograficas
impactam de forma estatisticamente significativa o modelo proposto. Para além disso, esta
dissertagdo procura contribuir para a literatura sobre as varidveis em estudo, uma vez que

algumas delas apenas recentemente foram alvo de investigacdes.

O presente estudo est4 organizado em sete capitulos. O primeiro capitulo ¢ composto pela
introducao, onde se realca a pertinéncia do tema, e se apresentam a questao de investigacao, 0s
objetivos gerais e especificos da presente investigacdo. O segundo capitulo é composto pela
revisdo de literatura, onde existem trés subcapitulos sobre os construtos: o Workaholism, o Work
Engagement e 0o FOMO e quatro subcapitulos sobre a relagdo entre as variaveis perfazendo um
total de sete subcapitulos. Sendo que as hipdteses em estudo também se encontram inseridas no
primeiro capitulo. No terceiro capitulo encontra-se a apresentagao do modelo de investigagdo e a
formulacao das hipdteses. O quarto capitulo refere-se a apresentacdo da metodologia utilizada e a
respetiva caracterizagdo da amostra. Seguindo-se o quinto capitulo onde foram desenvolvidas
todas as andlises dos dados tidas como necessarias, incluindo os testes de hipoteses. No sexto

capitulo, apresenta-se a Discussao dos resultados encontrados, com base na literatura. O capitulo



sétimo diz respeito as conclusdes retiradas do estudo onde estdo incluidas as limitagdes de
investigacao e as recomendagdes para estudos futuros. Por fim, o presente trabalho termina com

a apresentagdo das referéncias bibliograficas e os anexos.



2. Revisao de Literatura

2.1.Workaholism

O termo Workaholic ou Workaholism ja fazem parte do nosso quotidiano ha algum
tempo, contudo, apesar da sua presenca nas nossas vidas isto nao significa que haja um consenso

entre os autores sobre a sua conceptualizacao e definicao.

Apesar de ndo haver consentimento, pode-se afirmar que o termo Workaholism foi
originalmente derivado da analogia de “alcoolismo”, o que significa que os Workaholics sao
aqueles que mostram semelhangas ao comportamento de um dependente material (Hu, 2018).

Dando, desde o inicio uma ideia de que o workaholism estava associado a um vicio.

Oates (1971, citado por Taris & de Jonge, 2024) descreve o Workaholism como uma
compulsdo ou uma necessidade incontrolavel de trabalhar incessantemente, dando, deste modo,

énfase ao aspeto viciante do Workaholism.

Spence & Robbins (1992) sugerem a existéncia de trés dimensdes no Workaholism que
sdo: work involvement (envolvimento no trabalho), feeling driven to work (sentimento de serem
levados ao trabalho) e por fim enjoyment of work (prazer com o trabalho). Destas trés dimensdes
resultaram trés tipos de Workaholic distinto: o workaholic, o workaholic entusidstico e o

entusiasta com o trabalho.

De acordo com Spence e Robbins, o Workaholic é aquele que se envolve e persiste muito
no trabalho, retira pouco prazer, sente-se deprimido quando ndo esté a trabalhar e apresenta
comportamentos compulsivos. No caso do Workaholic entusiastico sente-se envolvido com o
trabalho de onde retira elevada satisfagdo, porém persiste pouco. Por fim, o entusiasta com o

trabalho demonstra comportamentos das trés dimensdes.

Pitacho & Cordeiro (2023) concluiram que existem trés tipos do Workaholic sendo essas
o viciado no trabalho, o entusiasta do trabalho e o viciado entusiasta corroborando as conclusdes

de Spence & Robbins (1992).

Em contrapartida, ha outros autores que nao consideram que o Workaholism seja um
vicio no trabalho, sendo que alguns o avaliam de uma forma mais neutra ou até mesmo

favoréavel, ou seja, que o Workaholism ¢ positivo para o trabalhador. Neste sentido Machlowitz

-7-



(1979, citado por Taris & de Jonge, 2024) que descreve o Workaholic como intenso, enérgico,
competitivo, que prefere o trabalho ao lazer, preferindo também trabalhar a qualquer hora e em

qualquer lugar.

Este autor ainda refere que o Workaholism ¢ uma forma extrema de envolvimento no
trabalho e os Workaholics sdo extremamente felizes pois estdo a fazer exatamente o que gostam

que ¢ trabalhar apresentando sinais de ndo se cansarem disso.

Numa vertente individual, Van Wijhe et al. (2014) descrevem o Workaholic como uma
pessoa mais competitiva, mais produtiva e eficaz, que vive para a empresa e esta sempre a
procura de objetivos relacionados ao trabalho, ao alcance de um nivel elevado de desempenho

profissional.

Mais recentemente Pitacho & Cordeiro (2023) identificam o Workaholic como alguém
com um alto envolvimento no trabalho e uma grande motivacao para trabalhar. Estes t€m um alto
desempenho e sao compulsivos o que resulta em muito tempo despendido no trabalho e, por

consequéncia pouco prazer retirado do trabalho para si.

Em termos de variaveis sociodemografica, neste caso o género, Spence & Robbins (1992)
descobriram que as mulheres eram ligeiramente mais motivadas e gostavam mais do trabalho do
que os homens, porém os géneros ndo diferiam significativamente em relacdo ao envolvimento

com o trabalho.

Numa investigagdo em larga escala sobre o Workaholism, Burke (1999) encontrou o
padrdo inverso, ou seja, enquanto as mulheres eram ligeiramente mais envolvidas com o trabalho

do que os homens, nao houve diferencas em relagao a motivagao e ao prazer.

Num estudo com dezasseis mil trabalhadores noruegueses, Andreassen et al. (2016)
constataram que as mulheres obtiveram pontuacdes mais elevadas em Workaholism apds o
controle das caracteristicas do trabalho. Por fim, em dois estudos de Balducci et al. (2016, 2020)

ndo foram encontrados efeitos do género no Workaholism.

Outra varidvel sociodemografica analisada foi a idade. Dordoni et al. (2019) referem que

os trabalhadores mais jovens podem ser mais propensos a apresentar tendéncias Workaholic



porque maiores investimentos em trabalho podem ser mais gratificantes para eles do que para os

mais velhos.

Alternativamente, idade, estado civil, nimero de filhos e nivel de escolaridade podem
invocar pressdes externas para investir tempo no trabalho ou na vida familiar. Na meta-analise de
Clark et al. (2014) mostrou que nenhuma dessas varidveis demograficas estavam

significativamente relacionadas ao Workaholism.

O estudo de Andreassen et al. (2016) mostrou que um maior nivel de escolaridade e idade
avangada estavam relacionados a niveis mais elevados de Workaholism, embora esses efeitos

sejam considerados fracos.

No ambito dos fatores relacionados com o individuo, tem-se recorrido ao modelo dos
cinco grandes fatores da personalidade que visa categorizar e compreender varios aspetos da
personalidade. Este modelo é composto por cinco dimensdes: extroversao, amabilidade,

conscienciosidade, neuroticismo e abertura a experiéncia (McCrae & John, 1992).

Este modelo ¢ diversas vezes associado ao Workaholism onde se tem dado especial
aten¢do a conscienciosidade e ao neuroticismo. Sendo que a conscienciosidade esta associada a
ser confidvel, diligente, orientado para a realizacdo, perfecionista e ter uma forte ética de
trabalho podendo, deste modo surgir como um possivel antecedente relacionado a personalidade

de um Workaholic (Taris & de Jonge, 2024).

No que diz respeito ao neuroticismo, este ¢ um trago de personalidade que implica uma
predisposicao para as emogdes negativas € molda de forma inadequada as respostas de um

individuo aos eventos da vida diéria (Barlow et al., 2014).

Verrastro et al. (2024) referem que € razodvel argumentar que o neuroticismo pode
desempenhar um papel significativo no Workaholism. Os autores ainda afirmam que os
individuos com altos niveis de neuroticismo podem ser mais propensos a experimentar niveis
elevados de ansiedade, stress e insatisfacdo, o que pode impulsionar a procura incansavel de

objetivos relacionados ao trabalho como forma de gerir ou evitar essas emogdes adversas.

Taris & de Jorge (2024) afirmam que embora os fatores de personalidade estejam de

facto associados com o Workaholism, o padrao destas associagoes ¢ diferente do que se poderia



esperar intuitivamente e os efeitos ndo sao particularmente fortes. Isto significa que a descoberta
mais robusta refere que o Workaholism estd positivamente associado ao perfeccionismo e ao

neuroticismo, mas também possa estar positivamente associado com a auséncia de consciéncia.

Outro fator que pode estar associado ao Workaholism diz respeito as crengas do
trabalhador pois se um individuo acredita que o trabalho 4rduo ¢ uma condi¢do para o sucesso no
ambiente de trabalho, é mais provavel que ele se envolva num comportamento Workaholic

(Akutsu et al., 2022).

Estes autores acrescentam que o Workaholism esta associado a crenca do trabalhador de
que o trabalho arduo ird lhe proporcionar um sentimento de sucesso no local de trabalho, no
entanto isto s6 acontecera se o trabalhador fizer tudo o que esta ao seu alcance para atingir os
seus objetivos mesmo que isto signifique comecar a ter comportamentos associados ao

Workaholism.

Em contrapartida, o Workaholism pode ter resultados adversos para a satde fisica e

satide mental, para o bem-estar e a vida familiar do trabalhador (Taris & de Jonge., 2024).

Andreassen et al. (2018) relataram que os Workaholics sdo os mais propensos a relatar
sintomas de burnout, problemas somaticos, depressao, disfungdes sociais, problemas de sono,

insonia e ansiedade.

O Workaholism também esta associado ao aumento de problemas de satde e a
diminui¢do de uma vida satisfatoria (Shimazu et al., 2015), uma saude fisica e mental fragilizada

que pode levar a uma diminuicao da eficacia no trabalho a longo prazo (Gomes & Soares, 2011).

No ambito dos fatores relacionados com o trabalho, alguns dos fatores investigados tém
sido o clima de excesso de trabalho (Mazzetti et al., 2016), setores competitivos (Taris & de

Jonge, 2024) e clima organizacional (O'Reilly et al., 1991).

Andreassen et al. (2016, citado por Taris & de Jonge, 2024) descobriram que os niveis
de Workaholism eram relativamente elevados entre trabalhadores independentes e gestores; ndao
houve diferencas entre aqueles que trabalham no setor publico versus aqueles que trabalham

noutros setores.
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Quando um trabalhador esta perante um clima de excesso de trabalho, em especial para
aqueles trabalhadores que ja t€ém a tendéncia de trabalhar excessivamente, este fator pode
contribuir para que o trabalhador tenha um comportamento associado ao Workaholism (Mazzetti

etal., 2016).

Além disso, num ambiente de trabalho competitivo ¢ altamente provavel que individuos
como supervisores e colegas de trabalho também trabalham de maneira Workaholic; observando
tais comportamentos pode reforcar ainda mais a tendéncia de um trabalhador para

comportamentos associados aos Workaholism (Akutsu et al., 2022).

Essas descobertas mostram que (a) o contexto organizacional pode estar associado com a
ocorréncia (e talvez, desenvolvimento) do Workaholism, (b) este contexto organizacional pode
estar associado a trabalhadores de colarinho branco e gestores, € (c) aqueles em setores
competitivos e culturas de excesso de trabalho podem correr mais risco de desenvolver

Workaholism do que outras (Taris & de Jonge, 2024).

O efeito do clima organizacional no comportamento dos trabalhadores nao deve ser
ignorado, devendo ser objeto de pesquisas em estudos de comportamento organizacional

(O'Reilly et al., 1991).

Num contexto laboral, os autores Gomes & Soares (2011) referem que o excesso de horas
de trabalho que um Workaholic faz ird se refletir num aumento dos niveis de stress,

especialmente quando um Workaholic apresenta um elevado grau de desempenho.

No que diz respeito ao sucesso na carreira, Ng et al. (2005) mencionam que aqueles que
trabalham mais horas correspondem também aqueles que t€ém mais sucesso na carreira onde

estdo incluidos melhores salarios e progressoes.

Todavia, o Workaholism iré trazer consequéncias que poderao afetar a organizacao tais
como comportamentos contraproducentes, problemas familiares e de relacionamento (Taris &
Jonge, 2024) e comportamentos excessivamente perfecionistas e inflexiveis (Shimazu &

Schaufeli, 2009).
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Taris & Jonge (2024) referem também que os Workaholics tendem a envolver se em
comportamentos contraproducentes no trabalho e podem até prejudicar a si mesmos € a outras

pessoas durante o trabalho.

Se o Workaholic investir muito tempo e esfor¢o no seu trabalho em detrimento de outras
atividades, pode-se esperar que o workaholism esteja associado a pontuacdes adversas nos

indicadores de funcionamento familiar e de relacionamento. (Taris & de Jonge., 2024).

O Workaholic tem um comportamento excessivamente perfecionista e inflexivel, isto
resulto num ambiente de trabalho dificil para os seus colaboradores podendo até ser considerado

como um fardo para a empresa (Shimazu & Schaufeli, 2009).

Um estudo realizado por Burke (2001, citado por Gomes & Soares, 2011) revelou que
ndo existe uma relagdo entre o aumento salarial e satisfagdo na carreira ou comportamento
associado ao Workaholism, o que sugere que, os Workaholics podem trabalhar mais que os
outros sem necessariamente receberem mais pelas horas feitas refor¢ando, deste modo, a
hipdtese de que os Workaholics sao motivados por forgas intrinsecas € ndo por forgas externas

aos mesmeos.

Numa outra perspetiva, autores como Makhdoom et al. (2022), Hu (2018) ¢ Molino et al.
(2015) desenvolveram a possibilidade de existir uma relacao entre o Workaholism, na vertente

organizacional, e a teoria do Job Demands-Resources de Bakker & Demerouti (2007).

Em termos de exigéncias, Hu (2018) refere que existem trés principais requisitos de
trabalho que impactam o Workaholic, estas sdo: a) sobrecarga de funcdes, ou seja, o trabalhador
pensa que tem muitas fungdes de trabalho e ndo tem tempo suficiente para concluir a tarefa; b)
ambiguidade de papéis, falta de responsabilidades profissionais para trabalhos especificos e
definicdo clara do mesmo; c¢) conflito de trabalho, a capacidade do trabalhador e a pressdo do

cargo nao coincidem.

Por outro lado, quanto aos recursos, o autor afirma que o senso de controlo do trabalho e
o apoio dos superiores sdo dois tipos de recursos de trabalho que t€ém impacto sobre os

Workaholics.
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Schaufeli et al. (2009) descobriram que os Workaholics sao menos dependentes do
controle do trabalho e do apoio do supervisor para esses recursos de trabalho, porque os

workaholics sdo mais unilaterais, teimosos e autossuficientes.

Spurk et al. (2015) referem que o apoio organizacional aumenta a seguranga psicologica

dos trabalhadores e reduz os niveis de Workaholism dos trabalhadores.

Por fim, no ambito dos fatores relacionados com o trabalho e com a pessoa, Taris e de
Jonge (2024) referem que a presenca de fatores como uma cultura de excesso de trabalho, um
conjunto de tragos de personalidade ou mesmo altas requisi¢des de trabalho ndo levam sempre e
para todos os trabalhadores ao Workaholism. Ou seja, ndo ¢ a mera presenca de fatores de risco

especificos que leva ao Workaholism, mas sim as combinagdes especificas de diversos fatores.

Os mesmos autores ainda referem que a tendéncia especifica baseada na personalidade
para exibir comportamentos e cogni¢des workaholic tera maior probabilidade de se manifestar
em situagdes em que os trabalhadores podem com mais facilidade comportar-se de acordo com a
sua personalidade. Isto significa que, nestas situagdes, alguns trabalhadores desenvolverao

comportamentos workaholic, mas outros nao.

Em termos de consequentes, Gomes e Soares (2011) referem que, a curto prazo, o
desempenho dos Workaholics sera superior aos dos outros colegas pois estes trabalham com
mais alegria e energia, dedicando mais horas de trabalho. Porém os autores ndo mencionam se 0s

niveis de performance mantém se superiores aos outros num médio e longo prazo.

Em contrapartida, os autores Taris e de Jonge (2024) referem que o desempenho de um
Workaholic nao ¢ melhor do que os outros trabalhadores. Ou seja, apesar de um Workaholic
trabalhar mais horas e possivelmente durante a noite e fins de semana, o seu desempenho nao
sobressai comparativamente com os outros colegas, levando a crer que o melhor desempenho no
trabalho ndo aparenta ser um motivo para os trabalhadores terem um comportamento associado

ao Workaholism.

Dentre os instrumentos criados para medir o Workaholism a Ducht Work Addiction Scale,

desenvolvida por Libano et al. (2010), tem sido das mais amplamente utilizadas.
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Esta escala ¢ baseada no WorkBAT de Spencer & Robiens (1992), originalmente

composta por duas dimensdes: trabalhar excessivamente e trabalhar compulsivamente.

2.2.Work Engagement

O Work Engagement ¢ uma ferramenta para a solucao da rotatividade de trabalhadores.
Nao ¢ apenas um indicador-chave da retencao de trabalhadores (Memon et al., 2020) e do
comportamento de cidadania organizacional, mas também um antidoto para o burnout (Meynaar

et al., 2021).

Kahn (1990) define o Engagement dos trabalhadores como um mecanismo motivacional
dos funcionarios da empresa. No Engagement, os trabalhadores empregam e expressam-se fisica,
cognitiva e emocionalmente durante o desempenho das suas funcdes. Este ¢é caracterizado pelo

entusiasmo e forte identificacdo com o trabalho (Bakker & Leiter, 2010).

Kahn (1990) afirma que o Engagement no trabalho ¢ um estado psicologico onde as
pessoas estdo atentas, conectadas, integradas e focadas no desempenho das suas tarefas,
afirmando também que os trabalhadores “estarem 14” da-lhes energias e talentos no cumprimento

das tarefas e objetivos relacionados com o seu trabalho.

O Engagement no trabalho ¢ definido como um estado mental positivo e satisfatério
relacionado ao trabalho, caracterizado pela dedicagdo e absor¢ao do trabalhador no mesmo

(Schaufeli & Bakker, 2004).

Ancarani et al. (2017) reforcam a ideia de Schaufeli eBakker quando referem que o
Engagement no trabalho ¢ um estado psicoldgico positivo, caracterizado por altos niveis de
energia, vitalidade e forga mental (vigor), o sentimento de orgulho e significado (dedicacao) e

um estado de intenso foco e imersao no trabalho.

