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Resumo

Os colaboradores, as suas motivacdes, necessidades e ambicdes sdo cada vez mais
tidas em conta no contexto empresarial vivido atualmente. As organizagdes procuram que
0 ambiente vivido seja positivo e estavel, para que 0s seus colaboradores se sintam parte
da organizacéo, e que esta se preocupa com eles e com as suas vontades. E cada vez mais
importante potenciar o sentimento de comprometimento com a organizagéo e satisfagéo
profissional. Cabe as organizacfes permitirem que 0s seus colaboradores consigam um
equilibrio entre os papéis mais importantes da vida humana, profissional e pessoal.

Para a realizacdo deste estudo, inicialmente elaborou-se uma andlise tedrica
baseada em conceitos e estudos ja realizados, por forma a ser possivel obter um
enquadramento teorico que possibilitasse justificar a tematica em uso. De seguida foi
realizado um estudo quantitativo através de um questionario, no qual se obtiveram 262
respostas, a partir das quais se fez uma analise estatistica.

Apesar do que inicialmente se previa, ao propor o modelo conceptual em estudo,
nem todas as afirmacGes foram validadas apds a analise dos dados obtidos. Assim, foi
possivel afirmar que 0 ambiente organizacional afeta positivamente o comprometimento
organizacional e a satisfacdo profissional. Contudo nao se verificou qualquer impacto no
equilibrio entre a vida profissional e pessoal. Validou-se também o facto de existir uma
relacdo positiva e significativa entre 0 comprometimento organizacional e a satisfacdo
profissional. Porém, ndo se verificou uma relacéo significativa entre o comprometimento
organizacional e o equilibrio entre a vida profissional e pessoal.

Por fim, verificou-se também que 0 comprometimento organizacional fornece um
efeito mediador entre o ambiente organizacional e a satisfacdo profissional, contudo néo
se verificou o efeito mediador do comprometimento organizacional entre o ambiente

organizacional e o equilibrio entre a vida profissional e pessoal.

Palavras Chave: Comprometimento organizacional, Ambiente Organizacional;
Equilibrio entre a vida profissional e a vida pessoal; Satisfacdo Profissional.
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Abstract

Employees, as well as their motivations, needs and ambitions, are increasingly
present in the business context experienced today. How organizations select that the
environment they live in is positive and stable, so that their employees feel part of the
organization, and that it cares about them and how they want them. It is increasingly
important to enhance the feeling of commitment to the organization and professional
satisfaction. It is up to the organizations to allow their employees to achieve a balance
between the most important roles in human, professional and personal life.

To carry out this study, it was elaborated a theoretical analysis, based on concepts
and studies already carried out, in order to be possible to obtain a theoretical framework
that would allow, in part, to justify the theme in use. Then a quantitative study was carried
out through a questionnaire, where 262 responses were obtained, from which a statistical
analysis was made.

Despite of what was predicted, by proposing the conceptual model under study,
not all statements were validated after analyzing the data obtained. Thus, it was possible
to determine that the organizational environment positively affects or compromises the
organization and job satisfaction. However, we have not seen any impact on the balance
between professional and personal life. The fact that there is a positive and significant
relationship between organizational commitment and job satisfaction was also validated.
However, there was no significant relationship between organizational commitment and
the balance between professional and personal life.

Finally, it was also found that organizational commitment mediates the relation
between the organizational environment and job satisfaction, but the mediating effect of
organizational commitment between the organizational environment and the balance

between professional and personal life was not verified.

Keywords: Organizational commitment; Organizational environment; Work Life
Balance; Job Satisfaction.
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Capitulo 1 - Introducao
1.1 Tematica

O tema escolhido para a realizacdo deste estudo, procurou estudar alguns dos
papéis que tém vindo a ganhar extrema importancia nas organizagdes, nos dias de hoje.
Verifica-se que o contexto laboral atual tem vindo a sofrer variadas alteragdes
organizacionais, sendo que estas se prendem com o facto de os colaboradores, as suas
vontades e motivacOes serem cada vez mais importantes para as organizacoes, e que estas
procuram, cada vez mais, que o0s seus colaboradores se sintam felizes e realizados.

Posto isto, este estudo procura entender se os trabalhadores, das diversas areas, se
sentem satisfeitos profissionalmente e se estes sentem que conseguem que exista um

equilibrio entre a sua vida profissional e pessoal.

1.2 Objetivos

Como objetivo principal, este estudo procura aferir se os trabalhadores, de um
modo geral, se sentem satisfeitos profissionalmente e se estes consideram que conseguem
manter o equilibrio entre a sua vida profissional e pessoal.

Ademais, pretende perceber-se de que forma o ambiente organizacional em que
estes se encontram inseridos impacta os dois fatores supramencionados. Além disto,
objetiva-se entender de que forma o comprometimento organizacional, como varavel
mediadora, pode alterar a sensacdo que o0s colaboradores sentem relativamente a
satisfacdo profissional e ao equilibrio entre os dois papéis mais importantes da vida de

um individuo.

1.3 Problematica

A problematica associada a este estudo, prende-se com o facto de, nos dias de
hoje, o quotidiano de um individuo ser vivido de forma extremamente rapida. Cada vez
mais é dificil separar a vida profissional da vida pessoal, muitas vezes até impossivel. Isto
leva a que ndo exista um equilibrio saudavel entre o papel profissional e pessoal,
sujeitando os colaboradores a desempenhar um destes dois papéis como menos sucesso e
desempenho do que o outro, provocando muitas vezes conflitos familiares e/ou

profissionais.

10
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Além do equilibrio entre a vida profissional e pessoal, é essencial que o0s
colaboradores se sintam satisfeitos profissionalmente, tendo em conta que, além de ser
no trabalho onde se passa a maior parte do dia, é essencial que este faca algo que goste e

que o motive a ser sempre melhor.

1.4 Estrutura da Dissertacéo

A presente dissertacdo estd dividida em cinco capitulos. No primeiro capitulo
pode encontrar-se a explicacdo das razdes que levaram a escolha do tema para o estudo
em causa, 0s objetivos gerais e especificos, assim como a problematica.

No capitulo seguinte, ir4 ser abordada a revisdo da literatura, onde irdo ser
contextualizados os conceitos fulcrais para o desenvolvimento desta dissertacao.
Seguidamente sera apresentado o estado da arte, onde se expdem resultados de estudos
recentes sobre as variaveis a ser estudadas. Por fim, o enguadramento tedrico sera
desenvolvido por forma a que sejam criadas as hipoteses, de acordo com 0s conceitos
condutores do estudo em causa.

No terceiro capitulo, abordar-se-a a metodologia utilizada na realizacdo da
investigacdo, onde serdo descritos os métodos utilizados, a analise demografica da
amostra bem como as restantes questbes pertencentes ao questionario aplicado no
desenvolvimento do estudo.

E no quarto capitulo que se encontra o estudo empirico, contendo a analise dos
resultados obtidos e a discussédo dos mesmos.

Por ultimo, no quinto capitulo encontram-se as consideracdes finais, ou seja, as
principais conclusdes que foram obtidas no final deste estudo, as principais limitagcdes da

investigacdo e sugestdes para futuros estudos acerca do tema em causa.