O Engagement no trabalho ¢ um conceito que pode demostrar que um individuo tem
paixao, foco e uma forte dedicagdo ao trabalho na empresa. Estes sdo individuos que
habitualmente desempenham as suas fungdes de acordo com as suas responsabilidades (Husain et

al., 2023).

-14 -



Sonnentag et al. (2010 citado por Khusanova et al., 2021) descrevem o Engagement no
trabalho como um alto investimento pessoal em fungao do trabalho onde sdo incluidas
caracteristicas como energético, cognitivamente vigilante e disposto a investir um esfor¢o extra

para alcancar os seus objetivos.

Numa perspetiva organizacional, os niveis elevados de Engagement nas organizagoes
podem levar a uma maior produtividade, elevado nivel de comportamento de cidadania e maior

satisfacao dos trabalhadores (Bakker & Albrecht, 2018).

O Engagement no trabalho tem uma forte influéncia no desempenho organizacional, na
medida em que, este foi empiricamente associado com a satisfagdo no trabalho, compromisso
organizacional, comportamento de cidadania e com a partilha de conhecimento (Wu &

Lee,2020).

Zahari & Kaliannan (2023) afirmam que os trabalhadores quando estdo engaged tendem
a ser mais proativos, comprometidos, dedicados e esforgam-se para alcancar as metas

organizacionais.

Em termos sociodemograficos, mais especificamente em relacdo ao género, alguns
estudos demonstraram que as mulheres se preocupam mais do que os homens com os aspetos
emocionais do trabalho e, portanto, dio mais énfase aos motivadores intrinsecos, como os
relacionamentos interpessoais, tarefas e, consequentemente, o Engagement no trabalho
(Gonzalez-Roma et al. 2006; Konrad et al. 2000; Salas-Vallina & Alegre, 2017). Outro estudo,
por sua vez, concluiu que o nivel de Engagement dos trabalhadores do sexo masculino era maior

do que o das mulheres (Topchyan & Woehler, 2020).

No que diz respeito a idade dos trabalhadores, ha estudos que descobriram que
trabalhadores com mais de cinquenta anos sdo os mais engaged no trabalho, demonstrando
envolvimento emocional e intelectual que os motiva a dar o seu melhor e contribuir para o

sucesso da organizagao (Towers 2005).

Dalal et al. (2012) referem que a idade e a experiéncia profissional de um trabalhador
devem aumentar a probabilidade de Engagement. Niveis mais elevados de Engagement por
motivacao intrinseca foram encontradas em trabalhadores com dez a vinte anos no mesmo cargo

e que se aproximam da reforma. Saks (2006) afirma que o elevado Engagement pode resultar
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em funciondrios mais velhos rejuvenescidos para aprender novas habilidades e serem otimistas

no que diz respeito a futuras mudangas de carreira.

Pelo contrario, Douglas e Robert (2020) afirmam que os trabalhadores mais velhos
podem ser vistos como menos motivados € com menor potencial de crescimento, sendo
considerados como estando a caminho da aposenta¢do. Damman et al. (2011 citado por Douglas
& Robert, 2020) refere que na fase de pré-aposentagdo, que abrange o planeamento e a
preparagdo para a aposentacao, espera-se que os trabalhadores reduzam gradualmente o seu

investimento no trabalho e se desmotivem.

Bakker e Demerouti (2008 citado por Zahari & Kaliannan, 2023) referem que o modelo
de exigéncias-recursos de trabalho (JD-R) constitui os fundamentos tedricos de construto do
Engagement no trabalho. Este modelo distingue duas areas principais da caracteristica do

trabalho: exigéncias e recursos do trabalho.

O modelo de exigéncias-recursos de trabalho de Demerouti et al. (2001) fornece
evidéncias de antecedentes e consequéncias do burnout e do Engagement no trabalho. No que
diz respeito ao Engagement no trabalho, os recursos de trabalho foram identificados como os
principais impulsionadores do Engagement no trabalho o que, por sua vez, leva a um maior bem-

estar e resultados organizacionais positivos (Bakker et al., 2014).

Os recursos do trabalho sdo aqueles aspetos do trabalho que procuram auxiliar o
trabalhador a alcangar os seus objetivos de trabalho, reduzir as exigéncias do trabalho ou

estimular o crescimento pessoal (Bakker et al., 2014).

Os autores referem que os recursos do trabalho encontrados para prever o Engagement no
trabalho estdo associados com a variedade e significancia das tarefas, a autonomia, o feedback, o
apoio social dos colegas, um relacionamento de alta qualidade com o seu superior hierarquico e

com a lideranga transformacional.

Os autores acrescentam que os recursos acima mencionados tém uma correlagdo mais
forte com o Engagement no trabalho do que as exigéncias no trabalho como ¢ o caso das
exigéncias fisicas, condi¢des de trabalho como os riscos a satide, temperatura e ruido e a

complexidade do trabalho.
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Por um lado, Zahari e Kaliannan (2023) afirmam que as exigéncias do trabalho como por
exemplo a sobrecarga de trabalho, insegurancga no trabalho, ambiguidade de papéis, pressdao no

trabalho e conflito de papéis sdo caracteristicas do trabalho que pode causar tensao.

Os autores referem que as elevadas exigéncias no trabalho prejudicam o Engagement no
trabalho devido ao stress, a fadiga emocional e fisica podendo, desta forma, tornar-se stress no
trabalho quando associado com exigéncias impostas, a permanéncia de um nivel de desempenho

que exige um esfogo significativo.

Em contrapartida, e de acordo Demerouti et al. (2001), existem outros fatores associados
as exigéncias do trabalho que irdo levar ao aumento do Engagement no trabalho estes sdo: o
salario, oportunidades de carreira, seguranca no trabalho, feedback, clareza de papéis e

participacdo na tomada de decisdes.

Um outro antecedente que pode estar associado ao Engagement no trabalho ¢ a
personalidade. Esta pode desempenhar um papel importante no que diz respeito ao Engagement
no trabalho, na medida em que os trabalhadores com um perfil especifico no que diz respeito a
personalidade podem estar mais capacitados para mobilizar os seus recursos profissionais do que

aqueles com um perfil diferente (Albrecht, 2010; Macey & Schneider, 2008).

Makikangas et al. (2013) mostraram que, dos Big Five fatores, a extroversdo e a
conscienciosidade foram consistentemente associados a altos niveis de Work Engagement,

enquanto verificou se uma associagao negativa entre o neuroticismo e o Work Engagement.

As pessoas que tendem a mudar o seu ambiente t€m a capacidade de ajustar as suas
exigencias e mobilizar os seus recursos profissionais. Esses recursos facilitam o Engagement dos

trabalhadores no seu trabalho (Bakker et al., 2014).

Os autores ainda acrescentam que os fatores individuais de ordem superior como a
estabilidade emocional, extroversao, consciéncia e personalidade proativa e os fatores
individuais de ordem inferior, como por exemplo a autoeficcia, otimismo e autoestima estao

positivamente relacionados com o Engagement no trabalho.

Sonnentag et al. (2012) referem que ha uma possivel razdo para a existéncia de uma

relagdo positiva entre o Engagement e a saide ¢ o facto dos trabalhadores que estdo engaged
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demonstram estar mais inclinados a participar em atividades de lazer que promovam o
relaxamento e o distanciamento psicoldgico do trabalho onde estdo incluidos a pratica de

desporto, exercicios, atividades sociais e hobbies.

Bakker et al. (2012) afirmam que o Engagement no trabalho esta positivamente
relacionado com a aprendizagem ativa especialmente para os trabalhadores com um elevado
nivel de consciéncia. Isto deve ao facto dos trabalhadores que estdo engaged estdo recetivos a
descoberta de novas linhas de pensamento ou agdo o que, por sua vez, pode resultar num maior

comportamento de aprendizagem ativa e comportamento proativo.

O Engagement foi associado a diversos aspetos positivos para o trabalhador e relacionado
com o trabalho como a satisfagao no trabalho, maior produtividade, melhor desempenho no
trabalho, mais criatividade, maior comprometimento organizacional, mas também para a
melhoria do bem-estar, qualidade de servigo e retenc¢ao dos trabalhadores (Bakker & Leiter,

2010).

Sonnentag (2003) descobriu que o Engagement diario no trabalho ¢ um preditor
significativo do desempenho pessoal e a procura didria pela aprendizagem. Hakanen et al. (2008)
completam a ideia de Sonnentag ao demonstrar que existe uma relagdo positiva e reciproca entre

o engagement no trabalho e a iniciativa pessoal ao longo do tempo.

Demerouti e Cropanzano (2010) mencionam que o Engagement no trabalho, mais
particularmente o vigor, permitem que o trabalhador passe do pensamento para a agao fazendo

com que, deste modo, os trabalhadores que estdo engaged tenham um melhor desempenho.

Por tltimo, os comportamentos associados ao desempenho das fungdes do trabalhador
parecem ser previstos de forma mais adequada por indicadores de bem-estar como € o caso da
exaustdo, que esta associada a performance dos individuos. Por outro lado, os recursos do
trabalho que sdo considerados como preditores do Work Engagement sao a variedade de tarefas,
importancia da tarefa, autonomia, feedback, apoio social dos colegas, um relacionamento de alta

qualidade com o supervisor ¢ a lideranga transformacional (Bakker et al., 2014).

Dentre os instrumentos criados para medir o Work Engagement a Utrecht Work

Engagement Scale, desenvolvida por Schaufeli et al. (2006) e traduzida e validade por Chambel
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e Lopes em 2014, tem sido das mais amplamente utilizadas. Esta escala ¢ composta trés

dimensdes: absor¢do, vigor e dedicagao.

2.3.Fear of Missing Out

Yang e Tinmaz (2024) afirmam que a intensa proliferacao de tecnologias de informacao e
comunicacoes e o uso das redes sociais atrairam uma consideravel atencao de todos nas ultimas
décadas. Sendo, deste modo, inegavel que as aplicagdes de telemdvel sdo poderosissimas
permitindo que as pessoas socializem, relaxem, fagam compras e até estudem online,

enriquecendo e facilitando significativamente a vida das pessoas (Zhang et al., 2020).

Fear of Missing Out (FOMO) € um termo introduzido em 2004 para descrever um
fendmeno observado em redes sociais. O FOMO inclui dois processos: primeiro, a perce¢ao de
estar a perder algo seguida por um comportamento compulsivo para manter essas conexdes

sociais (Gupta & Sharma, 2021).

Os autores ainda referem que o FOMO esté associado a uma série de experiéncias e

sentimentos negativos de vida, por ser considerado um apego problematico as redes sociais.

O FOMO foi formalmente concetualizado como uma apreensao generalizada
caracterizada pelo medo de que os outros possam estar a desfrutar de uma experiéncia
gratificante na qual o individuo ndo estd envolvido. Isto € caracterizado pelo desejo de

permanecer conectado com o que as outras pessoas estdo a fazer (Przybylski et al., 2013).

Estes autores referem que, muitas vezes, o FOMO esté associado a preocupagao,

arrependimentos e mesmo ao sentimento de exclusdo e ligados a perce¢do de ndo pertencer a um
grupo.

Franchina et al. (2018) definem o0 FOMO como a ansiedade psicoldgica que é causada
pela percecdo de oportunidades perdidas para usufruir de experiéncias sociais, o que pode levar

os individuos a usar os seus telemoveis para saberem o que as outras pessoas estao a fazer.

Para além disto, Zhang et al. (2020) afirmam que o FOMO se refere a uma experiéncia

emocional caracterizada por sentimentos negativos como o medo, ansiedade, perda, entre outros,
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resultantes do medo de perder recursos potenciais ou experiéncias gratificantes de outras

PEeSssoas.

O FOMO ¢ essencialmente um estado negativo provocado pela necessidade de
comunicacao social de um individuo, medo de ser excluido do grupo e a tendéncia a verificar
constantemente as redes sociais (Wolniewicz et al., 2018). Essa emocao negativa pode prejudicar
o comportamento pessoal e a satde fisica e mental, e ¢ um fendémeno de ansiedade comum entre

as pessoas, especialmente nos mais jovens (Zhang et al., 2024).

Alabri (2022) identifica 0 FOMO como um sentimento que consome os individuos
estando associado a stress mental e emocional. Estas sdo causadas por uma preocupagao
compulsiva de que alguém esta a perder uma oportunidade de uma experiéncia socialmente

gratificante, frequentemente vista nas redes sociais.

Browne et al. (2018) afirmam que existem dois tipos de componentes que desempenham
um papel importante na definicdo do FOMO, estes sdo o componente afetivo € o componente
cognitivo. Estes baseiam-se na discrepancia percebida entre as experiéncias possiveis e atuais
dos individuos, mas também entre as suas experiéncias e as que o ambiente social imediato e

alargado estdo a ter (Neumann, 2020).

Estes autores ainda acrescentam que o componente cognitivo € composto por dois

subcomponentes que sdo a comparacao social e os pensamentos contra factuais.

Neumann (2020) menciona que a comparagado social descreve a discrepancia percebida
entre as experiéncias dos individuos e aquelas que o seu ambiente social imediato e ampliado

estao a ter.

Apesar do nome do construto “Fear of Missing out” indicar que o medo ¢ um
componente afetivo impulsionador, autores como Przybylski et al. (2013) descrevem o

componente afetivo do FOMO como um estado de ansiedade, apreensado e inquietagao.

Neuman (2020) afirma que embora a ansiedade seja mais duradora do que o medo, e
sobre um evento ou encontro potencialmente negativo, mas incerto no futuro, ela pode surgir do

medo inicial.
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O autor ainda refere que os individuos sentem que podem ter feito, estdo a fazer ou fardo
uma escolha errada que, possivelmente, levara a resultados abaixo do ideal e antecipam o

arrependimento da escolha mais tarde.

A componente cognitiva do FOMO inclui processos de pensamento interno que
comparam as vidas dos individuos de duas maneiras diferentes: as experiéncias de um individuo
quando comparadas com as experiéncias de outros e as experiéncias atuais de um individuo
quando comparadas com o potencial para experiéncias que sao percebidas como superiores

(Neumann, 2020).

Kaddouhah (2024) sugere que um individuo que sente FOMO compara o resultado sob
uma determinada escolha com os resultados das escolhas alternativas feitas pelo seu grupo

social.

Nos ultimos anos, a literatura tem prestado uma maior aten¢do ao FOMO devido a sua
influéncia no comportamento viciante nas redes sociais (Zhang et al., 2020). Deste modo,
compreender o FOMO ¢ essencial para mitigar a ansiedade, a vulnerabilidade e o comportamento
incontrolavel que decorre do desejo de se conformar com as tendéncias (Abel et al., 2016;

Hayran & Anik, 2021).

O FOMO ¢ frequentemente discutido como um subproduto das redes sociais que induz
tensdo mental e emocional a medida que os individuos navegam nas mesmas, apresentando ao

individuo diversos eventos sociais (Buglass et al., 2017, citado por Alabri, 2022).

Para além disto, o FOMO também tem sido associado ao aumento do consumo de alcool

e maior incidéncia de consequéncias negativas relacionados com o alcool (Riordan et al., 2015).

O FOMO esta associado a indicadores negativos semelhantes a saide e bem-estar como ¢
o caso da ansiedade, fadiga e baixa satisfagdao geral com a vida (Elhai et al., 2016; Przybylski et

al., 2013; Wolniewicz et al., 2018).

O conceito do FOMO foi desenvolvido com base na observacao de estudantes
universitarios em ambientes nao relacionados ao trabalho. J4 o FOMO laboral ocorre num
contexto organizacional, apresentando deste modo, aspetos especificos do contexto. Todavia, a

literatura existente relacionada com o FOMO laboral ¢ ainda limitada (Yang & Tinmaz, 2024).
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Budnick et al. (2019) afirmam que o FOMO laboral se deve manifestar como o medo de
perder oportunidades de experiéncias gratificantes, como por exemplo construir relacionamentos
profissionais, obter informacdes valiosas e contribuir para decisdes € projetos organizacionais

importantes.

Os autores ainda acrescentam que o FOMO laboral ¢ composto por trés tipos de
componentes inter-relacionais: exclusao relacional, exclusao informacional e exclusao de

producdo de trabalho.

A exclusao relacional descreve o medo dos trabalhadores de que os relacionamentos
profissionais possam sofrer devido a oportunidades perdidas de networking ou oportunidades de
sustentar relacionamentos de negdcios (Budnick et al., 2019). Isto ¢ justificado pelo facto de
networking ser frequentemente apontado como uma estratégia para garantir o sucesso

profissional nas organizagdes (Janasz & Forret, 2008; Wolff & Moser, 2009).

A exclusdo informacional esté relacionada com o medo do trabalhador de estar
desinformado sobre informagdes sociais ou de tarefas relevantes a um grupo especifico (Jones et
al., 2009). A informacdo ¢ um recurso valioso no local de trabalho (Foa & Foa, 1980), o que
explica porque individuos fora do circulo de amigos relatam se sentir menos competentes em

relagdo aqueles que estdo dentro do circulo do trabalhador (Jones et al., 2009).

Por ultimo, a exclusdo de produg¢do de trabalho descreve o medo dos trabalhadores de que
eles sdo incapazes de fornecer informacdes tangiveis em processos relacionados com o trabalho
que podem levar ao avango na carreira (Budnick et al., 2019). Dado que os trabalhadores
avancam com base nas suas habilidades e contribuigdes organizacionais (Ng et al., 2005), perder
uma oportunidade de fornecer informagdes sobre projetos de trabalho e tomada de decisdes ¢

uma preocupacao valida (Budnick et al., 2019).

Atualmente, a apreensdo do FOMO nao ¢ incomum entre os trabalhadores, um exemplo
disso ¢ o habito de ir ao telemodvel logo pela manha, por forma a saber se perderam alguma

mensagem ou atualizacao do trabalho ou do seu circulo social (Yang & Tinmaz, 2024).
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Os individuos com maior FOMO laboral podem ser mais suscetiveis a perceber as
maiores exigéncias sociais no ambiente de trabalho por ndo quererem perder nada (Budnick et
al., 2019). Estas exigéncias incluem qualquer aspeto do ambiente de trabalho que exija esfor¢o
sustentado, incluindo a conclusdo de tarefas fisicas ou sociais. Sendo que as diferencas
individuais afetam a forma como as pessoas vém as exigéncias do trabalho Spector (2003, citado

por Budnick et al., 2019).

Embora alguns autores refiram que a utilizagdo de redes sociais eleva a experiéncia do
FOMO, Lyons et al. (2024) afirmam que a procura de emprego por parte de um candidato
também pode ser afetada pelo FOMO.

Os autores ainda referem que, quando um candidato ndo recebe qualquer resposta por
parte da organizacdo ou existe um atraso na resposta (ghosted), esta situacao estéd relacionada
com FOMO, na medida em que o facto de uma empresa ter desaparecido de repente pode ter

uma conotacao diferente para aqueles candidatos com elevado nivel de FOMO.

Hobfoll (1989) refere que € provavel que os candidatos que passaram por este tipo de
experiéncia sintam um esgotamento dos recursos psicologicos, uma menor autoeficécia na

procura de emprego ou mesmo uma diminui¢do da autoestima enquanto candidatos.

Apesar do FOMO laboral poder trazer consequéncias negativas para a saude e o bem-
estar dos trabalhadores, este também pode fornecer beneficios comportamentais no que diz
respeito aos recursos motivacionais que prevé mais comunicagoes relacionadas com o trabalho

dos individuos e no Work Engagement em geral (Budnick et al., 2019).

De acordo com a teoria Job Demand- Resources, os recursos do trabalho sdo elementos
motivacionais que devem facilitar um maior Engagement no trabalho, particularmente na forma
de experimentar vigor ao trabalhar, ter alta dedicagdo ao trabalho e sentir se absorvido no

processo de trabalho (Bakker & Demerouti, 2006).

Os recursos de trabalho ajudam a atingir metas de trabalho e promovem o crescimento ou
desenvolvimento pessoal (Schaufeli & Bakker, 2004). Os recursos também foram interpretados
como diferencas individuais como ¢ o exemplo da alta autoestima ou otimismo que fornecem aos

individuos motivagdo para gerirem as exigéncias do trabalho (Xanthopoulou et al., 2007).
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A intensificagdo da digitalizagao do local de trabalho, resultado da modernizagao
tecnologica, fez com que os trabalhadores permanecam conectados com as tarefas relacionadas

XA

com o seu trabalho 24 horas por dia, estando, deste modo, num estado de “plantdo” constante

(Yang & Tinmaz, 2024).

Além disso, Farivar & Richardson (2020) afirmam que, influenciados pelo envolvimento
prolongado com as redes sociais e telemoveis durante o trabalho, os trabalhadores sdo
bombardeados com um fluxo constante de atualizagoes e notificacdes, contribuindo, desta forma,

para um sentimento de inadequacao ou pressao social.

A literatura existente refere que ha evidéncias de uma conexao entre o FOMO ¢ o uso
problematico das redes sociais, como phubbing, que significa ignorar as outras pessoas em
eventos sociais através da utilizacao de tecnologia (Tandon et al., 2022), partilha de noticias
falsas (Talwar et al., 2019), fadiga nas redes sociais (Jabeen et al., 2023), perseguicdo nas redes
sociais (Jabeen et al., 2023; Tandon et al., 2021) e problemas relacionados com o sono (Dhir et

al., 2021).

Outros estudos confirmaram as associag¢des entre 0 FOMO e diferencas individuais,
tracos ou tendéncias como género, estabilidade emocional e procura de atengdo (Al-Busaidi et
al., 2022), exibicionismo (Tandon et al., 2021), os cinco grandes tracos de personalidade

(Rozgonjuk et al., 2021) e The Dark Triad (Akat et al., 2022).

Em relacao as diferengas de género, as mulheres relatam maior satisfagdo relacional e
Engagement na manutengdo de relacionamentos por meio das redes sociais, portanto elas devem
experimentar menos FOMO (Varchetta et al., 2024). Por outro lado, alguns autores relatam as

mulheres pontuando mais alto que os homens (Elhai et al., 2018; Stead & Bibby, 2017).

Przybylski et al. (2013) sugerem que os estudantes do sexo masculino experimentaram
mais sentimentos de FOMO em comparagdo com as suas colegas do sexo feminino, sendo que
estes homens t€m niveis mais baixos de satisfagdo com a vida, que exibiram uso excessivo de
redes sociais. Esta sugestdo foi reforcada por Blachnio e Przepiorka (2018) e Blackwell et al.,

(2017) quando afirmaram que o FOMO foi associado a pessoas mais jovem.
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No entanto, Rozgonjuk et al. (2021) ndo demonstraram consistentemente diferencas de
género significativas no FOMO, destacando a necessidade de mais pesquisas para esclarecer

essas descobertas.

Individuos que experimentam elevados niveis de FOMO estao associados a tragos
especificos como ansiedade, neuroticismo, inadequagao e baixa autoestima (Abel et al., 2016;

Oberst et al., 2017).

Em relacao aos cinco grandes tragos de personalidade, ¢ necessario entender que nao se
pode subestimar o papel destes tragos de personalidade na vida quotidiana do individuo. Isto
porque, por exemplo, afeto negativo e positivo estdo no cerne do neuroticismo (Hisler et al.,

2020).

Relacionando os cinco grandes tragos de personalidade e, apesar dos estudos de alguns
autores (Correa et al., 2010; Kotov et al., 2010; Ross et al., 2009), muito permanece
desconhecido. Um exemplo disso ¢ o facto de que, alguns estudos ndo tenham encontrado um
impacto da extroversdo no FOMO (Blackwell et al., 2017; Hadlington et al., 2020; Milyavskaya
et al., 2018; Stead e Bibby, 2017). Enquanto alguns autores como Milyavskaya et al., (2018)
afirmam que o FOMO foi considerado como ndo estado relacionado aos cinco grandes tragos de

personalidade.

Por outro lado, alguns autores identificaram uma associacdo positiva entre a extroversao
e o uso de sites de redes sociais e tendéncias de vicio de redes sociais (Correa et al., 2010;

Nikbin et al., 2020).

Para além disso, alguns estudos encontraram uma associagdo negativa entre o FOMO e a
estabilidade emocional ou uma relagdo positiva com o seu inverso, o neuroticismo (Blackwell et

al., 2017; Hadlington et al., 2020; Stead & Bibby, 2017).

Alt & Boniel-Nissim (2018) reforcam a ideia de Blackwell et al. (2017) e Stead e Bibby
(2017) ao afirmar que o FOMO foi associado ao elevado neuroticismo. Hamutoglu et al. (2020)
referem que ndo encontraram nenhuma ligacao entre o neuroticismo e o FOMO, contudo estes

autores demonstraram uma correlacao positiva entre a agradabilidade e o FOMO.

-25 -



Przybylski et al. (2013) afirmam que o FOMO ¢ frequentemente discutido como um
subproduto das redes sociais que induz tensdo mental e emocional conforme os individuos

percorrem os feeds de redes sociais apresentando eventos sociais.

Todavia, apesar do FOMO ser frequentemente avaliado como um traco (Elhai et al.,
2018; Throuvala et al., 2021), o grau em que ¢ experienciado pode flutuar em diversas situagoes.
Este foi experienciado com mais frequéncia no final do dia e fins de semana, devido aos eventos

sociais que ocorrem com maior frequéncia (Milyavskaya et al., 2018).

Por outro lado, quando um individuo tem um dark triad da personalidade - que ¢
composta por narcisismo, maquiavelismo e psicopatia - este ¢ um dos fatores que aumenta o

risco deste individuo apresentar altos niveis de FOMO (Servidio et al., 2021).

Em geral, estes individuos tém dificuldade em manter o autocontrolo (Jonason & Tost,
2010). Fox & Rooney (2015) também referem que os individuos com tragos de personalidade de
dark triad tém dificuldade em controlar ambientes online, mas também nas suas vidas diarias,

tendo tendéncia a usar as redes sociais com mais intensidade.

Para além disso, Akat el al. (2022) afirmam que as pessoas narcisistas, uma das
caracteristicas do dark triad, comparam-se com os outros através das redes sociais, tentando

trazer as suas caracteristicas positivas para o centro das atencdes.

Os individuos que experienciam muitas emocdes negativas t€ém maior probabilidade de
terem comportamentos associados ao FOMO, desenvolver um vicio em telemodveis e um

decréscimo da qualidade de sono (Ferris et al., 2021).

Para além disto, Zang et al. (2024) referem que existe uma correlacio positiva entre o
FOMO e a ansiedade antes de dormir, menor durag¢ao do sono e maior demora a adormecer. Os
autores referem que a elevada sensagdo de perda por parte dos individuos leva a um aumento da
probabilidade de desejar mais informagdes nas redes sociais, prolongando a hora de dormir e,

desta forma, diminuindo a qualidade do sono.

Dentre os instrumentos criados para medir o FOMO, a escala FOMO no contexto laboral
desenvolvida por Moura et al. (2021) esta relacionada especificadamente para a realidade

profissional.
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2.4. Relacao entre o Workaholism e o Work Engagement

Fatores de personalidade como perfecionismo, neuroticismo e baixos niveis de
conscienciosidade (Balducci et al., 2016; Taris & de Jonge, 2024) estao associados a um
aumento de Workaholism. Sendo que fatores relacionados ao trabalho como a carga de trabalho
(Balducci et al., 2020) e a cultura de excesso de trabalho (Afota et al., 2020) também sao alguns

dos antecedentes do Workaholism.

Por outro lado, em relagdo ao Engagement no trabalho, fatores como os recursos do
trabalho como por exemplo a autonomia e o apoio social (Van Wingerden et al., 2016) e recursos
pessoais como a autoeficacia (Mazzetti et al., 2021), lideranga transformacional (Ghadi et al.,
2012) e o maior bem-estar do individuo (Bakker et al., 2014) sdo alguns dos antecedentes deste

construto.

Porém, apesar destas duas variaveis terem antecedentes diferentes ambas conseguem ter
impacto diferentes no mesmo consequente, como por exemplo a depressao, na medida em que: o
Engagement no trabalho ¢ considerado como um estado psicologico incutido de afeto positivo e
prazer, podem ser espelhados em diversos recursos que levam a reducao da possibilidade do
individuo ter depressdo (Innstrands et al., 2012). Em contrapartida, o Workaholism tem sido visto
como um vicio associado a falta de prazer (Balducci et al., 2016; Shimazu & Schaufeli, 2009), o

que pode expor os Workaholics a um risco elevado de depressao (Yang et al., 2020).

French et al. (2023) consideram que o Engagement no trabalho ¢ um aspeto que se
enquadra no ambito do Workaholism, na medida em que o Workaholic ¢ como um “mau” tipo de
trabalhador e, em contrapartida, o engaged no trabalho € caracterizado como o “bom” tipo de
trabalhador. Esta afirmagao foi anteriormente validada por Van Beek et al. (2012a) num estudo
onde o autor, ao aprofundar a defini¢do de Workaholism, foi possivel diferencia-lo ainda mais do

Engagement no trabalho através dos seus comportamentos motivacionais.

Os autores afirmam que, tal como foi referido anteriormente, o Workaholism € o
Engagement no trabalho t€m em comum € a motivacao. Contudo, o Workaholism foi
positivamente correlacionado apenas com a motivagdo extrinseca, sendo que o Engagement no
trabalho esta correlacionado nao s6 com a motivagao extrinseca, mas também com a motivagao

intrinseca.
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Os Workaholics sao movidos pela prevengao e necessidade de seguranga e, em
contrapartida, os trabalhadores que estao engaged sao movidos pela promogao e necessidade de

crescimento e desenvolvimento (Van Beek et al., 2012 b).

Para além disso, os Workaholics muitas vezes se sentem culpados quando nao estao a
trabalhar e podem até mesmo criar ativamente trabalhos adicionais para desenvolverem (Van
Wijhe et al., 2011). Em suma, os trabalhadores que estdo engaged sao “atraidos” para o seu

trabalho, enquanto os Workaholics sao “empurrados” para o seu trabalho (Taris et al., 2010).

Os trabalhadores engaged, embora trabalhem excessivamente, tém uma falta do impulso
compulsivo que caracteriza o Workaholism (Bakker et al., 2008). Para além disso, o Engagement
no trabalho ¢ geralmente caracterizado por um afeto positivo em relagdo ao trabalho, o que

implica que os trabalhadores engaged gostem de trabalhar (Salanova et al., 2013).

Salanova et al. (2013) ainda acrescenta que os Workaholics nao tém o mesmo afeto
positivo e, em vez disso, experimentam emoc¢des negativas em relacdo ao trabalho ou a

incapacidade de trabalhar.

Para Andreassen (2014) um Workaholic trabalha compulsivamente mais horas do que o
necessario. O que significa que este esta excessivamente envolvido no trabalho e passa menos

tempo envolvido noutros aspetos da sua vida.

Como os Workaholics passam mais tempo a trabalhar do que os outros trabalhadores, isto
significa que estes apresentam um desequilibrio entre a vida profissional e pessoal (Di Stefano &

Gaudiino, 2018) e insatisfagdo com a vida (Vitiello et al., 2016).

Apesar das diferengas nos consequentes destas duas variaveis, Shimazu & Schaufeli
(2009) afirmam que quer o Workaholic quer os trabalhadores que estdo engaged estdo altamente

envolvidos no seu trabalho.

Tanto os Workaholics quanto os trabalhadores que estdo engaged sdo altamente focados e
passam muito tempo nas tarefas que desempenham, porém, a motivacdo associada a estes
comportamentos € aos seus respetivos consequentes sao surpreendentemente diferentes (Mazzetti

et al., 2020).
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Tendo em conta a revisdo de literatura destes construtos podemos deste modo apresentar

a primeira hipotese.

H1: O Workaholism influencia negativamente o Work Engagement

2.5. Relacao entre o Workaholism e o Fear of Missing Out

Da revisdo de literatura realizada até¢ ao momento, ndo foi possivel identificar
investigacoes a relacionar estas duas variaveis. Contudo, ao analisar as mesmas individualmente,

pode-se afirmar que estas tém fatores em comum.

O modelo dos cinco grandes tracos de personalidade (Rozgonjuk et al., 2021) esta
relacionado quer com o Workaholism quer com o FOMO, sendo que a caracteristica que estas

duas variaveis tém em comum € 0 neuroticismo.

Em termos do Workaholism, Verrastro et al. (2024) referem que niveis mais elevados de
neuroticismo estdo associados a niveis mais elevados de Workaholism. Por outro lado, Abel et al.
(2016) e Oberst et al. (2017) afirmam que os individuos que experimentam elevados niveis de

FOMO estao associados a tragos neuroticismo.

Por outro lado, estas variaveis resultam em problemas relacionados com a saude mental
dos individuos como por exemplo, o stress (Gomes & Soares (2011) e Alabri et al. (2022)) e o

sono (Andreassen et al. (2018) e Dhir et al. (2021)).
Face ao exposto, propde-se a segunda hipotese do presente estudo:

H2: O Workaholism influencia negativamente o FOMO

2.6. Relacao entre o Fear of Missing Out e o Work Engagement

Embora o FOMO laboral possa trazer consequéncias negativas para a saide e o bem-estar

dos trabalhadores, este também pode fornecer beneficios comportamentais em termos de
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recursos motivacionais que preveem mais comunicagdes relacionadas com o trabalho e o

Engagement dos trabalhadores em geral (Budnick et al., 2019).

De acordo com a teoria de Job Demand Resources, os recursos do trabalho sdo elementos
motivacionais que se espera que proporcione um aumento o Engagement no trabalho,
particularmente na forma de sentir vigor ao trabalhar, uma alta dedicagdo ao trabalho, mas
também permitir que o trabalhador se sinta absorvido no processo de trabalho (Bakker &

Demerouti, 2006).

Estes autores ainda acrescentam que, os recursos do trabalho ajudam a atingir objetivos

de trabalho para além de promoverem o crescimento ou desenvolvimento pessoal.

Por outro lado, os elevados niveis de FOMO laboral devem motivar a conexao frequente
com o ambiente de trabalho por forma a evitar a possibilidade de perda de recursos, este deve
procurar satisfazer as necessidades psicologicas, especialmente no que diz respeito as relagdes
(Ryan & Frederick, 1997; Schaufeli & Bakker,2004). Estes tipos de conexdes podem assumir a
forma de comportamento de comunicagao especifico relacionado com o trabalho ou o

Engagement no trabalho em geral (Budnick et al., 2019).

Budnick et al. (2019), afirmam que se espera que o FOMO laboral motiva os individuos a
envolverem se frequentemente com as tecnologias relacionadas com o trabalho para evitar o
défice de recursos. Em termo de FOMO em geral, este tem uma relacao positiva com a
frequéncia de verificacOes de contas nas redes sociais por parte dos individuos (Przybylski et al.,
2013). Todavia, o uso das redes sociais ¢ apresentado como um resultado comportamental
negativo porque interfere com outros objetivos criticos na vida dos individuos como por exemplo
a aprendizagem, conduzir de forma segura, sono, entre outros, a presenca frequente do
Engagement na comunicagao relacionada ao trabalho € visto como positivo quer no contexto

organizacional quer no contexto tradicional (Ragsdale & Hoover,2016).

Bundick et al. (2019) referem que ndo ha pesquisas até ao momento que relacionem o
FOMO com o Engagement no trabalho, porém os autores preveem que o FOMO laboral estara
relacionado ao Engagement no trabalho por meio de um processo motivacional semelhante. Isto
significa que, as pessoas com elevados niveis de FOMO laboral sentir-se-ao energizadas para

permanecer conectadas com as suas tarefas de trabalho em geral e ndo apenas as comunicagdes
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relacionadas com o trabalho, especialmente na forma de maiores relatos de dedicacdo e absorgao

nas tarefas de trabalho.

Tendo em conta a revisdo de literatura destes construtos podemos deste modo apresentar

a terceira hipotese.

H3: O FOMO influencia positivamente o Work Engagement

2.7. Relagio entre o Fear of Missing Out, o Workaholism e o Work Engagement

Nao foi possivel encontrar pesquisas que tenham sido realizadas até ao momento que
relacionem as variaveis em estudo. Todavia, para esta dissertacao, averiguou se 0o FOMO tem um
efeito mediador quando relacionado com as restantes variaveis em estudo. Tendo em isto em

conta formula-se a quarta hipotese.

H4: O FOMO tem um efeito mediador na relagdo entre o Workaholism e o Work
Engagement
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3. Modelo de investigaciao

O modelo de investigagdo ¢ composto por trés variaveis: Workaholism (variavel
independente), Work Engagement (variavel dependente) e FOMO (variavel mediadora). De
acordo com a revisao de literatura efetuada acerca dos temas desta investigagado, pretende-se
estudar a relagdo entre o Workaholism, o Work Engagement e nesta relagdio como FOMO

enquanto mediador (Figura 1).