11
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Capitulo 2 - Revisao de Literatura

2.1 Conceitos Essenciais

2.1.1. Ambiente Organizacional

Para Lawrence e Lorsch (1973) o ambiente das organizagOes sugere que as
formais mais convencionais e burocraticas de integracdo se encaixam em ambientes
estaveis, contudo, quando o ambiente é dinamico, é fulcral adotar maneiras de agir mais
agitadas, como por exemplo formar equipas de projetos multidisciplinares.

Hall (2004) acredita que o ambiente é influenciado por todos os elementos e
acontecimentos externos a organizacao, podendo ou nao ter alguma influéncia na mesma.
Além disso, Hall (2004) reitera que as organizacdes sdo influenciadas pelas
transformacgdes ambientais, obrigando a que se criem novos padrdes de funcionamento,
novos planeamentos estratégicos ou até mudar o posicionamento da organizacdo, de
acordo com as oportunidades existentes.

Em 1972, Duncan defende que o ambiente deve ser analisado como um todo, isto
é, deve ter em conta os fatores fisicos e sociais ao fazer uma analise do comportamento e
tomadas de decisdo dos colaboradores da organizacdo. Mintzberg (1995) afirma que o
ambiente se retrata “como o agregado de coisas, condi¢des ¢ influéncias circundantes”.

O ambiente organizacional, para Teixeira (2011), é visto como um aglomerado de
forcas que sdo externas a organizacdo e que tém influéncia no desempenho dos
funcionarios. Este fator ndo se resume apenas ao ambiente fisico, engloba também o
ambiente psicossocial, uma vez que pode ter implicacfes que sdo decisivas, tanto para a
saude fisica, como mental e social do colaborador (Graga, 1999).

Segundo Hall (2004) ndo sdo as organizacGes que criam o0 ambiente em que se
inserem, mas sim o0s colaboradores que nela trabalham e que tém como funcéo interligar
todas as atividades organizacionais com o contexto ambiental, que no fim, terdo que se
ajustar aos critérios gerais da organizacao. O autor afirma que o ambiente é de extrema
importancia quer a nivel social, politico, legal, econémico como tecnologico, isto porque
estes fatores tém influéncia direta no ambiente em que a organizacao se encontra inserida,
podendo ajudar no crescimento ou levar ao declinio da mesma (Hall, 2004, p. 191).

Daft (2002, p. 122), na mesma linha de pensamento que Hall, defende que o
ambiente organizacional pode ser definido como sendo “todos os elementos que existem

fora dos limites da organizacdo e que tém o poder de afetd-la como um todo ou parte

12
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dela”. Os conceitos dos autores manifestam algumas parecencgas tendo em conta que
ambos déo énfase ao facto do ambiente organizacional ser afetado por elementos externos
a organizagdo.

Chiavenato (2003) afirma que 0 ambiente retrata todo o meio externo que envolve
uma organizagao, ou seja, tudo o que se posiciona fora da empresa. E a partir do ambiente
que as empresas alcancam o0s recursos e informagcfes que Sdo essenciais para a sua

subsisténcia e bom funcionamento (Chiavenato, 2003, p. 71).

2.1.2. Comprometimento Organizacional

Para Purna, Minarsih & Hasiholan (2018), o comprometimento organizacional
traduz-se quando o colaborador assume os principios e as metas da empresa como sendo
seus, levando a que se perpetue o desejo de permanecer na mesma.

De acordo com Bastos (1996), o termo de comprometimento tem intrinseco o
sentido de adeséo, o que sugere que o colaborador se envolva fortemente com os inUmeros
aspetos do ambiente organizacional. Para Mowday, Porter e Streets (2013), o
comprometimento organizacional é algo que abrange mais do que uma aparéncia de
fidelidade passiva para com a organizagdo. Segundos estes autores, € necessario que haja
uma busca ativa e constante pelo bem-estar da organizacdo (Mowday, Porter e Streets,
2013).

O comprometimento organizacional pode ser definido como a forca referente a
conexdo do colaborador e da sua ligacdo com a organizacdo (Mowday, Porter & Steers,
2013) e também, como uma correlacdo psicoldgica existente entre o colaborador e a
organizacdo, tornando menos provavel que este abandone de forma voluntaria a
organizacdo (Allen & Meyer, 1996).

Outra definicdo de comprometimento organizacional reside no desejo que o
colaborador tem em pertencer na determinada organizacédo, leva a que este confie e aceite
os valores da mesma, esforcando-se para cumprir 0s objetivos organizacionais. Esta
atitude, segundo Luthas (2004), espelha a fidelidade dos funcionarios relativamente a
organizacdo (Luthas, 2004 cit by Purna, Minarsih & Hasiholan, 2018).

A definicdo de comprometimento organizacional ndo é consensual, visto
existirem duas perspetivas, a instrumental (Becker, 1960) e a atitudinal/afetiva (Mowday,

Streets & Porter, 1979), sobre as quais se dedicam os estudos existentes.

13
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A primeira defende que o comprometimento cresce em conformidade com as
gratificacdes e regalias intrinsecas ao facto de ser membro de uma organizacdo. Nesta
perspetiva, 0 comprometimento organizacional surge como repercussao da necessidade
existente por parte do colaborador para com a organizagédo (Becker, 1960).

Na perspetiva afetiva, 0 comprometimento € definido a partir do reconhecimento
e da conexdo do colaborador com a empresa (Dunham, Grube & Castafieda, 1994), ou
seja, 0 comprometimento surge e é potenciado pela ligacdo afetiva experienciada,
podendo variar tendo em conta o grau se semelhanca entre os valores do funcionario e 0s
da organizacdo (Meyer & Allen, 1991; Steers, 1977). E na linha desta segunda perspetiva
que Porter, Steers, Mowday e Boulian (1974) afirmam que o comprometimento
organizacional pode ser subdividido em trés fatores: “(i) uma forte crenca e a aceitagio
dos objetivos e valores da organizacdo; (ii) estar disposto em exercer um esforco
consideravel em beneficio da organizacéo; e (iii) um forte desejo de se manter membro
da organizagao”.

Segundo Meyer, Allen e Gellatly (1990, p. 710), a diferenca entre as duas
perspetivas é o facto de “empregados com forte comprometimento afetivo permanecem
na organizacdo porque desejam, enquanto que aqueles com forte comprometimento
instrumental permanecem porque necessitam”.

De acordo com Lahiry (1994) e McNeese-Smith (1996), o comprometimento
organizacional é o grau de ligacdo psicoldgico de um funcionario com a organizacao.
Meyer e Allen (1996) seguem a mesma linha de pensamento, aditando que esse vinculo

interfere na vontade do colaborador permanecer, ou ndo, na organizacao.

2.1.3 Satisfacéo Profissional

Foi no inicio século XX que se iniciaram os estudos referentes a satisfacéo
profissional, e foi Taylor um dos pioneiros, sendo este o fundador da Escola de
Administracdo Cientifica (Pérez-Ramos, 1980). Contudo, a definicdo de satisfacdo
profissional ndo é consensual, tendo em conta que existem variadas opinides,
especialmente no que toca as causas da satisfacdo, isto &, se estas resultam da natureza do
trabalho realizado, se fazem parte das variaveis do colaborador, ou se é uma interacédo
entre ambas (Rodrigues, 2011).

Locke (1976) considera que a satisfacdo profissional é a juncdo das componentes

do trabalho, sejam elas do aspeto tedrico conceitual, como do operacional. Para
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McGregor o trabalho “[...] pode ser uma fonte de satisfagdo quando criadas condigdes nas
quais os individuos possam desenvolver-se, atingindo seus objetivos e contribuindo para
o sucesso da organizagdo.” (Sant’anna e Kilimnik, 2012).

No ambito organizacional, a satisfacéo profissional tem ganho muita notoriedade,
bem como a sua relacdo com questdes referentes ao absentismo, ao turnover, as condutas
de cidadania organizacional e também a salde fisica e mental do colaborador (Cunha et
al., 2007). De acordo com outros autores, como Locke (1969) e Pérez-Ramos (1980), a
satisfacdo profissional é o ponto de prazer profissional que resulta da avaliacdo do
trabalho comparativamente aos valores do colaborador.

Locke (1976) defende que a satisfacdo profissional pode, por vezes, acarretar
impactos no desempenho individual e noutras variaveis individuais, sendo que por isso,
pode ser considerada como um elemento fulcral para a gestdo empresarial. Outros autores
sugerem que existe uma ligacdo direta entre a satisfacdo profissional e motivacéo, e que
esta influéncia pode verificar-se tanto a nivel individual como a nivel organizacional
(Maslow, 1970; Spector,2006).

George e Jones (1999, p.74, cit. Cunha et. al, 2007) sugerem que satisfacdo
profissional é “um conjunto de sentimentos e crengas das pessoas sobre o seu atual
trabalho. Os graus ou niveis de satisfacdo das pessoas sobre o seu trabalho podem ir da
satisfacdo extrema a insatisfacdo extrema. Além de terem atitudes sobre o seu trabalho
como um todo, as pessoas podem também ter atitudes sobre os varios aspetos do seu
trabalho — como o tipo de trabalho que fazem, os seus colegas, supervisores ou
subordinados ou o pagamento” (Cunha et al., 2007).

Ja Utriainen e Kyngas (2009) (cit. by Adams e Bond, 2000), definem a satisfacao
profissional como sendo o grau de afeto positivo que o colaborador sente relativamente
ao seu trabalho e aos seus componentes. Na mesma linha de pensamento, hum estudo
realizado por McCarthy, Tyrrel e Lehane (2007), é mencionado que a satisfacdo
profissional se manifesta como sendo um indicador de extrema importancia relativamente
a intencdo de permanecer ou sair da organizacao.

George e Jones (1999, cit. Cunha et. al, 2007) sugerem que a satisfacdo
profissional é um “conjunto de sentimentos e crencas das pessoas sobre o seu catual
trabalho. [...] Além de terem atitudes sobre o seu trabalho como um todo, as pessoas
podem também ter atitudes sobre os varios aspetos do seu trabalho — como o tipo de
trabalho que fazem, os seus colegas, Supervisores ou subordinados, ou o pagamento”.

Spector (1997), na mesma linha de pensamento, sugere que a satisfacdo profissional € um
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sentimento geral acerca do trabalho. J& para Locke (1976, cit. Rodrigues, 2011) pode ser
vista como “um estado emocional positivo ou de prazer, resultante da avaliagdo do

trabalho ou das experiéncias proporcionadas pelo trabalho™.

2.1.4 Equilibrio Entre a Vida Profissional e Pessoal

Na atualidade, as responsabilidades pessoais, bem como as profissionais séo cada
vez maiores, 0 que acaba por acentuar uma maior dificuldade na existéncia de um
equilibrio plausivel entre o desempenho dos dois papéis (Nelson & Tarpey, 2010).

Para Greenhaus & Beutell (1985), o conflito entre a vida profissional e a vida
pessoal € “uma forma de conflito em que as pressoes de fungdes do trabalho e os dominios
da familia sdo incompativeis em algum aspeto.” (p.77). Clark (2000), vé o equilibrio entre
a vida profissional e a vida familiar como a “satisfagdo ¢ bom funcionamento dos papéis,
tanto em casa como no trabalho, estabelecendo o minimo de conflito possivel” (p.349).
Greenhaus, Collins e Shaw (2003) basearam-se na teoria do Equilibrio de Papéis para
definirem este conceito. Segundo estes, o equilibrio trabalho-familia pode definir-se
como o empenho e satisfacdo dos individuos em desenvolver de igual forma as funcdes
no seu trabalho, bem como as fungdes familiares (Greenhaus, Collins e Shaw, 2003, p.
513).

Segundo Marks e MacDermid (1996), é essencial que existam encargos positivos
nos diferentes papéis na vida de um individuo, ou seja, deve existir um equilibrio no
desempenho das variadas funcdes. Desta forma, Marks e MacDermid (1996) defendem
que existe uma inclinacdo para que os individuos se comprometam com o desempenho
das suas funcdes de forma atenciosa e cuidada.

Para alcancar este equilibrio, o individuo tem de se sentir satisfeito com o papel
que desempenha, seja na vertente profissional e na vertente pessoal (Clark, 2000;
Greenhaus Collins & Shaw, 2003). Em 2006, Greenhaus e Allen definiram que este
conceito estava diretamente ligado com a satisfacdo e eficacia com que um individuo
desempenha o papel profissional e o papel da vida pessoal, de acordo com as prioridades
da sua vida.

Segundo Bratton & Gold (cit. by Nam, 2013) trata-se da “necessidade de
equilibrar trabalho, lazer e familia” (p.1019). Platt (1997), segue a mesma linha de
pensamento, sugerindo que deve ser encontrado o “meio-termo” entre as obrigacOes

profissionais e os deveres familiares. Wood (cit. By Nam, 2013) descreve este equilibrio

16



SN

Business & Economics School
nstituto Superion de Gestio

como “ajustes que podem ser feitos nos padrdes organizacionais para permitir as pessoas
combinar o trabalho com as outras facetas da sua vida” (p.1019).

Para Kirchmeyer (2000), um individuo consegue viver uma vida equilibrada do
ponto de vista profissional e pessoal se alcancar em ambos experiéncias satisfatorias,
sendo que para tal acontecer tera sempre que despender de recursos pessoais, Como por
exemplo energia e tempo, comprometendo-se a distribui-los de igual forma pelos
diferentes dominios. Clark (2000) corrobora o autor anterior, defendendo que é necessario
que exista satisfacdo e bom funcionamento, tanto no trabalho como em casa, por forma a
que o conflito entre os diferentes papéis desempenhados seja 0 menor possivel
(Greenhaus, Collins & Shaw, 2003).

2.2 Estado da Arte

2.2.1 Ambiente Organizacional

Madeira Aires (2016) desenvolveu um estudo de caso onde analisou e procurou
compreender de que forma a comunicacdo interna pode ter interferéncia na forma como
os funcionarios estdo comprometidos com a organizacdo. Para tal, os inquiridos
responderam a questdes sobre motivacdo, satisfacdo e ambiente organizacional. Os
resultados obtidos mostram que a satisfacdo profissional e a comunicacdo interna tém
niveis de impacto bastante elevados no compromisso e ambiente organizacional.