Figura 1
Modelo de Investigagdo

H4

FOMO
H2 H3
‘Workaholism Work
Engagement
H1

Nota. Elaboracdo propria

Hipétese 1: O Workaholism influencia negativamente o Work Engagement
Hipétese 2: O Workaholism influencia negativamente o FOMO

Hipoétese 3: O FOMO influencia positivamente o Work Engagement
Hipétese 4: O FOMO tem um efeito mediador entre o Workaholism e o Work

Engagement
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4. Metodologia

Por forma a analisar a questao de investigagdo, realizou-se um estudo exploratério de
natureza quantitativa, com uma abordagem hipotético-dedutiva e transversal, onde o principal
objetivo passa por explorar e identificar de que forma as varidveis propostas se influenciam entre
si.

Neste capitulo sera apresentado o procedimento utilizado para a recolha de dados, as

medidas escolhidas para a recolha dos mesmos, bem como a apresentagdo da amostra que

compde este estudo.

4.1. Procedimentos

A recolha de dados foi realizada através de um questionario online (Anexo A)
disponibilizado em Google Forms composto por cinco partes: a introdugdo do questionario onde
¢ referido o ambito da dissertacdo de mestrado, o publico-alvo e onde foi solicitado o
consentimento dos participantes no tratamento de dados pessoais garantindo o anonimato,
seguindo-se de questdes relacionadas com as escalas: o Workaholism, o Work Engagement € o
Fear of Missing out (FOMO) e para terminar questdes sociodemograficas. Estas escalas foram
escolhidas em conformidade com a revisdo de literatura realizada sobre cada uma destas

variaveis.

O questionario foi distribuido através da partilha do /ink pelas redes sociais Instagram e
Linked-in, por mensagens pelos contactos pessoais utilizando, deste modo, o método de

snowball.

O presente estudo contabilizou um total de 308 respostas das quais 306 contribuiram para
o estudo autorizando o tratamento de dados. No que diz respeito ao publico-alvo, este ¢
composto por individuos inseridos no mercado de trabalho com idades igual ou superior a

dezoito anos.
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4.2. Caracterizacio dos participantes

Dos 306 participantes inseridos na amostra apurou-se que a maioria dos participantes sao
do género feminino (n=227) o que corresponde a 74,2%, sendo os restantes do género masculino

(n=79) ou seja 25,8%.

Primeiramente, do total de participantes apenas 23,5% desempenham funcdes de chefia

(n=72), sendo que destes 47 sao mulheres e 25 homens.

Em termos de idades, a menor representatividade (12,7%) verificou-se nos participantes
com idades compreendidas entre os 18 e 0s 25 anos, seguindo-se 0s grupos etarios entre os 46 e
55 anos e 36 a 45 anos com percentagens de 15% e 16,3% respetivamente. Os grupos com maior
expressao sao aqueles com idades superior a 55 anos com 21,2% e o grupo etario entre os 26 e

35 anos com 34,6%.

No que diz respeito a habilitagdo literaria, a licenciatura € aquela que tem uma maior
representatividade (n=164) correspondendo a 53,6%, seguindo se pelos participantes com
mestrado e doutoramento com 30,4% e, por fim, os participantes com o ensino basico e

secundario com 16%.

Relativamente ao setor onde os participantes desempenham fungdes, o que apresentou
uma maior representagdo - 54,2% - foi o setor privado seguindo se o setor publico com 33,3%.
Com uma menor representatividade, os participantes do setor publico-privado e o setor social

apresentaram uma percentagem de 9,2% e 3,3% respetivamente.

Ao nivel do regime de trabalho, o trabalho totalmente presencial (n= 188) e o trabalho
hibrido (n=104) sdo aqueles que apresentam o maior nimero de participantes com 61,4% e 34%
respetivamente. Todavia, o trabalho totalmente remoto apresenta um resultado
significativamente inferior aos outros regime de trabalho com 14 respostas correspondente a

4,6%.

Por fim, em termos de antiguidade, com uma representatividade de 38,9% corresponde ao
grupo de participantes que estdo na organizacgao entre 1 € 5 anos, seguindo se a antiguidade

superior a 26 anos (16,3%) e inferior a 1 ano (16%). Os participantes com uma antiguidade entre
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6 e 15 anos sdo aqueles que tém a menor representatividade - 15,7% e com uma antiguidade de

16 a 25 anos com uma percentagem de 13,1%.

Tabela 1

Analise descritiva da amostra

Variavel Frequéncia Percentagem
Género Feminino 227 74,2
Masculino 79 25,8
Idade 18 - 25 anos 39 12,7
26 - 35 anos 106 34,6
36 - 45 anos 50 16,3
46 - 55 anos 46 15,0
> 55 anos 65 21,2
Habilitagdo Literaria Ensino Bésico e Secundario 49 16,0
Licenciatura 164 53,6
Mestrado e Doutoramento 93 30,4
Setor Publico 102 333
Privado 166 54,2
Publico-privado 28 9,2
Setor social 10 3,3
Regime de trabalho  Totalmente presencial 188 61,4
Hibrido 104 34,0
Totalmente remoto 14 4.6
Antiguidade Até 1 ano 49 16,0
1 - 5 anos 119 38,9
6 - 15 anos 48 15,7
16 - 25 anos 40 13,1
Superior a 26 anos 50 16,3
Chefia Nio 234 76,5
Sim 72 23,5

Nota. Elaboragdo propria
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4.3. Instrumentos de escalas utilizadas

A escala do Workaholism intitulada de Ducth Work Addiction Scale (DUWAS) foi
desenvolvida por Schaufeli et al. (2009) composta por duas dimensdes: trabalhar excessivamente

com 10 itens e trabalhar compulsivamente com 7 itens.

Por forma a reduzir a dimensao do questionario que se apresentou aos participantes, foi
utilizada a versao reduzida. Esta versao foi desenvolvida por Libano et al. (2010) mantendo as
duas dimensdes trabalhar excessivamente e trabalhar compulsivamente diminuindo a escala para

10 itens.

Esta escala estéd integrada numa escala de Likert de 4 pontos sendo 1 Quase nunca e o 4
Quase sempre, sendo pontuada sempre na positiva nao havendo, deste modo, necessidade de
inverter itens. Um exemplo desta escala é: “E-me importante trabalhar arduamente, mesmo

quando nao gosto do que estou a fazer”

Nao tendo sido possivel encontrar uma versao em portugués da escala original nem da
versao reduzida, procedeu-se a traducao e retroversao dos 10 itens da versdo reduzida com

recurso a um tradutor externo.

No que diz respeito a escala do Work Engagement intitulada de Utrecht Work
Engagement Scale (UWES) foi desenvolvida por Schaufeli et al. (2006), tendo sido traduzida e
validade para a populagdo portuguesa por Chambel e Lopes (2014).

Esta escala € composta por trés dimensdes: vigor, dedicacao e absor¢ao com 9 itens, 3
para cada dimensao integrada numa escala de Likert de 7 pontos sendo 0 - Nunca e o 6 - Sempre,
sendo pontuada sempre na positiva ndo havendo, deste modo, necessidade de inverter itens. Um

exemplo desta escala é: “Estou imerso no meu trabalho”.

Quanto a escala do Fear of Missing Out (FOMO) no contexto do trabalho foi
desenvolvida por Moura et al. (2023), sendo a mesma ¢ composto por 21 itens integrada numa
escala de Likert de 5 pontos sendo 1 — Nao ¢ verdade para mim e o 5 — Extremamente verdade
para mim. Esta escala pontuada sempre na positiva logo nao ha necessidade de inverter itens.
Um exemplo desta escala é: “Adio as férias por pensar que o trabalho ndo pode ficar sem a

minha presenga”.
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Por fim, no que diz respeito aos testes das quatro hipodteses apresentadas anteriormente no

modelo de investigagdo recorreu-se a variavel do género como variavel de controlo.

4.4. Procedimentos de analise de dados

Apos a recolha de dados, estes foram importados para o software SPSS Statistics para
posterior analise. Sendo que este processo teve inicio na avaliagdo das propriedades métricas dos

instrumentos empregados neste estudo.

Em termos de variaveis sociodemograficas, neste estudo foram incluidas as varidveis de
Género, Chefia, a varidvel Idade, Habilita¢do Literaria, Setor, Regime de Trabalho e por fim a

Antiguidade.

Para verificar a validade dos instrumentos de Workaholism, Work Engagement e FOMO

foram realizadas andlises fatoriais confirmatorias utilizando sofiware AMOS Graphics 29.

Os testes da fiabilidade dos instrumentos utilizados neste estudo foram avaliados por
meio do calculo do coeficiente Alfa de Cronbach. Para o estudo da sensibilidade, foram
calculadas diversas medidas de tendéncia central, dispersdo e forma para os diferentes itens das
escalas utilizadas. Seguindo-se pela andlise estatistica descritiva da amostra e das variaveis em

estudo.

Por forma a avaliar as relagdes entre as variaveis em estudo e, por consequéncia, verificar
se as hipdteses propostas sao estatisticamente significativas utilizou-se o Path Analysis no
software AMOS Graphicas 30. Sendo que, por forma a comprovar-se o efeito da mediagao

realizou-se também o teste de Sobel.

Por fim, ap6s a conclusao de todos os testes estatisticos feitos, os resultados foram

interpretados, contribuindo para a compreensao mais aprofundada dos dados recolhidos.
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5. Apresentacio e analise dos resultados

5.1. Qualidades métricas dos instrumentos

Validade
Escala do Workaholism

Para se testar a validade deste instrumento realizou-se uma analise fatorial confirmatoria
a dois fatores. Verificou-se que nem todos os indices de ajustamento eram os adequados (Tabela
2). Além disso, os itens 4 e 9 apresentavam pesos fatoriais abaixo de .50 (Anexo C). Realizou-se
nova analise fatorial a dois fatores sem os itens 4 e 9. Os indices de ajustamento obtidos

revelaram-se adequados (Tabela 2). Todos os itens apresentam pesos fatoriais superiores a .50.
Tabela 2

Analise Fatorial Confirmatoria da escala do Workaholism

Modelo y/gl CFI GFI TLI RMSEA RMSR
10 itens 3.87 90 92 .87 .097 .052
8 itens 2.15 98 .97 .96 .062 .029

Nota. Elaboragao propria

Escala do Work Engagement

No que diz respeito a escala do Work Engagement, para se testar a sua validade,
procedeu-se a realizacdo de uma andlise fatorial confirmatoria a trés fatores que dizem respeito
as trés dimensoes da escala proposta pelos autores originais. No entanto os indices de
ajustamento ndo se revelaram adequados (Tabela 3). Como os trés fatores se encontravam
fortemente correlacionados entre si (r > 1). Realizou-se nova andlise fatorial confirmatoria a um
fator. Desta vez todos os indices de ajustamento se revelaram adequados (Tabela 3). Todos os
itens apresentam pesos fatoriais superiores a .50 (Anexo C). Estes resultados sugerem uma

soluc¢do unidimensional para o Work Engagement.
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Tabela 3

Andlise Fatorial Confirmatoria da Escala de work engagement

Modelo v/gl CFI GFI TLI RMSEA RMSR
Trés fatores 16.13 .88 .79 .82 223 .163
Um Fator 2.72 .99 .96 .98 .075 .050

Nota. Elaboracdo propria

Escada do FOMO

De modo a testar-se a validade deste instrumento realizou-se uma andlise fatorial confirmatoria a
um fator (Tabela 4). Os indices de ajustamento obtidos ndo se revelaram adequados. Os itens 9 e
21 apresentaram pesos fatoriais inferiores a .50 (Anexo C). Realizou-se nova analise fatorial
confirmatoria sem os itens 9 € 21. Os indices de ajustamento obtidos revelaram-se adequados

(Tabela 4). Todos os itens apresentam pesos fatoriais superiores a .50.

Tabela 4

Andlise Fatorial Confirmatoria da escala do FOMO

Modelo /gl CFI GFI TLI RMSEA RMSR
21 itens 491 .83 74 .82 113 .091
19 itens 247 .95 .90 .94 .070 .064

Nota. Elaboracdo propria

Fiabilidade

Por forma a avaliar a fiabilidade da escala do Workaholism que ¢ composta por duas
dimensodes, procedeu-se a verificagdo da consisténcia dos seus componentes através do
Coeficiente de Alpha de Cronbach (o) onde se verificou que a dimensao trabalhar
compulsivamente apresenta uma fiabilidade que, apesar de ser baixa, ainda ¢ aceitavel (a =
0,714), em contrapartida, a dimensdo de trabalhar excessivamente apresenta uma fiabilidade

Moderada a Elevada com um Coeficiente de Alpha de Cronbach de 0,813.
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Tabela 5
Coeficiente de Alpha de Cronbach da escala do Workaholism

Dimensao N.°de Itens « Classificacio
trabalhar excessivamente 5 0,813 Moderada a Elevada
trabalhar compulsivamente 3 0,714 Baixa

Nota. Elaboragdo propria

No que diz respeito a escala do Work Engagement ¢ FOMO, ambas unidimensionais,
apurou-se que as fiabilidades destas escalas sdo elevadas dado que apresentam valores do

Coeficiente de Alpha de Cronbach superiores a 0,9.

Tabela 6
Coeficiente de Alpha de Cronbach da escala do Work Engagement

Escala N.°deItens o Classificacao
Todos os itens 9 0,953 Elevada

Nota. Elaboragdo propria

Tabela 7
Coeficiente de Alpha de Cronbach da escala do FOMO

Escala N.deItens o  Classificacao

Sem os itens 9 e 21 19 0,956 Elevada
Nota. Elaboragao propria

Sensibilidade
De modo a testar-se a sensibilidade dos itens calculou-se o0 minimo, 0 maximo, a
mediana, a assimetria e a curtose de cada um dos itens. Nenhum dos itens da escala de
Workaholism e de Work Engagement tem a mediana encostada a um dos extremos (Anexo C). O

mesmo nao acontece com a escala de FOMO cujos itens 12, 13, 14, 15, 18 e 20 tém a mediana
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encostada ao extremo inferior. Todos os itens dos instrumentos tém respostas em todos os pontos

(Anexo C). Os seus valores absolutos de assimetria e de curtose encontram-se abaixo de 3 e 8§,

respetivamente, o que nos indica que nao violam grosseiramente a normalidade (Kline, 2015)

(Anexo C).

Nenhum dos instrumentos utilizados neste estudo segue distribui¢do normal (p <.05). No

entanto como os seus valores absolutos de assimetria e curtose se encontram abaixo de 3 e 8,

respetivamente, o que nos indica que nao violam grosseiramente a normalidade (Kline, 2015)

(Tabela 8).

Tabela 8

Testes de normalidade dos instrumentos

Variavel KS gl P Assimetria Curtose
Work Engagement Q9H** 276 <.001 -.53 -.51
Trabalhar RIE 276 <.001 35 65
excessivamente
Trabalhar 105 276 <.001 16 55
compulsivamente
FOMO 10%** 276 <.001 75 -.10
Nota. *** p <(0.001
Nota. Elaboragao propria
5.2. Estatistica descritiva das variaveis em estudo
Tabela 9
Estatistica descritiva das variaveis em estudo
Variavel t gl p d Média DP
Engagement 8.06%** 305 <.001 46 3.63 1.36
Trabathar 1733 305 <001 99 227 74
excessivamente
T 1h
rabathar -15.08%*% 305 <001 86 2.37 73
compulsivamente
FOMO -14.95%** 305 <.001 .85 1.21 .93

Nota. *** p < 0.001

Nota. Elaboracao propria
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Os resultados obtidos na estatistica descritiva (tabela 9) indicam que os participantes
deste estudo tém elevados niveis de Work Engagement pois as suas respostas encontram-se

significativamente acima do ponto central da escala (3).

Por outro lado, os resultados aferidos indicam que os participantes t€m baixos niveis de
Workaholism e FOMO, uma vez que as respostas se encontram significativamente abaixo do

ponto central da escala — 3 no caso do Workaholism e 2 para o FOMO.

5.3. Impacto das variaveis sociodemograficas nas variaveis em estudo

Por forma a comparar as médias dos participantes em relagdo as variaveis
sociodemograficas género e chefia foi necessario realizar testes ¢-student pois estas variaveis tém
uma escala de resposta dicotomica. Para as variaveis independentes compostas por mais do que
dois grupos realizou-se o teste paramétrico ANOVA One-Way depois de testados os respetivos

pressupostos.
Tabela 10

Teste t-student para a variavel sociodemografica género

Variavel ; ; J Feminino Masculino
& p Média  DP  Média  DP

Engagement 2.56% 304 011 34 351 136 396 132

Trabalh

rabalhar 1.52 304 131 20 231 76 216 .65

excessivamente

Trabalh

rabalhar .43 304 016 32 231 75 254 67

compulsivamente

FOMO -79 304 432 10 118 94 128 .10

Nota. * p < .05

Nota. Elaboracao propria

Ao analisar a tabela 13 aferiu-se que, os resultados indicam-nos que o género apenas tem
um efeito estatisticamente significativo no Work Engagement (¢t (304) =-2.56; p = .011; d = .34)
e no trabalho compulsivo (¢ (304) =-2.43; p =.016; d = .32) (Tabela 10). Os participantes do
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género masculino revelaram possuir niveis de Work Engagement € uma percecao de trabalho

compulsivo mais elevada do que os participantes do género feminino.
Tabela 11

Teste t-student para a variavel sociodemogrdfica chefia

Variavel ; ; Sim Nao

£ p Média  DP  Média  DP
Engagement -2.80* 304 .005 .37 4.02 1.24 3.51 1.38
Trabalhar 2028%F 304 023 31 244 76 222 72
excessivamente
Trabalh
rabarar -57 304 28 .08 241 76 236 72
compulsivamente
FOMO 3550 304 <001 49 154 94 110 .90

Nota. * p <.05; ** p <0.1; *** p < 0.001

Nota. Elaboragdo propria

Os resultados indicam que a chefia tem um efeito estatisticamente significativo no Work
Engagement (t (304) = -2.80; p =.005; d = .37), no trabalho compulsivo (t (304) =-2.28; p =
.023; d=.31) e no FOMO (t (304) = -3.55; p <.001; d = .49) (Tabela 11). Os participantes que
desempenham fun¢des de chefia revelaram possuir niveis de Work Engagement € uma percegao
de trabalho compulsivo e FOMO mais elevada do que os participantes que nao desempenham

essas funcoes.
Tabela 12

Teste ANOVA para a variavel sociodemogrdfica idade

Variavel ANOVA One Way Teste de Tuckey HSD

F P Idade A Idade B Dif. Médias p
Engagement 1.44 221 - -- - -

- - - *
Trabalhar 5 81* 026 18-25 anos  36-45 anos 51 .010
excessivamente
Trabalhar 2.38 052 - - - -
compulsivamente
FOMO 1.22 303 -- - - -
Nota. * p <.05

Nota. Elaboracdo propria

-43 -



Com base no teste ANOVA apurou-se que a idade apenas tem um efeito significativo na
percecao de trabalhar excessivamente (F (4, 301) = 2.81; p =.026). Os participantes com idades
entre os 18 e 0s 25 anos revelaram possuir uma maior perce¢ao de trabalhar excessivamente (M =
2.02; DP = .67) do que os participantes que t€ém entre 36 e 45 anos (M = 2.53; DP = .65) (Anexo
E).