Um estudo realizado por Espirito Santo na Amarsul S.A., em 2016, pretendia
descrever o ambiente organizacional nesta empresa, e de que forma este pode afetar o
desempenho e motivacdo dos seus funcionarios. Desta forma, foi possivel concluir que a
percecdo que os colaboradores tém do ambiente organizacional vivido na organizacédo
influencia de forma significativa a sua motivacao e desempenho profissional.

Para analisar o ambiente organizacional e a satisfacdo dos trabalhadores, em 2019,
Gocheva-Dimitrova realizou um estudo quantitativo, numa empresa de construcoes
metélicas. Os resultados alcancados demostram que existe uma correlacdo

significativamente positiva entre a satisfacdo profissional e o ambiente organizacional.
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2.2.2. Comprometimento Organizacional

Um artigo levado a cabo por Jesus e Rowe, em 2015, tinha como principal
finalidade avaliar as influéncias da percecdo de politicas de gestdo de pessoas no
compromisso organizacional, tendo como papel mediador a percecdo de justica
organizacional. Para obter os resultados, utilizaram um questionério online, onde
obtiveram uma amostra de 415 participantes. Através dos resultados obtidos neste estudo,
foi possivel concluir-se que a percecdo positiva de justica nas praticas de gestdo de
remuneracdo e de envolvimento promove 0 aumento do comprometimento
organizacional.

Marques (2015) desenvolveu uma investigagdo que procurava analisar o
comprometimento organizacional dos trabalhadores temporarios relativamente a empresa
onde se encontravam a trabalhar, e também a condic&o de serem trabalhadores em regime
de trabalho temporario. Para este estudo, recorreu a um questionario em duas empresas
de trabalho temporario, onde obteve 212 respostas. Os resultados obtidos mostram
correlagdes positivas entre as componentes do comprometimento organizacional.

Um artigo desenvolvido em 2017 por Neto, procurou perceber de que forma as
taticas de comunicacéo interna podem influenciar o comprometimento organizacional dos
inspetores do trabalho da Autoridade para as Condicdes de Trabalho. Para a obtencao dos
dados, aplicou-se um questionario. Segundo os resultados alcancados, concluiu-se que a
comunicacdo interna tem uma influéncia significativamente positiva no

comprometimento organizacional.

2.2.3. Satisfacéo Profissional

Afim de identificar que estilos de liderancas estdo mais presentes nas organizacoes
e que impacto é que estes podem ter na satisfacdo profissional dos funcionarios, Graca
(2016) aplicou questionarios a 130 funcionarios, entre eles encontravam-se diretores,
técnicos e presidentes de Instituicdes Particulares de Solidariedade Social, do distrito de
Santarém. Através da analise dos resultados obtidos, concluiu-se que o estilo de lideranca
tem uma repercussao significativamente positiva na satisfacdo profissional.

Com o objetivo de compreender que fatores podem condicionar a satisfacdo
profissional de enfermeiras que trabalham no ambito da vigilancia pré-natal, Martins e
Fuentes (2017) desenvolveram uma investigacdo, baseada numa abordagem

metodologica qualitativa e descritiva, através de entrevistas semiestruturadas.
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Entrevistaram oito enfermeiras especializadas em salde materna e obstétrica. Os
resultados obtidos segurem que a maioria das enfermeiras, desta area de especializagéo,
estdo satisfeitas com o seu trabalho.

Ferreira, Fernandez Fernandez e Anes, em 2017, desenvolveram um estudo que
pretendia avaliar a satisfagdo profissional dos enfermeiros, sendo que para tal utilizaram
a Escala de Avaliagdo da Satisfacdo no Trabalho para Enfermeiros. Foram 124 os
inquiridos, sendo que os resultados apontam que os enfermeiros mais jovens, com um
grau académico menor e questdo a menos de 10 anos a exercer, estdo mais satisfeitos no

que toca a satisfacdo profissional.

2.2.4. Equilibrio entre a Vida Profissional e Pessoal

Carvalho (2017), teve como objetivo entender a percecdo dos trabalhadores, no
que concerne a influéncia que as préticas de gestdo de Recursos Humanos da hotelaria
em Portugal, podem ter no equilibrio entre a vida profissional e pessoal dos
colaboradores. Esta analise tem como base a resposta de 87 inquiridos do ramo hoteleiro
em geral, e 30 questionarios de um grupo hoteleiro reconhecido pelas suas préaticas de
Recursos Humanos. Os resultados obtidos invocam a importancia das medidas
implementadas no apoio ao equilibrio entre a vida profissional e pessoal dos
colaboradores, concluindo que a preocupagdo com esta teméatica € cada vez mais
significativa, sendo que podem criar diversos impactos, como por exemplo, relativamente
ao comprometimento e a produtividade dos trabalhadores.

Em 2018, Rocha procurou compreender se o marketing interno impulsiona
comportamentos de engagement e de work life balance na geracdo millennials, e se
influéncia a retencdo dos trabalhadores desta geracdo. Através de um questionario,
obtiveram-se 246 respostas, que permitiram concluir, através da sua analise que todas as
varidveis acima referidas se influenciam positivamente entre si.

A investigacdo levada a cabo por Durdo, em 2019, procurou entender se 0
equilibrio entre a vida profissional e pessoal influenciava de forma positiva a qualidade
de vida e satisfacdo na carreira. Obteve uma amostra de 93 individuos, com idades
compreendidas entre 0s 18 e 0s 74 anos. Os resultados obtidos demonstram que ndo existe
uma relacdo que seja significativa entre o equilibrio entre a vida profissional e pessoal e

a satisfacdo na carreira.
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2.3 Enquadramento Teorico

O ambiente organizacional € visto como um fator de extrema importancia nas
organizacOes, tendo em conta que é através deste que os funcionarios se sentem ou néo
satisfeitos profissionalmente, ou seja, é um fator que pode afetar os funcionarios tanto de
forma positiva como negativa (Purna et al., 2018).

Contudo, estudos apontam que existe uma interdependéncia entre a satisfacéo
profissional e comprometimento organizacional (Siqueira, 2008). De acordo com Spector
(1997), colaboradores satisfeitos profissionalmente, tém menos problemas de saide e
sentem-se mais satisfeitos com a vida em geral. Segundo Teixeira (2011), o ambiente
organizacional € a juncdo das forcas que sdo externas a organizacao, e estas acabam por
exercer influéncia no desempenho dos colaboradores.

A definicdo comprometimento organizacional, segundo Bastos (1996) incorpora
o0 sentido de adesdo, sugerindo assim que o colaborador se envolva fortemente com os
inimeros aspetos do ambiente organizacional. Lahiry (1994) e McNesse-Smith (1996),
sugerem que o comprometimento organizacional é o grau de ligagédo psicologica que um
colaborador tem com a organizacao, sendo que esse vinculo tem influéncia na vontade do
funcionario permanecer na organizagdo (Meyer e Allen, 1991).

Hanaysha (2016) defende que é fulcral que as organizac¢des consigam reformular
0 ambiente de trabalho vivido, uma vez que desta forma conseguirdo que o nivel de
motivacdo e comprometimento organizacional aumente. Seguindo a mesma linha de
pensamento, Purna et al. (2018) sugerem que, para que um colaborador obtenha melhores
resultados e para que seja mais produtivo, deve trabalhar num ambiente estavel e positivo.

Segundo Peng, Zhang, Tian, Miao, Xiao e Zhang (2016), a relacdo entre o
comprometimento organizacional e a satisfacdo profissional € positiva e
significativamente correlacionada entre si. A satisfacdo profissional traduz-se no
desempenho individual, sendo este um elemento de grande importancia na gestdo
empresarial (Locke, 1976). A relacdo entre a satisfacdo profissional e a motivacéo é
direta, sendo que esta relacdo se pode verificar tanto a nivel individual como a nivel de
comprometimento com a organizacdo (Maslow, 1970; Spector,2006).

Desta forma, € possivel colocar as seguintes hipoteses:

H1 - O Ambiente organizacional influencia diretamente a Satisfacdo profissional.
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H3 - O Ambiente organizacional influencia diretamente o Comprometimento
organizacional.

H5 — O Comprometimento organizacional influencia diretamente a Satisfagéo
profissional.

H6 — O Comprometimento organizacional potencia a Satisfagdo profissional por

via do Ambiente organizacional.

O ambiente organizacional ndo se resume apenas ao ambiente fisico vivido na
organizacdo, integra também ao ambiente psicossocial, tendo em conta que este pode ter
implicacOes tanto na satde fisica como mental do colaborador, e afeta também a vida
social do mesmo (Graga, 1999). Graal (2000) afirma que “conciliar significa criar
harmonia, aproximar, ou tornar compativeis diferentes interesses ou atividades, de forma
a permitir uma coexisténcia sem atritos, stress ou inconvenientes”. Neste sentido, sabe-
se que nos dias de hoje, tanto as responsabilidades que os colaboradores tém a nivel
profissional e pessoal sdo cada vez mais exigentes, levando assim a que o equilibrio entre
0s dois papéis seja de extrema importancia (Nelson & Tarpey, 2010).

Segundo Teixeira e Nascimento (2011, p. 223) as medidas de conciliacdo entre
trabalho e familia possibilitam “que os trabalhadores estreitem o seu compromisso com
a organizacao, por sentirem que as suas necessidades pessoais/familiares sdo valorizadas
€ que a empresa se preocupa consigo”.

De acordo com Greenhaus, Collins e Shaw (2003) o equilibrio entre a vida
profissional e pessoal de um colaborador tem de garantir que este se empenhe de igual
forma e sinta satisfeito na execucdo destes dois papéis. Para que esta conciliacdo seja
harmoniosa, compete as organizac6es oferecer aos seus colaboradores recursos que Ihes
proporcionem uma participacdo ativa tanto no trabalho como nas suas responsabilidades
familiares (Leite, 2006).

Neste sentido, é possivel colocar as seguintes hipoteses:

H2 - O Ambiente organizacional influencia diretamente o Equilibrio entre a vida
profissional e pessoal.

H4 — O Comprometimento organizacional influencia diretamente o Equilibrio
entre a vida profissional e pessoal.

H7 - O Comprometimento organizacional potencia o Equilibrio entre a vida

profissional e pessoal por via do Ambiente organizacional.
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2.4 Modelo Concetual

Ambiente
Organizacional
Equilibrio entre a
vida Pessoal e
m3 Profissional
Hé
H7
Comprometimento 5 atisfe?-;ﬁo
- Profissional
Organizacional

Figura 1 — Modelo em estudo.
Fonte: Elaboragéo Propria

H1 — O Ambiente organizacional influencia diretamente a Satisfacao profissional.

H2 - O Ambiente organizacional influencia diretamente o Equilibrio entre a vida
profissional e pessoal.

H3 - O Ambiente organizacional influencia diretamente o Comprometimento
organizacional.

H4 — O Comprometimento organizacional influencia diretamente o Equilibrio entre a
vida profissional e pessoal.

H5 — O Comprometimento organizacional influencia diretamente a Satisfacdo
profissional.

H6 — O Comprometimento organizacional potencia a Satisfacdo profissional por via do
Ambiente organizacional.

H7 - O Comprometimento organizacional potencia o Equilibrio entre a vida profissional

e pessoal por via do Ambiente organizacional.

Legenda:
) [ fcitos diretos.
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=~ = = = —p Efeitos indiretos (cada caminho indireto est4 identificado com a sua propria cor).

Capitulo 3 — Metodologia

Neste capitulo serdo apresentadas algumas das metodologias que poderiam ter
sido utilizadas, tanto a nivel qualitativo e quantitativo, bem como revisdo de literatura
correspondente.

Posteriormente, sera apresentado o enquadramento metodoldgico escolhido, e
também serdo apresentados os resultados e tratamento dos dados recolhidos.

3.1 Método cientifico

O método cientifico é essencial para que as pesquisas e 0s seus resultados sejam
validados e aceites. Por isso, para que a pesquisa seja cientifica, € necessario um
procedimento formal e tem de ser realizado de “(...) modo sistematizado, utilizando para
isto método proprio e técnicas especificas” (Rudio, 1983, p.9). A metodologia procura
responder a um problema formulado e alcancar as metas do estudo em questdo de forma
eficiente, onde a interferéncia do investigador seja minima para garantir que nao existe
qualquer subjetividade no estudo (Selltiz Wrightsman & Cook., 1965).

Gil (1999) define 0 meétodo cientifico como um composto de procedimentos
intelectuais e técnicos que sdo utilizados com o objetivo de alcancar o conhecimento. Para
Richardson (1999) ¢ a forma que a sociedade encontrou para validar um conhecimento
que tenha sido adquirido empiricamente, isto significa que, quando um conhecimento é
conseguido através de um método cientifico, qualquer investigador que repita a pesquisa
e nas mesmas condicOes, devera alcancar um resultado muito idéntico.

Eco (1977) complementa afirmando que, quando se desenvolve um trabalho
cientifico, o investigador aprende, ndo s6 a organizar os resultados obtidos, como também
as suas ideias, uma vez que o principal objetivo de um trabalho cientifico € validar um
determinado propdsito pré-definido, e por esta razdo é fulcral que se utilize um método
especifico tendo em conta que é essencial para garantir que se alcanca o que foi planeado

no inicio do estudo.
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3.1.2 Metodologia qualitativa

De acordo com Knechtel (2014) a metodologia qualitativa tem como principais
caracteristicas a preocupagdo com 0S processos, isto €, ndo esta preocupada, de forma
rigorosa, com os resultados obtidos; o interesse foca-se na forma como as pessoas
manifestam as suas experiéncias e vivéncias; a procura por informacbes é feita
diretamente no campo de pesquisa e utiliza processos intuitivos que visam construir
conceitos, hipoteses e teorias.