No que diz respeito as restantes variaveis sociodemografica, estas ndo tém um efeito

significativo nas variaveis em estudo.

5.4. Associacao entre as variaveis em estudo

A associac¢ao entre as variaveis em estudo foi testada através de realizagcao de correlagdes

de Pearson.

Para os participantes do género feminino o FOMO encontra-se positiva e
significativamente correlacionado com todas as outras variaveis em estudo. De salientar que as
dimensdes de Workaholism n3o se encontram significativamente associadas com o Work

Engagement (Tabela 13).

Para os participantes do género masculino todas as varidveis se encontram positiva e
significativamente correlacionadas entre si, com exce¢do da associagdo entre a dimensdao do

Workaholism trabalhar excessivamente e o Work Engagement (Tabela 13).

De salientar que tanto para os participantes do género feminino como para os participantes
do género masculino, a correlagdo mais forte ¢ entre a dimensdao do Workaholism trabalhar

excessivamente e 0 FOMO (Tabela 13).
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Tabela 13

Correlacdo de Pearson entre as variaveis em estudo

Feminino Masculino
1 2.2 3 1 2.1 2.2 3
1. Work
Engagement
2.1. T.rabalhar 05 16 _
excessivamente
2:2. Trabahar o1 737 - 34 307 -
compulsivamente
3. FOMO 20" 64" 45" -- 29" 62" 28" --

Nota. * p <.05; ** p <0.1; *** p < 0.001

Nota. Elaboragdo propria

5.4. Testes de hipoteses
As hipoteses formuladas neste estudo foram testadas através da realizacdo de Path

Analysis no software AMOS Graphicas 30. Separaram-se as analises em fun¢ao do género do

participante.

Hipoétese 1: O Workaholism influencia negativamente o Work Engagement

Tabela 14

Efeito do Workaholism no Work Engagement

Variavel Variavel
Z B R’ p
independente Dependente
Trabalhar
) 22 .01 .00 .830
compulsivamente Work
Feminino
Trabalhar Engagement
) .69 .05 .00 491
excessivamente
Trabalhar
) 3.21%* 34%* 12 .001
) compulsivamente Work
Masculino
Trabalhar Engagement
1.42 .16 .02 157

excessivamente

Nota. ** p <0.1

Nota. Elaboracdo propria
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Os resultados indicam-nos que para os participantes do género feminino nenhuma das
dimensdes do Workaholism tem um efeito significativo no Work Engagement.

Para os participantes do género masculino apenas a dimensdo do Workaholism trabalhar
compulsivamente tem um efeito positivo e significativo no Work Engagement (Z=3.21; = .34;
R?=.12; p=.001) O modelo explica em 12% a variabilidade do Work Engagement.

Estes resultados indicam-nos que quanto mais elevados sdo os niveis de trabalho
compulsivamente dos participantes do género masculino mais elevados sdo os seus niveis de

Work Engagement.

Hipétese 2: O Workaholism influencia negativamente o FOMO

Tabela 15

Efeito do Workaholism no FOMO

Variavel Variavel
z B R’ P
independente Dependente
Trabalhar
) 7.58%** A5%F* .20 <.001
compulsivamente
Feminino FOMO
Trabalhar
) 12.35%** oY S .40 <.001
excessivamente
Trabalhar
) 2.53%* 27* .08 011
compulsivamente
Masculino FOMO
Trabalhar
) 7.03%%* Yol .39 <.001
excessivamente

Nota. * p <.05; *** p <0.001

Nota. Elaboracdo propria

Os resultados indicam-nos que para os participantes do género feminino, as duas
dimensdes do Workaholism, trabalhar compulsivamente (Z = 7.58; p =.45; R’ = .20; p <.001) e
trabalhar excessivamente (Z = 12.35; B =.64; R> = .40; p < .001) tém um efeito positivo e
significativo no FOMO.
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Os resultados indicam-nos que para os participantes do género masculino, as duas
dimensdes do Workaholism, trabalhar compulsivamente (Z=2.53; p=.27; R°=.08; p=.011) e
trabalhar excessivamente (Z=7.03; p =.62; R* = .39; p <.001) tém um efeito positivo e

significativo no FOMO.

Tanto para os participantes do género feminino, como para os participantes do género
masculino quanto mais elevados os niveis de Workaholism (trabalhar compulsivamente e

trabalhar excessivamente) mais elevado serd o FOMO.

Hipétese 3: O FOMO influencia positivamente o Work Engagement

Tabela 16

Efeito do FOMO no Work Engagement

Variavel Variavel
Z B R’ p
independente Dependente
Feminino Work 3.00%** 20%* .04 .003
- FOMO
Masculino Engagement 2.67** 29%* .08 .008

Nota. ** p <0.1

Nota. Elaboragao propria

Os resultados indicam-nos que tanto para os participantes do género feminino (Z
=3.00; B =.20; R’ = .04; p = .003) como para os participantes do género masculino (Z =
2.67; B =.29; R’ =.08; p = .008), o FOMO tem um efeito positivo e significativo no
Work Engagement. Quanto mais elevados os niveis de medo de perder oportunidades

profissionais, mais elevados os niveis de Work Engagement.
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Hipdtese 4: O FOMO tem um efeito mediador entre o Workaholism e o Work

Engagement

Como esta hipotese pressupde um efeito mediador seguiram-se os procedimentos
segundo Baron e Kenny (1986). Segundo estes autores existem trés condig¢des prévias para a
realizagdo do teste de mediacdo. Estas condi¢des sdo as seguintes:

1* Condigao: A variavel preditora deve ter um efeito significativo na variavel dependente.

2* Condicao: A variavel preditora deve ter um efeito significativo na varidvel mediadora.

3* Condicdo: A varidvel mediadora deve ter um efeito significativo na variavel
dependente.

Estas condicdes foram verificadas nas hipoteses 1, 2 e 3. Como tal apenas sera testado o
efeito mediador do FOMO na relagdo entre trabalhar compulsivamente e o Work Engagement

para os participantes do género masculino.

Tabela 17

Efeito mediador do FOMO na relagdo entre o Workaholism e o Work Engagement

Variaveis Work Engagement
Step 1 (H1) Step 2 (H4)
Trabalhar compulsivamente 34k 28
FOMO 21%*
4 3.12 1.27
R? 12 .16
AR? .04*

Nota. * p <.05; ** p <0.1

Nota. Elaboragao propria

Os resultados indicam-nos que o FOMO tem um efeito de mediagao total (B =.21; p =
.001) na relagao entre trabalhar compulsivamente e o Work Engagement para os participantes do
género masculino. O acréscimo de variabilidade (AR? = .04) ¢ estatisticamente significativo. O
efeito ¢ de mediagao total porque quando se incluiu no modelo a varidvel mediadora o facto de

trabalhar compulsivamente deixou de ter um efeito significativo no Work Engagement.
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De modo a comprovar-se o efeito de mediagao total realizou-se o teste de Sobel. Para este
teste foram utilizados os valores obtidos através da relagao entre a variavel dependente e a
variavel mediadora e da relagdo entre a varidvel mediadora e a variavel independente (Anexo G).

Este teste comprovou o efeito de mediagao total (Z =2.50; p = .006).

Tabela 18

Teste de Sobel

Sobel test statistic: 2.49965366
One-tailed probability: 0.00621574
Two-tailed probability: ~ 0.01243148

Tabela 19

Quadro resumo dos resultados do teste de hipoteses

‘ Hipotese Conclusao
H1: O Workaholism influencia negativamente o Work Confirmada parcialmente
Engagement
H2: O Workaholism influencia negativamente o FOMO Confirmada parcialmente
H3: O FOMO influencia positivamente o Work Engagement Confirmada
H4: O FOMO tem um efeito mediador entre o Workaholism e o Confirmada parcialmente
Work Engagement

Nota. Elaboragao propria
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6. Discussao

A presente investigacao teve como principal objetivo averiguar o efeito mediador do
FOMO na relagdo entre o Workaholism e Work Engagement. A pertinéncia do estudo procura
proporcionar um desenvolvimento de conhecimento no que diz respeito as variaveis em estudo,
mas também o impacto que estas tém nos individuos. Deste modo, pretendeu-se compreender a
relacdo de influéncia das varidveis entre si e analisar o impacto que as variaveis

sociodemograficas tém nas variaveis em estudo.

Com base na analise de dados, apurou-se que os homens tém niveis mais elevados de
Work Engagement comparativamente com as mulheres. Tendo em conta as evidéncias empiricas,
os dados observados vao ao encontro a afirma¢do de Topchyan e Woehler (2020) em relagdo ao
Work Engagement indicando que o nivel de Work Engagement dos trabalhadores do sexo

masculino era maior do que o das mulheres.

Estes resultados podem estar associados ao modelo de Hofstede, tendo em conta a atual
dimensdo de orientagdo para o atingimento e sucesso (que veio substituir a dimensao

feminialidade e masculinidade) que em muitas culturas esta mais associada ao género masculino.

Apesar de Portugal ter valores reduzidos nesta dimensdo (31), nos resultados do presente
estudo verificou-se uma tendéncia do género masculino para procurarem um maior envolvimento

no trabalho podendo assim aumentar os niveis de Work Engagement.

Quando analisada a situa¢do das mulheres que estdo inseridas no mercado de trabalho,
Encinas-Martin & Cherian, (2023) referem que mesmo essas tendem a trabalhar menos horas,
trabalham em setores com niveis salariais mais baixos € ocupam cargos com menor importancia
na escala hierarquica do que os homens. Estas discriminag¢des continuas, no mercado de trabalho,
para com as mulheres podem ser um fator que se encontra associado a um decréscimo do Work
Engagement das mesmas nas empresas € em contrapartida, podera conduzir a uma percegao,
referente ao género masculino, de trabalho mais arduo aumentando os niveis de Work

Engagement dos homens.

Akcgakese et al. (citado por Geidelina-Lugovska & Cekuls, 2025) referem que os homens

podem enfrentar pressoes diferentes, onde o sucesso organizacional esta intimamente ligado a
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sua identidade profissional. Os homens com alta identificagdo organizacional podem envolver-se
em comportamentos de Workaholism devido as expectativas sociais que equiparam o Sucesso
profissional ao valor pessoal. Isto significa que uma alta identificagdo organizacional pode levar
ao Workaholism, pois os homens podem sentir uma necessidade intensa de atingir metas
organizacionais em detrimento da vida pessoal, refor¢cando assim a dimensdo de Hofstede, na sua

competitividade e desempenho.

Tendo em conta que, no teste de hipotese verificou-se que quanto mais elevado sao os
niveis de trabalhar compulsivamente dos homens mais elevado sao os niveis de Work
Engagement, estes dados podem estar associados ao facto de que os homens terem de “cumprir”
as expectativas sociais que lhes sdo impostas, podendo implicar que o sucesso dele ira ser revisto
no sucesso que a organizagao tem e este poderd desenvolver comportamentos associados ao
Workaholism. Como os homens sentem uma necessidade de atingir as metas da organizagao
como sendo metas pessoais isto podera levar a um aumento da ligagdo entre os homens e a

organizagdo o que podera resultar num aumento dos niveis de Work Engagement.

Por outro lado, os dados revelaram que os participantes que desempenham cargos de
chefia possuem niveis de Work Engagement e uma percecao de trabalhar compulsivamente e

FOMO mais elevado comparando com os participantes que nao desempenham cargos de chefia.

Todavia, ndo foi possivel encontrar literatura que suporte estes dados sendo relevante
aprofundar esta tematica. Contudo, estes resultados podem estar associados as fung¢des que os

chefes desempenham e ao grau de responsabilidade que esse cargo traz para o individuo.

No que diz respeito a idade, os dados revelaram que os participantes com idades entre os
18 a 25 anos possuem uma maior perce¢do de trabalhar excessivamente do que os participantes

com idades entre os 36 a 45 anos.

De acordo com a literatura, estes resultados vao de encontro com o referido pelos autores
Przybylski et al. (2013), Zhang et al., (2024) quando estes afirmam que o FOMO est4 associado
aos mais jovens. Esta tendéncia podera estar associada com o aumento do tempo despendido nas
redes sociais, na medida em que esta ¢ uma importante ferramenta interativa para os jovens e, ao

contrario das redes de comunicac¢ao mais tradicionais, os utilizadores das redes sociais
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desempenham um papel mais ativo na criagdo e na formagao de experiéncias (Michikyan &

Suarez-Orozco, 2016).

O uso constante das redes sociais ira permitir que os individuos vejam esta ferramenta
como algo essencial quer para a sua vida pessoal como profissional, pois ¢ através de aplicagdes
como ¢ o caso do Facebook ou Linked-in que se estabelece uma rede de contactos mais
alargadas, encontra-se novos desafios e oportunidades profissionais. Para além disso, existem

multiplas aplicagdes de e-learning que permitem os individuos adquirirem mais conhecimentos.

Analisando a segunda hipétese: “O Workaholism influencia negativamente o FOMO”, foi
possivel observar que o Workaholism influencia no FOMO nas suas duas dimensdes tendo se
verificado a existéncia de uma relacdo positiva entre as varidveis, o que significa que quanto

maior for a tendéncia de um individuo para o Workaholism maior serdo os niveis de FOMO.

Um Workaholic ¢ um individuo com um alto desempenho e compulsivo (Pitacho &
Cordeiro, 2023), mais competitivo, mais produtivo e eficaz tendo como objetivo alcangar um
nivel elevado de desempenho profissional (Van Wijhe et al. 2014). Esta necessidade de procurar
um elevado nivel de desempenho e de competitividade pode fazer com que exista uma tendéncia
de comparagdo com os seus colegas de trabalho em particular com aqueles que os Workaholics
considera-os como fortes candidatos a promogdes e reconhecimentos. Por este motivo, o
Workaholic pode procurar alternativas para poder ver o seu trabalho e mérito reconhecido, mas
também a tdo desejada promogao. Esta situagao pode ser ultrapassada através de um
acompanhamento constante das informacdes procurando evitar perder oportunidades de
experiéncias gratificantes, como € o caso da construcdo de relagdes profissionais, obten¢do de
informagdes valiosas e relevantes para o seu trabalho, mas também a possibilidade de contribuir

para as decisOes e projetos organizacionais importantes.

Estas agdes sdo descritas por Budnick et al., (2019) como a manifestacio do FOMO
laboral. Para além disso, a intensifica¢do da digitalizagdo do local de trabalho e os recursos de
trabalho irdo permitir que os trabalhadores atinjam as metas de trabalho e promovem o
crescimento dos trabalhadores. No caso de um Workaholic, que ja tem um impulso compulsivo
relacionado com o seu trabalho, 0o FOMO pode levar a um aumento da dedicacdo ao trabalho
pois este individuo podera sentir que tem em sua posse as ferramentas necessarias para poder

alcancar os seus objetivos, realcando a sua competitividade e assegurando que alcanca os
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objetivos, mantendo-se, na sua perspetiva, mais produtivo € com maior desempenho em

comparag¢ao aos seus colegas.

Partindo agora para a analise da terceira hipotese do estudo: “O FOMO influencia
positivamente o Work Engagement”, os resultados obtidos confirmaram que o FOMO tem uma
associacdo positiva e significativa com o Work Engagement, isto quer dizer que os individuos
que experienciam elevados niveis de FOMO tendem a ter, por consequéncia niveis elevados de

Work Engagement.

A conclusdo retirada permitiu confirmar a analise de Bundick et al. (2019) que refere que
as pessoas com elevados niveis de FOMO laboral sentir-se-ao energizadas para permanecer
conectadas com as suas tarefas de trabalho em geral e ndo apenas as comunicagdes relacionadas
com o trabalho, especialmente na forma de maiores relatos de dedicagdo e absorcao nas tarefas

de trabalho.

Os autores ainda referem que o FOMO fornece beneficios em termos de recursos
motivacionais que preveem mais comunicagdes relacionadas com o trabalho e o Work

Engagement dos trabalhadores em geral.

Sonnetag et al. (2010 citado por Khusanova, et al., 2021) descrevem o Work Engagement
no trabalho como um alto investimento pessoal em funcao do trabalho, algo energético, vigilante

e disposto a investir um esforco extra para alcangar os seus objetivos.

Deste modo, pode-se afirmar que quando um individuo faz um esfor¢o extra para
alcancar os seus objetivos, o seu investimento pessoal em fun¢do do seu trabalho mantendo a sua
forte dedicacdo ao trabalho, esta situagdao pode ser auxiliada pelo FOMO na medida em que este
ir4 ser como um impulso psicoldgico ndo s6 para procurar, mas também para atingir os

resultados procurados pelos trabalhadores.
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7. Conclusoes

Neste estudo pretendeu-se verificar se existe uma influéncia do Workaholism no Work
Engagement, mas também procurou verificar em que medida o FOMO mediava a relagdo entre o

Workaholism e o Work Engagement.

Tendo isto em conta, neste capitulo ird ser apresentado as consideragdes finais deste

estudo bem como as limitagdes do estudo e propostas de investigagdo futuras.

7.1.Consideracoes finais

Primeiramente, ao analisar a relagdo entre o Workaholism ¢ o Work Engagement foi
aferido que nao existe relagdo entre estas varidveis, porém ao analisar a relagdo entre a dimensao
de trabalhar compulsivamente e o Work Engagement tendo o género como variavel de controlo,
verificou-se que para os homens apenas a dimensao trabalhar compulsivamente tem um efeito

positivo e significativo no Work Engagement.