A metodologia qualitativa ndo opera através de instrumentos de medida
estatisticos baseados na andlise de um problema (Richardson, 1989), sendo que 0s
métodos utilizados nesta metodologia sdo as entrevistas, observacdes e descricdes
detalhadas, isto €, métodos interpretativos; por norma existe algum tipo de relacdo entre
0 pesquisador e o objeto de estudo e faz uso de narrativas historicas, materiais biograficos
e autobiograficos (Knechtel, 2014, p. 101-102).

3.1.3 Metodologia quantitativa

Seguindo Richardson (1999), esta metodologia é frequentemente utilizada em
estudos descritivos, isto é, estudos que pretendam descobrir e classificar relagcdes entre
variaveis. De acordo com Knechtel (2014), esta metodologia procura atuar sobre um
problema humano ou social, tendo como base o teste de uma teoria que é formada por
variaveis quantificadas em nimeros, que sdo analisadas de modo estatistico, sendo que o
principal objetivo é perceber se existe ou ndo uma base que sustente a teoria.

Este tipo de pesquisa estd diretamente ligado a quantificacdo de dados, que
procuram medir opinides e informacgdes recorrendo a recursos estatisticos, como por
exemplo a percentagem, a média e o desvio-padrdo (Knechtel, 2014). E uma pesquisa que
estd ligada a investigacdo empirico-descritiva, ou seja, é utilizada quando se pretende
descobrir e classificar relaces entre as variaveis e relacdes de causa e efeito (Knechtel,
2014).
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3.2 Enquadramento metodologico

Atendendo a andlise feita no ponto anterior relativamente as metodologias
possiveis para o desenvolvimento desta dissertacdo, optou-se por utilizar a metodologia
quantitativa. Serd através de um questionario que se ira verificar se as hipoteses

apresentadas inicialmente sdo ou ndo validadas.

3.3 Questionario

De acordo com Cervo & Bervian (2002, p. 48), o questionario “[...] refere-se aum
meio de obter respostas as questdes por uma formula que o proprio informante preenche”.
O questionario pode englobar perguntas abertas e/ou fechadas, sendo que as perguntas
abertas permitem a obtencéo de respostas mais ricas e variadas, e as perguntas fechadas
facilitam a analise dos dados. Lakatos & Marconi (1996, p. 88) seguem a mesma linha de
pensamento e definem o questionario como uma “[...] série ordenada de perguntas,
respondidas por escrito sem a presenga do pesquisador”. Algumas das vantagens do
questionario sdo o facto de este permitir alcangar um maior niUmero de pessoas; ser mais
economico; o facto de as questdes serem padronizadas facilita a interpretagdo por parte
do interrogado e garante que as respostas sdo anonimas.

Para Gil (1999, p.128) questionario pode ser definido “como a técnica de
investigacdo composta por um niimero mais ou menos elevado de questdes apresentadas
por escrito as pessoas, tendo por objetivo o conhecimento de opinibes, crencas,
sentimentos, interesses, expectativas, situacdes vivenciadas etc.”.

Porém, o questionario também possui alguns inconvenientes, como por exemplo
o facto de serem respostas anonimas nao garante que as respostas obtidas sejam sinceras;
depende da boa vontade, competéncia e franqueza dos interrogados; podem surgir
diferentes interpretacdes para as perguntas e pode existir uma baixa retribuicdo de
respostas (Laville & Dionne, 1999).

O questionario utilizado na presente dissertacdo foi efetuado no Google Forms.
Esteve ativo durante um periodo de 73 dias - de 9 de Mar¢o de 2020 a 20 de Maio de
2020. Para a divulgacdo do questionario recorreu-se a redes socias como o Facebook e

Instagram, e também a outros meios de comunicacéo.
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O questionério é formado por 24 questdes, onde as 3 primeiras questdes procuram
descrever demograficamente os inquiridos - sexo, idade e nivel de escolaridade. Para o
desenvolvimento do estudo propriamente dito, adotaram-se escalas e questBes ja
existentes para medir todas as variaveis. O Comprometimento organizacional foi medido
através de questdes adaptadas de Mowday, Steers e Porter (1979). Para medir o Ambiente
organizacional, as questbes utilizadas foram adaptadas de Jerez-Gomez, Cespedes-
Lorente e Valle-Cabrera (2005), Patterson, West, Shackleton et al. (2005) e Tsai (2011).
O Equilibrio entre a vida profissional e pessoal foi medido através de questfes adaptadas
de Dex e Bond (2005). Por fim, para medir a Satisfacao profissional adotaram-se questfes
de Pereira (2010) e Spector (1985). As quatro variaveis em estudo foram medidas através
da escala do tipo Likert de 5 pontos, sendo que 1 equivale a discordo totalmente e 5 a

concordo totalmente, conforme explicagdo mais a frente.

3.3.1. Escala do tipo Likert

A escala de Likert foi criada em 1932 por Rensis Likert, apds este publicar um
artigo no qual explica o método utilizado, em que consiste esta escala e como foi efetuada.
A escala inicial propunha que fosse aplicada com cinco pontos (imagem 1), contudo,
atualmente existem mais modelos chamados do tipo Likert, nos quais existe uma variacao
na pontuacéo, de acordo com o critério do investigador.

Appolinario (2007, p. 81) defende que a escala de Likert pode definir-se como um
“tipo de escala de atitude na qual o respondente indica seu grau de concordancia ou
discordancia em rela¢do a determinado objeto”. Para Aguiar; Correia ¢ Campos, (2011,
p. 2) este tipo de escalas “sao uma das escalas de autorrelato mais difundidas, consistindo
numa série de perguntas relacionadas com o assunto em pesquisa, onde o0s inquiridos
escolhem entre vérias opcdes, normalmente cinco, sendo elas nomeadas como: Concordo
totalmente, Concordo, Nao concordo nem discordo, Discordo e Discordo totalmente”.
Uma escala do tipo Likert € constituida por perguntas onde o inquirido, além de concordar
ou ndo, expressa o grau de intensidade das respostas (Cunha, 2007).

Para Costa (2011), a grande vantagem da escala de Likert é o facto de ser de facil
manuseamento, uma vez que qualquer inquirido € capaz de expressar o grau de
concordancia relativamente a uma afirmacdo. Além disso, o facto de a consisténcia
psicométrica nas métricas utilizadas neste tipo de escalda estarem validadas, contribui de

forma positiva para que esta seja utilizada nas mais variadas pesquisas (Costa, 2011). Ja
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Oliveira (2001) vé como ponto positivo o facto de a escala Likert fornecer direcdes
relativamente a posi¢do do inquirido em relagdo as afirmacdes apresentadas, mas destaca
como desvantagem o facto desta escala se basear muito na interpretacdo do inquirido, o
que pode fazer com que este se confunda.

ESTOU SATISFEITO COM O SERVICO RECEEIDO:
Discordo Discordo Nio concordo Concordo Concordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente
1 2 3 4 5

Imagem 1 - Exemplo da escala do tipo Likert.

Fonte: Silva Junior e Costa (2014) adaptado pelos autores.

3.4. Respostas obtidas

3.4.1. Caracteristicas da amostra populacional inquirida

Obteve-se um total de 262 respostas, sendo que 70% séo do sexo feminino e 30%

do sexo masculino (figura 2).