De seguida, procedeu-se a andlise da relagcdo do Workaholism e FOMO, tendo em conta
as duas dimensdes do Workaholism, bem como a relagdo do FOMO com o Work Engagement,
mantendo o género como variavel de controlo, tendo se concluido que quer para os homens quer

para as mulheres, existe um efeito positivo e significativo em ambas as relagdes.

Quando analisado o efeito mediador que o FOMO tem na relagdo do Workaholism com o
Work Engagement e, tendo em conta, as trés condi¢cdes propostas por Baron e Kenny (1986),
verificou-se que apenas estdo reunidas as condi¢des necessarias para a realizagdo desta mediagao
para a relacdo entre o trabalhar compulsivamente e o Work Engagement, mantendo os homens
como variavel de controlo. Tendo se concluido que o FOMO tem efeito mediador total nesta

relagdo.

Podendo-se afirmar que o objetivo deste trabalho foi alcancado em parte na medida em
que foi possivel verificar a existéncia de relagdes entre as variaveis em estudo, mas também o

efeito mediador total do FOMO na relagdo entre o Workaholism e o Work Engagement.
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Implicagoes tedricas e praticas

Em termos teodricos, o presente estudo contribui para um maior entendimento dos
construtos: Workaholism, Work Engagement e Fear of Missing Out, bem como as relagdes

existentes entre eles.

Para além disto, este estudo veio complementar a literatura existente até ao momento no
que diz respeito ao Workaholism e ao FOMO, uma vez que estes construtos sdo relativamente
recentes e ainda nao foram explorados em profundidade noutros estudos cientificos,

especialmente no que diz respeito ao FOMO.

Este complemento foi feito também através dos dados obtidos que demonstram que o
Workaholism tem efeito no FOMO e que, por sua vez, o FOMO tem efeito no Work
Engagement, possibilitando o preenchimento de lacunas existentes na literatura e que permite a

exploragdo mais profunda destes construtos em estudos futuros.

Por fim, este estudo contribui para a investigacdo em torno de teorias amplamente
conhecidas como ¢ o caso da teoria do Job Demand-Resources e a teoria dos Big-5, mas também
permitiu aprofundar conhecimentos sobre a teoria dos dark triad da personalidade que, apesar de
nao ser tdo conhecida, facultou informagdes bastante relevantes para um melhor entendimento do

FOMO.

Em termos de implicacdes praticas e, observando pela otica das empresas, um individuo
que tem nivel elevados de Workaholism pode ser considerado com uma mais-valia para a
empresa, pois este vai trabalhar mais horas durante varios dias de semana onde estao incluidos os

fins de semana, feriados e muito possivelmente nas suas férias.

Estes trabalhadores sdo muito persistentes e irdo procurar atingir todos os objetivos
demonstrando, deste modo, um grau elevado de desempenho, o que podera ser visto como uma

vantagem e uma dedicacgdo do trabalhador para com a organizagao.

Para além disto, se os trabalhadores com elevados niveis de Workaholism também
tenham niveis elevados de FOMO isto significa que os trabalhadores vao procurar estar sempre

conectados com o seu trabalho por forma a ndo perderem qualquer oportunidade para
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progredirem nas suas carreiras nem projetos importantes da organizagao, irdo procurar alargar as
suas redes de contactos proporcionando, deste modo, mais comunicagdes relacionadas com o

trabalho, mas também maior Work Engagement dos trabalhadores em geral.

Deste ponto de vista, o Work Engagement ¢ um constructo com beneficios significativos
para as organizagdes. Contudo, ¢ fundamental que estas estejam atentas a uma outra variavel
critica que, se nao for devidamente acautelada, pode traduzir-se em desvantagens relevantes: o
bem-estar destes trabalhadores. Isto porque os individuos que mencionados acima experienciam
problemas associados ao stress e ansiedade, problemas de sono, insonias e depressao. Que a
curto médio prazo irdo afetar os trabalhadores diretamente, mas a longo prazo, se este
comportamento nao for alterado, irdo afetar a organizagdo pois sera visivel a diminuigdo da

eficacia e desempenho no trabalho podendo, nessa altura, ser tarde para a empresa intervir.

Posto isto, cabe a empresa encontrar o balango entre as exigéncias que coloca aos seus
colaboradores para atingirem os seus objetivos e os da empresa garantindo ao mesmo tempo, o
bem-estar fisico, psicoldgico, mental, entre outros de todos os membros da organizacdo. Para
além disso, cabe a cada individuo impor limites no que diz respeito ao numero de horas que
despende a trabalhar, respeitar os dias de descanso e, acima de tudo evitar trazer o trabalho para

casa evitando ter o email do trabalho no telefone ou no portatil.

Para além disto, para o individuo, o apoio familiar também ¢ um fator muito importante
neste processo pois estes serdo certamente os primeiros a detetar as alteragdes do comportamento
de um individuo. Sendo que nestas situagdes, ¢ importante que a familia e os amigos estejam ao
lado do trabalhador para o ajudar e alerta-lo para a situagdo que o mesmo esté a vivenciar e, caso

seja necessario procurar ajuda externa.

7.2. Limitacoes do estudo

Nao obstante os diversos contributos que o presente estudo da a literatura existente, o
mesmo apresenta algumas limitagdes que serdo explanadas e desenvolvidas com o intuito das

mesmas serem superadas e colmatadas em futuras investigagoes.

Relativamente a questdo da amostra, ressaltam alguns problemas nomeadamente no que

diz respeito a dimensao da mesma. O presente estudo contou com a participacao voluntaria de
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306 pessoas, considerando que, se a mesma tivesse um nimero mais alargado de participantes
poderia ter tido influéncia nos resultados obtidos. Adicionalmente, a idade dos participantes
representa também uma limitagcdo na medida em que este fator € crucial para se ter uma visao
ampla da populagdo, todavia, apesar de termos mais de vinte participantes em cada grupo etario
foi evidente que existe uma diferenga consideravel entre alguns grupos, um exemplo disso ¢ a
diferenca entre o grupo entre os 26 ¢ 35 anos que tem a representagao mais elevada com 106
participantes e o segundo grupo com maior representatividade, participantes com idade superior

a 55 anos, que teve 65 respostas.

Esta diferenga entre os grupos verificou-se também noutras variaveis sociodemograficas

como € o caso do género, habilitagdo literaria e cargos de chefia.

Por outro lado, ¢ relevante afirmar que este questionario foi aplicado a populacao
portuguesa, ou seja, os dados recolhidos refletem a realidade portuguesa podendo os mesmos nao
serem diferentes caso 0 mesmo questionario seja aplicado noutros paises. Para além disso, como
a recolha de dados foi feita através de um questionario com perguntas fechadas ha informacdes e
fatores que, dado o formato do questionario, ndo ¢ possivel saber como por exemplo o motivo
pelo qual os participantes com idades de 18 a 26 anos t€m a percecao de trabalhar mais que o
grupo com idades dos 36 a 45 anos, ou o0 motivo da variavel das chefias ter efeito

estatisticamente significativo no Work Engagement, no trabalho compulsivo e no FOMO.

Pode ainda se destacar, as limitagdes da literatura atual, uma vez que se optou por
selecionar duas variaveis recentes e que ainda existe uma literatura relativamente reduzida no
que diz respeito ao FOMO, mas também a relagdo que estes t€ém com o Workaholism e o Work
Engagement. Esta surge como limitagdo na medida em que tornou mais dificil apurar as relagdes
nao so das variaveis em estudo, mas também a relagdo das mesmas com algumas variaveis

sociodemograficas por haver pouca informagao, mas também a que existe ser contraditoria.

7.3. Propostas de investigacoes futuras

Em investigacdes futuras sugere-se analisar a perspetiva dos individuos de outros paises
ou regides ndo s6 em Portugal, por forma a verificar se existe algum padrao cultural e aprofundar

o conhecimento sobre as diversas realidades vividas pelos individuos em geral.

-57-



Em termos de outras varidveis a incluir, existem algumas variaveis pertinentes a
considerar nao so para adicionar ao modelo de investigacdo, mas também para relacionar com as
variaveis em estudo estas sdo: numa perspetiva organizacional, temos a cultura organizacional,
lideranca, carga de trabalho, desempenho do trabalhador e satide e seguranca no trabalho e, numa
perspetiva do trabalhador, temos a saude e bem-estar dos trabalhadores, balango entre a vida

pessoal e profissional, a motivacao e tragos de personalidade.

Uma perspetiva interessante de incluir em estudos futuros seria analisar de forma mais
aprofundada com uma amostra bastante alargada as variaveis sociodemograficas da idade e do
género por forma a determinar de forma mais precisa qual o grupo com maior predominancia
uma vez que, de acordo com a literatura, ainda nao ¢é possivel responder a esta questdo com
exatidao. Dado o facto de que, de acordo com os dados apurados neste estudo, a idade esta
positivamente relacionada com a antiguidade e a ocupagdo de cargos de chefia, seria relevante

aprofundar também estas duas variaveis com uma amostra mais alargada.

Outras variaveis sociodemograficas que se considera pertinente para se incluir em
estudos futuros sao as habilitagdes literarias na medida em que seria importante determinar se os
individuos com um grau académico mais elevado podem apresentar uma tendéncia para niveis

mais elevados dos construtos em andlise neste estudo ou o efeito oposto.

Para além disso, outro fator considerado importante incluir em estudos futuros seria a
percecao de capacidade econdmica dos respondentes mais especificamente como estes
percecionam a sua capacidade econdmica, da pobreza a riqueza, na medida em que a percecao de
capacidade econdmica pode estar associada a uma preocupacao por parte do individuo com a
inseguranga financeira ou mesmo com o desejo da manutencdo de um estilo de vida considerado

adequado.

Estes sentimentos podem fazer com que o trabalhador despenda mais horas de trabalho e
durante mais tempo por forma a ndo perder os seus rendimentos, o seu estatuto e permitindo lhe
alcancar o que o individuo considera como sucesso financeiro. Para além disso, a percecao de
capacidade econdmica pode levar a comparagdes sociais quer em contexto pessoal, profissional,
mas também econdmico para o acompanhamento de padrdes de consumo e estilo de vida dos

outros.
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Outra sugestao seria o desenvolvimento de estudos comparativos relativamente aos
diferentes setores, pois cada setor tem as suas particularidades permitindo distinguir um do outro
na medida em que o setor publico estd focado em prestar um servigo publico que qualidade,
todavia este ¢ mais burocratico e tem menos flexibilidade hordria e remuneratoria. Por outro
lado, no setor privado, as empresas procuram gerar lucros através dos bens e servigos que o
mercado procura, este setor proporciona mais flexibilidade em termos de horario, remuneragao,

porém ha uma menor estabilidade no emprego.

Por fim, mas também deveria ser analisada as diferencas de regimes de trabalho
(totalmente presencial, totalmente remoto e hibrido), por forma a averiguar, com uma amostra
mais alargada, se o regime de trabalho que os trabalhadores tém pode ter algum impacto nas

variaveis em estudo.
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Anexo A — Questionario

»<

Workaholism, Work Engagement e Fear of :
Missing Out (FOMO)

Estimado(a) Participante,

A presente investigagdo insere-se no ambito da Dissertagdo de Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos,
na Universidade Europeia. Esta visa conhecer como o workaholism afeta o work engagement, quando
associado ao Fear of Missing Out.

O publico-alvo deste estudo sZo individuos com idade igual ou superior a 18 anos, ativos no mercado de
trabalho, prevendo-se que este questionario seja respondido até ao maximo de 7 minutos. A sua participagdo
voluntaria é fundamental para a concretizagdo dos objetivos desta investigagio, ndo obstante, apos iniciar
pode abandonar o preenchimento a qualguer momento. Decidindo participar na investigagdo, tenha em conta
que devera proceder a acao de "enviar” no final do questionario.

Ser-lhe-do0 apresentadas um conjunto de afirmagoes, relativamente as quais devera responder com a maior
sinceridade, na certeza de que nao existem respostas certas ou erradas, mas sim aquelas que correspondam

ao seu ponto de vista pessoal.

Em caso de duvida ou informag&o adicional, podera contactar através dos emails 50048573 (@europeia.pt ou
armanda.antunes@universidadeeuropeia.pt

Obrigado pelo seu tempo e pela sua participagéo.
Catarina Botelho

Declaro que, ao responder a este questionario, expresso e inequivocamente, gue sejam
tratados dados pessoais para fins da investigacdo académica:

Aceito responder

N&o aceito responder
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Workaholism

w
.

Numa escala de 1 a 4, onde 1 & "quase nunca’ e 4 € "guase sempre’, indigue a frequéncia com que as
sequintes afirmacdes se enquadram na sua situagdo:

Waorkaholism *

Parece que estol ...

Dou por mim a ma...

E-me importante tr..

Mantenho-me ocu...

Muitas vezes sinto...

Passo mais tempo...

Sinto-me obrigado...

Dou por mim a faz...

Sinto-me culpadoy/...

E-me dificil relaxar ..

Quase nunca

Algumas vezes

-77 -

Muitas vezes

Quase sempre



Work Engagement v

-
-
-

Indigue a frequéncia com que as seguintes afirmacgdes se enguadram na sua situacio profissional, em fungdo
de uma escala de resposta que varia de 0 a 6, em que:

0) Munca

1) Raramente

2) Ocasionalmente

3) Por vezes

4) Em alguns dias

5) Quase todos os dias

&) Todos os dias

Work Engagement *

Mo meu tr...
Mo meu tr...
Estou entu...
O meutra..
Cuando ac...
Estou cont...
Tenho org...
Estou imer...

Esqueco-.
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Fear of Missing Out v

Numa escala de 1 a 5, onde 1 corresponde a "M3o é verdade para mim" e 5 corresponde a "Extremamente
verdade para mim’, indigue a freguéncia com gue as seguintes afirmagdes se enguadram na sua situagdo.

Fear of Missing Out*

Ndo é verdade . E pouco verda... As vezes éver_.  Muito verdade . Extremamente __

Estou em casa,...

Tenho receio d..

Eu preocupo-m...

Wejo constante...

Envic efou res..

Adio as férias ..

Tenho dificulda...

Mesmo em dia...

Fico constante...

Acompanho as..

Desmarco com..

Sonho com o q..

Executo ativida...
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Evito tirar dias ..

Olho constante...

Acompanho as..

Eu preocupo-m...

Tenho medo d...

Tenho medo d...

CQuando estive .

Tenho receio d..
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Questoes Sociodemograficas Y

Nestas secgdo serdo questionadas algumas dados pessoais fundamentais para o desenvolvimento deste
estudo

Género *

Feminino
Masculino

Qutros

Idade *

18 - 25 anos
26-35anos
36 -45 anos
46 - 55 anos

> 55 anos

-81-
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Habilitacoes literarias *
Ensino Basico
Ensino secundario
Licenciatura
Mestrado

Doutoramento

Setor de atividade *
Publico
Privado
Publico-privado

Setor social
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Tipologia de trabalho *

Totalmente presencial
Totalmente remoto

Hibrido

Antiguidade na entidade *

Ate 1 ano

Entre 1 a 5 anos
Entre 6 a 15 anos
Entre 16 a 25 anos

Superior a 26 anos

Desempenha fungdes de chefia *
Sim

Nao

-83 -



Anexo B — Estatistica descritiva da amostra

Género
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida Porcentagem acumulativa

Valido Feminino 227 74,2 74,2 74,2

Masculino 79 25,8 25,8 100,0

Total 306 100,0 100,0
Idade

Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida Porcentagem acumulativa

Valido 18 -25 anos 39 12,7 12,7 12,7

26 - 35 anos 106 34,6 34,6 47,4

36 - 45 anos 50 16,3 16,3 63,7

46 - 55 anos 46 15,0 15,0 78,8

> 55 anos 65 21,2 21,2 100,0

Total 306 100,0 100,0
HablLit

Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida Porcentagem acumulativa

Valido Ensino Basico e Secundario 49 16,0 16,0 16,0

Licenciatura 164 53,6 53,6 69,6

Mestrado e Doutoramento 93 30,4 30,4 100,0

Total 306 100,0 100,0
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Setor

Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida Porcentagem acumulativa

Valido Publico 102 33,3 33,3 33,3

Privado 166 54,2 54,2 87,6

Publico - privado 28 92 9,2 96,7

Setor social 10 33 3,3 100,0

Total 306 100,0 100,0
RegTrab

Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida Porcentagem acumulativa

Valido Totalmente presencial 188 61,4 61,4 61,4

Hibrido 104 34,0 34,0 95,4

Totalmente remoto 14 4,6 4.6 100,0

Total 306 100,0 100,0
Antiguidade

Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida Porcentagem acumulativa

Valido Até 1 ano 49 16,0 16,0 16,0

1 - 5 anos 119 38,9 38,9 54,9

6 - 15 anos 48 15,7 15,7 70,6

16 - 25 anos 40 13,1 13,1 83,7

Superior a 26 anos 50 16,3 16,3 100,0

Total 306 100,0 100,0
Chefia

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido Nao 234 76,5 76,5 76,5
Sim 72 23,5 23,5 100,0
Total 306 100,0 100,0
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Anexo C — Qualidades métricas dos instrumentos

Analise fatoriais confirmatoérias da escala do workaholism

0,86

X2(34)=126,327; p=,000; X2df=3,716
;CFI=,896; GFI=,917; TLI=,862
;RMSEA=,099; p(rmsea<=0,05)=,000

0,79

X2(25)=63,859; p=,000; X2df=2,554
;CFI=,952; GFI=,953; TLI=,931
;RMSEA=,075; p(rmsea<=0,05)=,035
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X2(18)=38,026; p=,004; X2df=2,113
;CFI=,973; GFI=,967; TLI|=,958
;RMSEA=,064; p(rmsea<=0,05)=,195

Analise fatoriais confirmatorias da escala do work engagement

X2(24)=345,820; p=,000; X2df=14,409
;CFI=,883; GFI=,785; TLI=,825
;RMSEA=,221; p(rmsea<=0,05)=,000
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X2(23)=58,126; p=,000; X2df=2,527
;CFI1=,987; GFI=,955; TLI=,980
;RMSEA=,075; p(rmsea<=0,05)=,044

Analise fatoriais confirmatorias da escala do FOMO

FOMO1
FOMO2
FOMO3
FOMO4
FOMO5
FOMO6
FOMO7
FOMO38

FOMO9

FOMO11

bl bl bl bl m bl bl bl bl bl
Q Q Q Q Q Q Q Q Q Q
= = = = = = = = = =
MIENENENENEIIEIENE 2
= © o =~ = o = ) ~ =