Género

Y
0%
V%o

Homens
77

70%

Mulheres
184

.
=enero
0 50 100 150 200

Figura 2 - Género da amostra do questionério.
Fonte: Elaboracéo prépria
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Analisando a idade, pode concluir-se que a grande parte dos inquiridos se encontra
no intervalo de idades entre os 21 e os 30 anos (figura 3).

ldade

126 |

0 20 40 60 80 100 120 140

Figura 3 - Idades da amostra do questionéario (%).

Fonte: Elaboracéo prépria.

Idade Homens | Mulheres
<21 2 1
21 a 30 33 93
31a40 16 29
41 a50 14 36
51 a 60 11 22
>60 2 3
78 184

Tabela 1 - Amostra da populacéo por género.
Fonte: Elaboracéo proépria.
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Através da figura apresentada abaixo, pode verificar-se que na sua maioria, 0s

inquiridos possuem um nivel de escolaridade superior (figura 4).

Habilitagbes literarias

19,
Doutoramento ],I"

M ach 20%
Mestrado 53]
~ ; 49%
Licenciatura 5]
e s 27%
Ensino Secundario 71]
, 3?:..
Ensino Basico E
0 20 40 60 80 100 120

Figura 4 - HabilitacOes literarias da amostra do questionario (%).
Fonte: Elaboracéo prépria.

HabilitacGes Literarias Homens | Mulheres
Ensino Basico 8 3 5
Ensino Secundario 71 28 43
Licenciatura 129 29 100
Mestrado 53 17 36
Doutoramento 1 1 0

Tabela 2 - Habilitag@es literarias da amostra por género.
Fonte: Elaboracéo proépria.
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Por fim, acredita-se ser importante evidenciar o facto de que a maior parte dos
inquiridos se encontra a trabalhar & menos de 1 ano na empresa em que se encontra (figura
5).

Anos na organizagao

w10 an 28%
=10 anos =2
8a10 2%
BoUenes L 4]
' . 13%
Ded a7 anocs 35 ]
' . 24%
De 1a3ancs 52
. 29%
<1 ano 77
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Figura 5- NUmero de anos que a amostra se encontra na atual empresa (%).
Fonte: Elaboragdo propria.

uantos anos esta na
Q . Homens Mulheres
Organiza¢ao?
<1 ano 77 19 58
Dela3
anos 62 20 42
Dedat7
anos 35 12 23
8 a 10 anos 14 3 11
>10 anos 74 24 50

Tabela 3 - Numero de anos que a amostra se encontra na atual empresa, por género.
Fonte: Elaboracéo proépria.
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3.4.2. Comprometimento organizacional

Estou disposto a fazer um grande esfor¢o, mais do que ¢é
esperado, a fim de ajudar esta organizagao a ter sucesso.

0,
(1]
discordo toalmente 5

0,
discordo parcialmente %

p——en]
néo discordo nem concordo

| 359%
concordo parcialmente =1
449
concordo totalmente =5 TTE ]

0 20 40 60 80 100 120 140

Figura 6 - Estou disposto a fazer um grande esfor¢o, mais do que é esperado, a fim de ajudar esta
organizagao a ter sucesso.
Fonte: Elaboragdo propria.

Converso sobre esta organizagao com meus amigos,
como uma otima organizagao para se trabalhar.

0,
discordo toalmente 201
0
discordo parcialmente 28 1

[ 19%
néo discordo nem concordo 50 |
, | 33%
concordo parcialmente 87 |
| 29%
concordo totalmente yir |
0 20 40 60 80 100

Figura 7 - Converso sobre esta organizacdo com meus amigos, como uma 6Otima organizagéo para se trabalhar.
Fonte: Elaboracéo proépria.
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Acho que meus valores e os da
organizacao sao muito semelhantes.

0,
discordo toalmente 271
0,
discordo parcialmente 301

| 21%
néo discordo nem concordo B8 ]
) | 36%
concordo parcialmente 95 |
| 239%
concordo totalmente 60 |
0 20 40 60 80 100

Figura 8 - Acho que meus valores e os da organizacdo sdo muito semelhantes.
Fonte: Elaboragdo propria.

Esta organizagao, realmente, inspira o melhor de mim
no desempenho do trabalho.

0,
discordo toalmente 161

) ) | 13%
discordo parcialmente 30 |
) | 26%
nio discordo nem concordo 67 |
) | 32%
concordo parcialmente 84 |
| 23%
concordo totalmente 60 |

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Figura 9 -Esta organizacéo, realmente, inspira 0 melhor de mim no desempenho do trabalho.

Fonte: Elaboracéo proépria.
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Estou extremamente feliz por ter escolhido esta
organizagao para trabalhar em detrimento de outras, que
eu estava considerar no momento em que entrei.

0,
discordo toalmente 191
%ﬁ]
discordo parcialmente

. | 24%
nio discordo nem concordo 62 1
9 0
concordo parcialmente 74 ]
| 31%
concordo totalmente 811

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Figura 10 - Estou extremamente feliz por ter escolhido esta organizacéo para trabalhar em detrimento de
outras, que eu estava a considerar no momento em que entrei.
Fonte: Elaboragéo propria.

3.4.3. Ambiente organizacional

As pessoas estdo entusiasmadas com o
seu trabalho

0,
discordo toalmente %

0,
discordo parcialmente b

| 2R%,
néo discordo nem concordo i -1~ 3 |

_ L 38%
concordo parc|a|mente ﬁ

0,
concordo totalmente b

0 20 40 60 80 100 120

Figura 11 -As pessoas estdo entusiasmadas com o seu trabalho.
Fonte: Elaboracéo proépria.
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As pessoas estdo preparadas para fazer
um esfor¢co especial para fazer um bom

trabalho
0,
discordo toalmente Eljo
i i | 19%
discordo parcialmente 501
. i | 19%
néo discordo nem concordo 511
. | 37%
concordo parcialmente 98]
| 21%
concordo totalmente 56 |
0 20 40 60 80 100 120

Figura 12 - As pessoas estdo preparadas para fazer um esforgo especial para fazer um bom trabalho.
Fonte: Elaboragdo propria.

As pessoas na organizagao, nao fazem
mais esforco no seu trabalho do que

precisam.
0
discordo toalmente bﬂ
. . | 249
discordo parcialmente ) 621
- . | 28%
néo discordo nem concordo 74
i . 31%
concordo parcialmente 8271

[+]
concordo totalmente 201

0 10 20 30 40 50 60 70 80 20

Figura 13 - As pessoas na organizacdo, ndo fazem mais esforco no seu trabalho do que precisam.
Fonte: Elaboracéo proépria.
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Os funcionarios tém a oportunidade de

conversar enire si sobre novas ideias,

programas e atividades que podem ser
uteis para a empresa

0,
discordo toalmente %ZEI

[ 14%

discordo parcialmente 361
P | 15%
néo discordo nem concordo 381
) L 35%
concordo parcialmente 911
| 29%
concordo totalmente 0 761
0 20 40 60 80 100

Figura 14 - Os funcionarios tém a oportunidade de conversar entre si sobre novas ideias, programas e
atividades que podem ser Uteis para a empresa.
Fonte: Elaboracao propria.