FOMO21

X2(189)=842,580; p=,000; X2df=4,458
;CF1=,835; GFI=,742; TLI=,817
;RMSEA=,112; p(rmsea<=0,05)=,000
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X2(155)=343,917; p=,000; X2df=2,219
;CF1=,951; GFI=,889; TLI=,941
;RMSEA=,067; p(rmsea<=0,05)=,002
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X2(133)=291,021; p=,000; X2df=2,188
;CFI=,959; GFI=,901; TLI=,947
;RMSEA=,066; p(rmsea<=0,05)=,007

Testes de fiabilidade do workaholism — dimensao trabalhar compulsivamente

Estatisticas de confiabilidade
Alfa de Cronbach N de itens
714 3

Estatisticas de item-total

Média de escala se o item

Variancia de escala se o

Correlagdo de item total

Alfa de Cronbach se o

for excluido item for excluido corrigida item for excluido
W3 4,68 2,453 ,580 ,569
W5 4,65 2,589 480 ,687
W7 4,88 2,301 ,543 ,613
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Testes de fiabilidade do workaholism — dimensao trabalhar excessivamente

Estatisticas de confiabilidade
Alfa de Cronbach N de itens
,813 5

Estatisticas de item-total

Média de escala se o Variancia de escala se o Correlagdo de item Alfa de Cronbach se o
item for excluido item for excluido total corrigida item for excluido
Wi 8,71 9,537 ,626 772
W2 9,07 9,261 ,591 ,780
W6 8,93 8,595 ,623 ,770
W8 9,24 8,633 ,645 ,763
W10 9,45 9,436 ,534 ,797

Testes de fiabilidade do work engagement

Estatisticas de confiabilidade
Alfa de Cronbach N de itens
,953 9

Estatisticas de item-total

Meédia de escala se o Variancia de escala se o Correlagdo de item Alfa de Cronbach se o
item for excluido item for excluido total corrigida item for excluido
Engl 28,96 122,641 ,833 ,947
Eng2 29,08 120,942 ,854 ,945
Eng3 28,93 117,182 ,886 ,943
Eng4 29,06 116,150 ,897 ,943
Eng5 29,15 117,665 ,844 ,945
Eng6 29,29 118,679 ,797 ,948
Eng7 28,35 118,345 ,827 ,946
Eng8 28,97 119,976 ,769 ,949
Eng9 29,36 122,697 ,625 ,958
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Testes de fiabilidade do FOMO

Estatisticas de confiabilidade
Alfa de Cronbach N de itens
,956 19

Estatisticas de item-total

M¢édia de escala se o Variancia de escala se o Correlagdo de item Alfa de Cronbach se o
item for excluido item for excluido total corrigida item for excluido
FOMO1 21,58 278,166 ,765 ,953
FOMO2 21,81 281,315 ,676 ,955
FOMO3 21,04 277,464 ,759 ,953
FOMO4 21,31 276,844 ,728 ,954
FOMOS5 21,06 277,747 ,689 ,955
FOMO6 21,84 279,495 ,714 ,954
FOMO7 21,75 276,589 ,793 ,953
FOMOB8 21,56 276,063 ,785 ,953
FOMOL10 21,68 276,416 , 747 ,954
FOMOL11 21,87 279,325 ,736 ,954
FOMO12 21,79 280,695 ,699 ,954
FOMO13 22,01 280,764 ,713 ,954
FOMO14 22,01 280,859 ,661 ,955
FOMO15 21,99 278,787 , 7173 ,953
FOMOL16 21,81 276,740 ,751 ,954
FOMO17 21,33 279,651 ,682 ,955
FOMO18 22,10 282,465 ,714 ,954
FOMO19 21,97 283,225 ,645 ,955
FOMO20 22,31 287,749 ,567 ,956

Testes de sensibilidade

Estatisticas
N Erro de assimetria Erro de Curtose
Valido Omisso Mediana Assimetria padrao Curtose padrdo Minimo Maéximo
W1 306 0 3,00 ,011 ,139 -,693 ,278 1 4
W2 306 0 2,00 ,263 ,139 -,836 ,278 1 4
W3 306 0 2,00 ,085 ,139 -,680 ,278 1 4
W4 306 0 2,00 ,293 ,139 -,615 ,278 1 4
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W5 306 0 2,00 ,021 ,139 -,789 ,278 1 4
W6 306 0 2,00 ,074 ,139 -1,207 ,278 1 4
W7 306 0 2,00 ,331 ,139 -,851 ,278 1 4
W8 306 0 2,00 ,356 ,139 -1,126 ,278 1 4
W9 306 0 3,00 -,018 ,139 -1,472 ,278 1 4
W10 306 0 2,00 ,813 ,139 -,402 ,278 1 4
Estatisticas
N Erro de assimetria Erro de Curtose
Valido Omisso Mediana Assimetria padrio Curtose padrdo Minimo Maximo
Engl 306 0 4,00 -,579 ,139 -,213 ,278 0 6
Eng2 306 0 4,00 -,476 ,139 -,536 ,278 0 6
Eng3 306 0 4,00 -,502 ,139 -,645 ,278 0 6
Engd4 306 0 4,00 -,353 ,139 =772 ,278 0 6
Eng5 306 0 4,00 -,332 ,139 -,739 ,278 0 6
Eng6 306 0 3,50 -,270 ,139 -,861 ,278 0 6
Eng7 306 0 5,00 -,859 ,139 -,085 ,278 0 6
Eng8 306 0 4,00 -,479 ,139 -,594 ,278 0 6
Eng9 306 0 4,00 -,282 ,139 -,923 ,278 0 6
Estatisticas
N Erro de Erro de
Valido Omisso Mediana Assimetria assimetria padrdo Curtose Curtose padrdo Minimo Maximo

FOMOI 306 0 1,00 ,493 ,139 -,728 ,278 0 4
FOMO2 306 0 1,00 715 ,139 -,737 ,278 0 4
FOMO3 306 0 2,00 -,068 ,139 -1,018 ,278 0 4
FOMO4 306 0 1,50 ,238 ,139 -1,185 ,278 0 4
FOMOS5 306 0 2,00 ,044 ,139 -1,227 ,278 0 4
FOMO6 306 0 1,00 ,841 ,139 -,448 ,278 0 4
FOMO7 306 0 1,00 747 ,139 -,536 ,278 0 4
FOMOS8 306 0 1,00 ,525 ,139 -,863 ,278 0 4
FOMO9 306 0 1,00 ,768 ,139 -,513 ,278 0 4
FOMOI10 306 0 1,00 ,669 ,139 -,767 ,278 0 4
FOMOI11 306 0 1,00 ,986 ,139 -,011 ,278 0 4
FOMOI12 306 0 1,00 ,808 ,139 -,368 ,278 0 4
FOMOI13 306 0 ,00 1,152 ,139 ,268 ,278 0 4
FOMO14 306 0 ,00 1,166 ,139 ,072 ,278 0 4
FOMOI15 306 0 ,00 1,066 ,139 ,033 ,278 0 4
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FOMO16 306 0 1,00 ,921 ,139 -,295 ,278 0 4
FOMO17 306 0 1,00 ,380 ,139 -,948 ,278 0 4
FOMO18 306 0 ,00 1,228 ,139 ,420 ,278 0 4
FOMO19 306 0 1,00 1,077 ,139 ,056 ,278 0 4
FOMO20 306 0 ,00 1,754 ,139 2,005 ,278 0 4
FOMO21 306 0 ,00 1,991 ,139 2,915 ,278 0 4
Descriptives
Statistic Std. Error

Engag Mean 3.6308  .08263

Median  3.8889

Skewness -.528 147

Kurtosis -.513 292
TExcec Mean 2.2732  .04379

Median  2.2000

Skewness 347 147

Kurtosis ~ -.651 292
TComp Mean 2.3623  .04372

Median ~ 2.3333

Skewness .158 147

Kurtosis ~ -.549 292
FMO Mean 1.2082  .05598

Median 1.0263

Skewness .748 147

Kurtosis -.103 292
Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov®

Shapiro-Wilk

Statistic df  Sig. [Statistic df Sig.
Engag 088 276 <.001| .962 276 <.001
TExcec .114 276 <.001 | .968 276 <.001
TComp .104 276 <.001| 970 276 <.001
FMO 097 276 <.001 | 935 276 <.001

a. Lilliefors Significance Correction
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Anexo D — Estatistica descritiva das variaveis em estudo

One-Sample Statistics

N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

Engag 306 3,63 1,36 07784
TExc 306 2,27 74 ,04212
TComp 306 2.37 73 ,04183

One-Sample Test

Test Value = 3

Significance 95% Confidence Interval of the Difference
t df One-Sided p Two-Sided p Mean Difference Lower Upper
Engag 8,06 305 <,001 <,001 ,62709 4739 ,7803
TExc -17,33 305 <,001 <,001 -,73007 -,8129 -,6472
TComp -15,08 305 <,001 <,001 -,63072 -,7130 -,5484

One-Sample Effect Sizes

95% Confidence Interval

Standardizer®  Point Estimate Lower Upper
Engag Cohen's d 1,36166 ,46 ,342 ,578
Hedges' correction 1,36502 ,46 ,341 577
TExc Cohen's d , 73682 -,99 -1,127 -,853
Hedges' correction , 73863 -,99 -1,124 -,851
TComp  Cohen's d , 73165 -,86 -,993 -,730
Hedges' correction ,73346 -,86 -,990 -, 728

a. The denominator used in estimating the effect sizes.
Cohen's d uses the sample standard deviation.

Hedges' correction uses the sample standard deviation, plus a correction factor.

One-Sample Statistics

N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

FMO 306 1,21 93 ,05303
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One-Sample Test

Test Value =2

95% Confidence Interval of the

Significance Mean Difference
t df One-Sided p Two-Sided p Difference Lower Upper
FMO -14,95 305 <,001 <,001 -,79291 -,8973 -,6886

One-Sample Effect Sizes

95% Confidence Interval

Standardizer®  Point Estimate Lower Upper
FMO Cohen's d ,92766 -,85 -,985 -,723
Hedges' correction ,92995 -85 -,983 =721

a. The denominator used in estimating the effect sizes.

Cohen's d uses the sample standard deviation.

Hedges' correction uses the sample standard deviation, plus a correction factor.
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Anexo E — Analise do impacto das variaveis sociodemograficas nas variaveis em estudo

Group Statistics

Género N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

Engag 0 203 3.4948 1.37526 .09652
1 73 4.0091 1.30168 .15235
TExcec 0 203 2.3251 715826 .05322
1 73 2.1288 .61587 .07208
TComp 0 203 2.3186 75292 .05284
1 73 2.4840 .63596 .07443
FMO 0 203 1.1836 93591 .06569
1 73 1.2769 91628 10724
Independent Samples Test
Levene's
Test t-test for Equality of Means
Significance 95% IC
One- Two-
Sided Sided Mean Std. Error
F  Sig. t df p p Difference  Difference Lower Upper
Engag Equal 173678 - 274 .003 .006 -.51433 18510 - -
variances 2.779 .87873 .14993
assumed
Equal - 133.725 .003 .005 -.51433 .18035 - -
variances not 2.852 87105 .15762
assumed
TExcec Equal 5414 021 1988 274 024 .048 19636 .09875 .00196 .39075
variances
assumed
Equal 2.191 155.428 .015  .030 .19636 .08960 .01936 .37335
variances not
assumed
TComp Equal 2.835 .093 - 274 .048  .095 -.16546 .09881 - .02906
variances 1.675 .35998
assumed

-97 -



Equal
variances not

assumed

1.813

149.349  .036

.072

-.16546

09128

.34584

.01491

FMO  Equal
variances
assumed
Equal
variances not

assumed

006 937 -734

-.742

274 232

129.656 230

463

460

-.09329

-.09329

12703

12576

.34337

.34210

15678

15552

Independent Samples Effect Sizes

95% Confidence Interval

Standardizer® Point Estimate Lower Upper
Engag Cohen'sd 1.35631 -.379 -.648 -.110
Hedges' correction 1.36004 -.378 -.646 -.109
Glass's delta 1.30168 -.395 -.669 -.119
TExcec Cohen's d 72356 271 .003 .540
Hedges' correction 712555 271 .003 538
Glass's delta .61587 319 .045 .590
TComp Cohen's d 72402 -.229 -.496 .040
Hedges' correction 72601 -.228 -.495 .040
Glass's delta .63596 -.260 -.530 012
FMO  Cohen's d 93079 -.100 -.368 167
Hedges' correction 93335 -.100 -.367 167
Glass's delta 91628 -.102 -.369 167

a. The denominator used in estimating the effect sizes.

Cohen's d uses the pooled standard deviation.

Hedges' correction uses the pooled standard deviation, plus a correction factor.

Glass's delta uses the sample standard deviation of the control (i.e., the second) group.

Group Statistics

Chefia N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

Engag 0 211 3.5024 1.38210 09515
1 65 4.0479 1.26442 .15683
TExcec 0 211 2.2360 71729 .04938
1 65 2.3938 715247 .09333
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TComp 0 211 2.3491 71400 .04915
1 65 2.4051 76941 .09543

FMO 0 211 1.1210 .90794 .06251
1 65 1.4915 95130 11799

Independent Samples Test

Levene's
Test t-test for Equality of Means
Significance 95% IC
One- Two-
Sided Sided Mean Std. Error
F  Sig. t df p p Difference  Difference Lower Upper

Engag Equal 755 386 - 274 .002 .005 -.54549 19229 - -
variances 2.837 92405 .16693
assumed
Equal - 115.034 .002 .004 -.54549 18344 - -
variances not 2.974 90885 .18214
assumed

TExcec Equal 165 685 - 274 .063 126 -.15783 .10294 - .04483
variances 1.533 36048
assumed
Equal - 102.400 .069 138 -.15783 .10559 - .05160
variances not 1.495 36726
assumed

TComp Equal 954 329 -543 274 294 .588 -.05600 10318 - 14712
variances 25912
assumed
Equal -.522 100.310 .302 .603 -.05600 10735 - 15697
variances not 26896
assumed

FMO  Equal 238 .626 - 274 .002 .005 -.37052 13026 - -
variances 2.844 .62696 .11408
assumed
Equal - 102.498 .003 .007 -.37052 13353 - -
variances not 2.775 .63536 .10568

assumed
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Independent Samples Effect Sizes

95% Confidence Interval

Standardizer® Point Estimate Lower Upper
Engag Cohen'sd 1.35553 -.402 -.682 -.122
Hedges' correction 1.35925 -.401 -.680 -.122
Glass's delta 1.26442 -431 =718 -.142
TExcec Cohen's d 72566 =217 -.496 .061
Hedges' correction 72765 =217 -.495 .061
Glass's delta 15247 -.210 -.489 071
TComp Cohen's d 12732 -.077 -.355 201
Hedges' correction 72932 -.077 -.354 201
Glass's delta 76941 -.073 -.351 .206
FMO  Cohen's d 91825 -.404 -.683 -.123
Hedges' correction 92077 -.402 -.681 -.123
Glass's delta 95130 -.389 -.674 -.102

a. The denominator used in estimating the effect sizes.
Cohen's d uses the pooled standard deviation.
Hedges' correction uses the pooled standard deviation, plus a correction factor.

Glass's delta uses the sample standard deviation of the control (i.e., the second) group.

Descriptives
95% Confidence Interval for Mean
N Mean Std. Deviation Std. Error Lower Bound Upper Bound Minimum Maximum
Engag 1 34 3.2680 1.50821 25866 2.7417 3.7942 .00 5.44
2 95 3.5357 1.47583 15142 3.2350 3.8363 22 6.00
3 40 3.4889 1.25350 .19820 3.0880 3.8898 1.22 5.78
4 42 3.9683 1.16980 .18050 3.6037 4.3328 1.11 6.00
5 65 3.8291 1.29652 .16081 3.5078 4.1503 1.00 5.89
Total 276 3.6308 1.37279 .08263 3.4682 3.7935 .00 6.00
TExcec 1 34 2.0647 .69408 .11903 1.8225 2.3069 1.20 4.00
2 95 2.2863 78206 .08024 2.1270 2.4456 1.00 4.00
3 40 2.5450 .59397 .09391 2.3550 2.7350 1.40 3.80
4 42 2.1524 14547 11503 1.9201 2.3847 1.00 4.00
5 65 2.2738 .69062 .08566 2.1027 2.4450 1.00 3.80
Total 276 2.2732 72744 .04379 2.1870 2.3594 1.00 4.00
TComp 1 34 24118 76567 13131 2.1446 2.6789 1.00 4.00
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2 95 2.4842 67682 .06944 2.3463 2.6221 1.00 4.00
3 40 2.5083 .63150 .09985 2.3064 2.7103 1.33 4.00
4 42 2.1111 12757 11227 1.8844 2.3378 1.00 3.33
5 65 2.2308 78378 .09722 2.0366 2.4250 1.00 4.00
Total 276 2.3623 72639 .04372 2.2762 2.4484 1.00 4.00
FMO 1 34 1.1935 1.04565 .17933 .8287 1.5583 .00 3.74
2 95 1.2704 1.01951 .10460 1.0627 1.4780 .00 4.00
3 40 1.3526 93887 .14845 1.0524 1.6529 .00 3.79
4 42 1.2043 94281 .14548 9105 1.4981 .00 3.68
5 65 1.0389 .68663 .08517 .8687 1.2090 .00 3.11
Total 276 1.2082 .93001 .05598 1.0980 1.3184 .00 4.00
ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F  Sig.
Engag Between Groups 13.479 4 3.370 1.809 .127
Within Groups 504.772 271 1.863
Total 518.251 275
TExcec Between Groups 5.062 4 1.266 2.442 .047
Within Groups 140.459 271 518
Total 145.522 275
TComp Between Groups 6.123 4 1.531 2.985 .020
Within Groups 138.979 271 513
Total 145.101 275
FMO  Between Groups 3.073 4 768 887 472
Within Groups 234.781 271 .866
Total 237.855 275

Multiple Comparisons
Tukey HSD

95% Confidence Interval

Dependent Variable (I) Idade (J) Idade Mean Difference (I-J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound

Engag 1 2 -.26770 27274 863 -1.0167 4813
3 -.22092 31835 958 -1.0952 .6534

4 -.70028 31485 174 -1.5649 .1644

5 -.56109 28886 .298 -1.3544 .2322

2 1 26770 27274 863 -4813 1.0167
3 .04678 25724 1.000 -.6597 7532

4 -.43258 25289 429 -1.1271 2619

5 -.29339 21969 669 -.8967 .3099

3 1 22092 31835 958 -.6534 1.0952
2 -.04678 25724 1.000 -.7532 .6597

4 -.47937 30152 .505 -1.3074 3487

5 -.34017 27427 728 -1.0934 4130
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1 70028 31485 174 -.1644 1.5649
2 43258 25289 429 -.2619 1.1271
3 47937 30152 505 -.3487 1.3074
5 .13919 27019 986 -.6028 .8812
1 56109 28886  .298 -.2322 1.3544
2 .29339 21969 669 -.3099 .8967
3 34017 27427 728 -4130 1.0934
4 -.13919 27019 986 -.8812 .6028
TExcec 2 -.22161 14387  .537 -.6167 1735
3 -.48029" 16793 .037 -.9415 -.0191
4 -.08768 16609 984 -.5438 3684
5 -.20914 15237 646 -.6276 .2093
1 22161 14387  .537 -.1735 .6167
3 -.25868 13570 316 -.6313 .1140
4 .13393 13340  .853 -.2324 .5003
5 .01247 11589  1.000 -.3058 .3307
1 .48029" .16793  .037 .0191 9415
2 25868 13570 316 -.1140 .6313
4 39262 15905  .101 -.0442 .8294
5 27115 .14468  .334 -.1262 .6685
1 .08768 16609 984 -.3684 .5438
2 -.13393 13340 853 -.5003 2324
3 -.39262 15905  .101 -.8294 .0442
5 -.12147 .14253 914 -.5129 .2700
1 20914 15237 646 -.2093 .6276
2 -.01247 11589 1.000 -.3307 3058
3 -27115 .14468 334 -.6685 1262
4 12147 .14253 914 -.2700 5129
TComp 2 -.07245 14311 987 -.4655 .3206
3 -.09657 .16705 978 -.5553 3622
4 .30065 16521 364 -.1530 7544
5 .18100 15157 755 -.2352 5972
1 .07245 14311 987 -.3206 4655
3 -.02412 13498  1.000 -.3948 .3466
4 37310° 13270 .042 .0087 1375
5 .25344 11527 183 -.0631 .5700
1 .09657 .16705 978 -.3622 .5553
2 .02412 .13498  1.000 -.3466 3948
4 39722 15821 .091 -.0373 .8317
5 27756 .14391 305 -.1177 .6728
1 -.30065 16521 364 -.7544 1530
2 -.37310" 13270 .042 -.7375 -.0087
3 -.39722 15821 .091 -.8317 .0373
5 -.11966 14178 917 -.5090 .2697
1 -.18100 15157 755 -.5972 2352
2 -.25344 11527 183 -.5700 .0631
3 -.27756 .14391 305 -.6728 1177
4 .11966 .14178 917 -.2697 .5090
FMO 2 -.07686 18601  .994 -.5877 4340
3 -.15913 21712 949 -.7554 4371
4 -.01076 21473 1.000 -.6005 .5789
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5 .15463 .19700 935 -.3864 .6956
2 1 .07686 18601  .994 -.4340 5877
3 -.08227 17544 990 -.5641 .3995
4 .06610 17247 995 -.4076 .5398
5 23149 .14983 534 -.1800 .6430
3 1 .15913 21712 949 -4371 7554
2 .08227 17544 990 -.3995 5641
4 .14837 20564 951 -4164 7131
5 31377 .18705 450 -.1999 .8274
4 1 .01076 21473 1.000 -.5789 .6005
2 -.06610 17247 995 -.5398 4076
3 -.14837 20564 951 -.7131 4164
5 .16539 .18427 898 -.3407 6714
5 1 -.15463 19700 935 -.6956 3864
2 -.23149 .14983 534 -.6430 .1800
3 -31377 18705  .450 -.8274 .1999
4 -.16539 .18427 898 -.6714 .3407

*_ The mean difference is significant at the 0.05 level.

Descriptives
95% Confidence Interval for Mean
N Mean Std. Deviation Std. Error Lower Bound Upper Bound Minimum Maximum
Engag 1 34 3.2680 1.50821 25866 2.7417 3.7942 .00 5.44
2 95 3.5357 1.47583 15142 3.2350 3.8363 22 6.00
3 40 3.4889 1.25350 .19820 3.0880 3.8898 1.22 5.78
4 42 3.9683 1.16980 .18050 3.6037 4.3328 1.11 6.00
5 65 3.8291 1.29652 .16081 3.5078 4.1503 1.00 5.89
Total 276 3.6308 1.37279 .08263 3.4682 3.7935 .00 6.00
TExcec 1 34 2.0647 .69408 .11903 1.8225 2.3069 1.20 4.00
2 95 2.2863 78206 .08024 2.1270 2.4456 1.00 4.00
3 40 2.5450 .59397 .09391 2.3550 2.7350 1.40 3.80
4 42 2.1524 74547 11503 1.9201 2.3847 1.00 4.00
5 65 2.2738 .69062 .08566 2.1027 2.4450 1.00 3.80
Total 276 2.2732 712744 .04379 2.1870 2.3594 1.00 4.00
TComp 1 34 24118 76567 13131 2.1446 2.6789 1.00 4.00
2 95 2.4842 .67682 .06944 2.3463 2.6221 1.00 4.00
3 40 2.5083 63150 .09985 2.3064 2.7103 1.33 4.00
4 42 2.1111 12757 11227 1.8844 2.3378 1.00 3.33
5 65 2.2308 78378 .09722 2.0366 2.4250 1.00 4.00
Total 276 2.3623 72639 .04372 2.2762 2.4484 1.00 4.00
FMO 1 34 1.1935 1.04565 .17933 .8287 1.5583 .00 3.74
2 95 1.2704 1.01951 .10460 1.0627 1.4780 .00 4.00
3 40 1.3526 93887 .14845 1.0524 1.6529 .00 3.79
4 42 1.2043 94281 14548 9105 1.4981 .00 3.68
5 65 1.0389 .68663 .08517 .8687 1.2090 .00 3.11
Total 276 1.2082 .93001 .05598 1.0980 1.3184 .00 4.00
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ANOVA

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Engag Between Groups 13.479 4 3.370 1.809 127
Within Groups 504.772 271 1.863
Total 518.251 275
TExcec  Between Groups 5.062 4 1.266 2.442 .047
Within Groups 140.459 271 518
Total 145.522 275
TComp  Between Groups 6.123 4 1.531 2.985 .020
Within Groups 138.979 271 513
Total 145.101 275
FMO Between Groups 3.073 4 768 .887 472
Within Groups 234.781 271 .866
Total 237.855 275

Descriptives
95% Confidence Interval for Mean
N Mean Std. Deviation Std. Error Lower Bound Upper Bound Minimum Maximum
Engag 1 42 3.5582 1.30353 20114 3.1520 3.9644 22 5.89
2 152 3.6287 1.29514 .10505 3.4211 3.8362 11 6.00
3 82 3.6721 1.55133 17132 3.3312 4.0130 .00 6.00
Total 276 3.6308 1.37279 .08263 3.4682 3.7935 .00 6.00
TExcec 1 42 2.3143 .69020 .10650 2.0992 2.5294 1.20 3.80
2 152 2.2829 .68685 05571 2.1728 2.3930 1.00 4.00
3 82 2.2341 .82060 .09062 2.0538 2.4145 1.00 4.00
Total 276 2.2732 712744 .04379 2.1870 2.3594 1.00 4.00
TComp 1 42 2.4524 .63682 .09826 2.2539 2.6508 1.00 3.67
2 152 2.3289 73390 .05953 2.2113 2.4466 1.00 4.00
3 82 2.3780 75860 .08377 2.2114 2.5447 1.00 4.00
Total 276 2.3623 72639 .04372 2.2762 2.4484 1.00 4.00
FMO 1 42 1.2155 .86871 13404 9448 1.4862 .00 3.74
2 152 1.2455 93397 07575 1.0958 1.3952 .00 3.79
3 82 1.1354 .95935 .10594 .9246 1.3462 .00 4.00
Total 276 1.2082 .93001 .05598 1.0980 1.3184 .00 4.00
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ANOVA

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Engag Between Groups 362 2 181 .095 909
Within Groups 517.889 273 1.897
Total 518.251 275
TExcec  Between Groups 210 2 105 198 821
Within Groups 145.311 273 532
Total 145.522 275
TComp  Between Groups .530 2 265 501 .607
Within Groups 144.571 273 .530
Total 145.101 275
FMO Between Groups .648 2 324 373 .689
Within Groups 237.207 273 .869
Total 237.855 275

Descriptives
95% Confidence Interval for Mean
N Mean Std. Deviation Std. Error Lower Bound Upper Bound Minimum Maximum
Engag 1 100 3.5256 1.39082 13908 3.2496 3.8015 22 6.00
2 140 3.6317 1.36312 11520 3.4040 3.8595 11 6.00
3 27 4.0453 1.35917 26157 3.5076 4.5829 .00 5.78
4 9 3.5432 1.35223 45074 2.5038 4.5826 1.22 5.56
Total 276 3.6308 1.37279 .08263 3.4682 3.7935 .00 6.00
TExcec 1 100 2.3500 74203 .07420 2.2028 2.4972 1.00 4.00
2 140 2.2314 73525 .06214 2.1086 2.3543 1.00 4.00
3 27 2.3704 .63416 12205 2.1195 2.6212 1.20 3.80
4 9 1.7778 51424 17141 1.3825 2.1731 1.00 2.40
Total 276 2.2732 712744 .04379 2.1870 2.3594 1.00 4.00
TComp 1 100 2.3300 .69872 .06987 2.1914 2.4686 1.00 4.00
2 140 2.3881 76349 .06453 2.2605 2.5157 1.00 4.00
3 27 2.5062 .62272 11984 2.2598 2.7525 1.67 3.67
4 9 1.8889 .60093 20031 1.4270 2.3508 1.00 2.67
Total 276 2.3623 72639 .04372 2.2762 2.4484 1.00 4.00
FMO 1 100 1.1816 .84291 .08429 1.0143 1.3488 .00 3.16
2 140 1.2323 1.01345 .08565 1.0630 1.4017 .00 4.00
3 27 1.1832 .86954 16734 .8393 1.5272 .00 3.74
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4 9 1.2047 78439 26146 .6017 1.8076 .05 2.11

Total 276 1.2082 .93001 .05598 1.0980 1.3184 .00 4.00
ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Engag Between Groups 5.815 3 1.938 1.029 .380
Within Groups 512.436 272 1.884
Total 518.251 275
TExcec  Between Groups 3.298 3 1.099 2.102 .100
Within Groups 142.224 272 .523
Total 145.522 275
TComp  Between Groups 2.773 3 924 1.767 154
Within Groups 142.328 272 .523
Total 145.101 275
FMO Between Groups .169 3 .056 .065 979
Within Groups 237.685 272 .874
Total 237.855 275
Descriptives

95% Confidence Interval for Mean

N Mean Std. Deviation Std. Error Lower Bound  Upper Bound Minimum Maximum

Engag 1 171 3.5432 1.39875 .10696 3.3321 3.7544 .00 6.00
2 93 3.8244 1.34509 13948 3.5474 4.1014 44 6.00
3 12 3.3796 1.11359 32147 2.6721 4.0872 1.22 4.56
Total 276 3.6308 1.37279 .08263 3.4682 3.7935 .00 6.00
TExcec 1 171 2.2901 73825 .05646 2.1786 2.4015 1.00 4.00
2 93 2.2645 71758 .07441 2.1167 24123 1.20 4.00
3 12 2.1000 .67957 19618 1.6682 2.5318 1.00 3.20
Total 276 2.2732 712744 .04379 2.1870 2.3594 1.00 4.00
TComp 1 171 2.3333 .69357 .05304 2.2286 2.4380 1.00 4.00
2 93 2.4158 718736 .08165 2.2536 2.5779 1.00 4.00
3 12 23611 73110 21105 1.8966 2.8256 1.33 3.33
Total 276 2.3623 72639 .04372 2.2762 2.4484 1.00 4.00
FMO 1 171 1.1644 93424 .07144 1.0233 1.3054 .00 3.79
2 93 1.3299 94667 .09817 1.1350 1.5249 .00 4.00
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3 12 .8904 .61109 17641 5021 1.2786 .00 2.05

Total 276 1.2082 .93001 .05598 1.0980 1.3184 .00 4.00
ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Engag Between Groups 5.554 2 2.777 1.479 230
Within Groups 512.697 273 1.878
Total 518.251 275
TExcec  Between Groups 416 2 208 391 .677
Within Groups 145.106 273 532
Total 145.522 275
TComp  Between Groups 409 2 205 .386 .680
Within Groups 144.692 273 .530
Total 145.101 275
FMO Between Groups 2919 2 1.460 1.696 185
Within Groups 234.935 273 .861
Total 237.855 275
Descriptives
95% Confidence Interval for Mean
N Mean Std. Deviation Std. Error Lower Bound  Upper Bound Minimum Maximum
Engag 1 44 3.3763 1.51236 .22800 2.9165 3.8361 .00 5.89
2 104 3.5481 1.38226 13554 3.2793 3.8169 22 6.00
3 42 3.8519 1.26369 .19499 3.4581 4.2456 22 6.00
4 36 3.7130 1.36739 22790 3.2503 4.1756 1.00 5.78
5 50 3.7822 1.31850 .18646 3.4075 4.1569 1.11 5.89
Total 276 3.6308 1.37279 .08263 3.4682 3.7935 .00 6.00
TExcec 1 44 2.2364 .81757 12325 1.9878 2.4849 1.00 4.00
2 104 2.3019 .69113 06777 2.1675 2.4363 1.00 4.00
3 42 2.2714 70652 .10902 2.0513 2.4916 1.00 3.60
4 36 2.1444 713073 12179 1.8972 2.3917 1.00 4.00
5 50 2.3400 74860 .10587 2.1272 2.5528 1.00 3.80
Total 276 2.2732 712744 .04379 2.1870 2.3594 1.00 4.00
TComp 1 44 2.4848 .81159 12235 2.2381 2.7316 1.00 4.00
2 104 2.4327 .60362 .05919 2.3153 2.5501 1.00 4.00
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3 42 2.4286 77315 .11930 2.1876 2.6695 1.00 4.00
4 36 2.1389 74482 12414 1.8869 2.3909 1.00 4.00
5 50 2.2133 79614 11259 1.9871 2.4396 1.00 4.00
Total 276 2.3623 72639 .04372 2.2762 2.4484 1.00 4.00
FMO 1 44 1.2380 1.10398 .16643 .9024 1.5737 .00 3.74
2 104 1.2895 99686 09775 1.0956 1.4833 .00 4.00
3 42 1.1905 75208 .11605 9561 1.4248 .00 3.16
4 36 1.0322 .83534 13922 .7495 1.3148 .00 3.79
5 50 1.1547 .82662 .11690 9198 1.3897 .05 3.79
Total 276 1.2082 .93001 .05598 1.0980 1.3184 .00 4.00
ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Engag Between Groups 7.004 4 1.751 928 448
Within Groups 511.246 271 1.887
Total 518.251 275
TExcec  Between Groups 966 4 241 453 71
Within Groups 144.556 271 533
Total 145.522 275
TComp  Between Groups 4.267 4 1.067 2.053 .087
Within Groups 140.834 271 .520
Total 145.101 275
FMO Between Groups 1.998 4 499 574 .682
Within Groups 235.857 271 .870
Total 237.855 275
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Anexo F — Associacio entre as variaveis em estudo

Correlations

Engag TExcec TComp FMO

Engag Pearson Correlation  --

N 203
TExcec Pearson Correlation .045 --
Sig. (2-tailed) 521
N 203 203
TComp Pearson Correlation .023 .728" --
Sig. (2-tailed) 748 <.001
N 203 203 203
FMO  Pearson Correlation .235" .620" 453" -
Sig. (2-tailed) <001 <.001 <.001
N 203 203 203 203

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Correlations

Engag TExcec TComp FMO

Engag Pearson Correlation  --

N 73
TExcec Pearson Correlation .233" --
Sig. (2-tailed) 047
N 73 73
TComp Pearson Correlation .406™ .276 -
Sig. (2-tailed) <001 018
N 73 73 73
FMO  Pearson Correlation .321" .627" 298"  --
Sig. (2-tailed) .006 <.001 .010
N 73 73 73 73

*_ Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Anexo G — Testes de hipdteses

0,12
TComp 22 - Engag
Regression Weights: (Masculino - Default model)
Estimate S.E. C.R. P Label
Engag <--- TComp ,678 211 3,212,001 par 2
0,00
TComp LI Engag
Regression Weights: (Feminino - Default model)
Estimate S.E. C.R. P Label
Engag <--- TComp 026,121,215 ,830 par 1
0,02

0,16

TExc

— Engag
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Regression Weights: (Masculino - Default model)

Estimate S.E. C.R. P Label
Engag <--- TExc 323,229 1,415,157 par 2
0,00
TExc > Engag
Regression Weights: (Feminino - Default model)
Estimate S.E. C.R. P Label
Engag <--- TExc 081 118 ,689 ,491 par 1
0,40
TExc e FMO
Regression Weights: (Feminino - Default model)
Estimate S.E. C.R. P Label
FMO <--- TExc ,780 063 12,345 *#** par 1
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0,39
TExc = FMO
Regression Weights: (Masculino - Default model)
Estimate S.E. C.R. P Label
FMO <--- TExc ,868 123 7,063 ***  par 2
0,20
TComp > FMO
Regression Weights: (Feminino - Default model)
Estimate S.E. C.R. P Label
FMO <--- TComp ,567 075 7,576 ***  par 1
0,08
TComp 02 FMO
Regression Weights: (Masculino - Default model)
Estimate S.E. C.R. P Label
FMO <--- TComp | 371 ,147 2,533 ,011 par 2
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0,04
EMO 0.20 —— - Engag
Regression Weights: (Feminino - Default model)
Estimate S.E. C.R. P Label
Engag <--- FMO 284,095 3,000 ,003 par 1
0,08
EMO 0.29 —— - Engag

Regression Weights: (Masculino - Default model)

Estimate S.E.

C.R.

P Label

Engag <--- FMO

425

,159

2,668

,008 par 2
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0,08
FMO

©

0,16
TComp Y - Engag

Regression Weights: (Feminino - Default model)

Estimate S.E. C.R. P Label
FMO <--- TComp 567,075 7,576 ***  par 2
Engag <--- TComp -,169 133 -1,272 203 par 1
Engag <--- FMO 344,105 3,261 ,001 par 3
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