A empresa possui instrumentos (manuais,
arquivos, rotinas organizacionais etc.) que
permitem que o que foi aprendido em
situacdes passadas permaneca...

0,

discordo toalmente - mmm g
0,

discordo parcialmente b

| 19%

néo discordo nem concordo 4971
. | 35%
concordo parcialmente g2
| 23%
concordo totalmente 0 591
0 20 40 60 80 100

Figura 15 - A empresa possui instrumentos (manuais, bancos de dados, arquivos, rotinas organizacionais
etc.) que permitem que o que foi aprendido em situagBes passadas permaneca valido, embora os
funcionérios ndo sejam mais 0s mesmos.

Fonte: Elaboracéo proépria.

35



[5G

Business & Emnon‘um qchool

de Gestin

Estou satisfeito com o nivel da
comunicagao entre meu departamento e
outros departamentos

0,
discordo toalmente Iﬁ'L_Z’!EI

. . | 15%
discordo parcialmente 391

. . | 239%
néo discordo nem concordo 601
. I '% On
concordo parcialmente 871
[ 20%
concordo totalmente ’ 53]
0 20 40 60 80 100

Figura 16 - Estou satisfeito com o nivel da comunicagéao entre meu departamento e outros departamentos.
Fonte: Elaboragdo propria.

3.4.4. Equilibrio entre a vida profissional e pessoal

Nao tenho muito tempo para socializar /
relaxar com meu parceiro(a) nem para ver
a familia durante a semana.

0,

'

) L 25
discordo toalmente

0,
discordo parcialmente %

L 14%
néo discordo nem concordo S EEEN

0,
b
concordo totalmente

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Figura 17 - N&o tenho muito tempo para socializar / relaxar com meu parceiro(a) nem para ver a familia
durante a semana.
Fonte: Elaboracéo prépria
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Tenho que levar trabalho para casa a maior
parte dos dias

) 48%
discordo toalmente 1251

] , | 21%
discordo parcialmente B4 ]

0,
néo discordo nem concordo 331
0,
concordo parcialmente 271
0,
concordo totalmente 231

0 20 40 60 80 100 120 140

Figura 18 - Tenho que levar trabalho para casa a maior parte dos dias.
Fonte: Elaboragdo propria.

E dificil relaxar e esquecer-me de
problemas relacionados com o trabalho

L 20%

discordo toalmente 52 1
) . | 23%
discordo parcialmente b9 |
- | 13%
néo discordo nem concordo 33 ]
) | 29%
concordo parcialmente 751
| 16%
concordo totalmente 437

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Figura 19 - E dificil relaxar e esquecer-me de problemas relacionados com o trabalho.
Fonte: Elaboracéo propria.
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A minha relagdo com meu parceiro(a) €
afetada pela pressado ou com as longas
horas do meu trabalho

i [ 31%
discordo toalmente 80
) . [ 20%
discordo parcialmente 521
e [ 20%
néo discordo nem concordo 52
. Dﬂ
concordo parcialmente 571

0,
concordo totalmente 211

0O 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Figura 20 - A minha relagdo com meu parceiro(a) é afetada pela presséo ou com as longas horas do meu
trabalho.
Fonte: Elaboragdo propria.

A minha familia sente a minha auséncia
porque ndo os vejo o suficiente

| 32%
discordo toalmente 84 |

] , | 21%

discordo parcialmente b5 |
o | 15%

néo discordo nem concordo 40 |

. [ 21%

concordo parcialmente b6 |

0,
concordo totalmente 271
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Figura 21 - A minha familia sente a minha auséncia porque ndo os vejo o suficiente.
Fonte: Elaboracéo proépria.
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E dificil encontrar tempo para hobbies,
atividades de lazer ou para manter
amizades e relacionamentos familiares

. | 289
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. i | 21%
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- [ 13%
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| 13%
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Figura 22 - E dificil encontrar tempo para hobbies, atividades de lazer ou para manter amizades e
relacionamentos familiares.
Fonte: Elaborag&o propria.

3.4.5. Satisfacéo profissional

Sinto liberdade para fazer as coisas a
minha maneira no trabalho

0,
discordo toalmente 201

. . [ 18%
discordo parcialmente 46 1
0,
néo discordo nem concordo 351
) [ 40%
concordo parcialmente 106 ]
[ 21%
concordo totalmente 55 ]
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Figura 23 - Sinto liberdade para fazer as coisas a minha maneira no trabalho.
Fonte: Elaboracéo proépria.
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Sinto que me € facultada completa
autonomia nas fun¢gdes que desempenho.
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Figura 24- Sinto que me ¢ facultada completa autonomia nas fungdes que desempenho.

Fonte: Elaboragdo propria.

Sinto que o meu trabalho é valorizado

) | 13%
discordo toalmente 35 |
0,
discordo parcialmente 291
o [ 21%
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) | 31%
concordo parcialmente 82 |
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Figura 25 -Sinto que o meu trabalho é valorizado
Fonte: Elaboracéo proépria.
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Capitulo 4 - Analise e Discusséao dos Resultados Obtidos

4.1. Analise dos Resultados Obtidos
4.1.1. Qualidade do Modelo

Para validar as hipoteses do modelo conceitual, utilizou-se 0 método de minimos
quadrados parciais (PLS) atraves do software SmartPLS 3 (Ringle, Wende & Becker,
2015). Para se analisar e interpretar os resultados dividiu-se a analise em duas etapas. Em
primeiro lugar, avaliou-se a confiabilidade e a validade do modelo de medigdo, e em
seguida foi avaliado o modelo estrutural. Por forma a se avaliar a qualidade do modelo
de medigdo, avaliamos os indicadores individuais de confiabilidade, validade
convergente, consisténcia interna e validade discriminante (Hair, Hult, Ringle & Sarstedt,
2017).

De acordo com os resultados obtidos, podemos verificar que as cargas fatoriais
padronizadas dos itens estdo acima de 0,6 (sendo que o menor valor é 0,721) e sdo
significativas uma vez que p <0,001, fornecendo assim indicios relativamente a
confiabilidade do indicador individual (tabela 4) (Hair et al., 2017). A confiabilidade da
consisténcia interna foi validada uma vez que, para todos os fatores, o valor do Alpha de
Cronbach e os valores de confiabilidade composta (CR) ultrapassaram o valor de 0,7
(tabela 4) (Hair et al., 2017).

Variaveis a CR AVE 1 2 3 4
Ambiente 0.760 | 0,843 | 0,520 | 0,721 | 0.803 0,661 | 0,149
Organizacional (1)

Comprometimento | 0.908 | 0932 | 0,734 | 0,714 | 0,857 0,604 | 0,109
Organizacional (2)
Satisfacio 0,796 | 0,878 | 0,705 | 0,562 | 0,531 0,840 | 0,093
Profissional (3)
Equilibrio entrea | 0,897 | 0,898 | 0,597 | 0,116 | 0,131 | -0,019 | 0,773
vida profissional e
pessoal (4)

Tabela 4 - Discriminacédo dos valores obtidos: Alfa de Cronbach; Fiabilidade composta; Variagdo média
extraida e anélises de validade discriminantes.
Fonte: Elaboracdo propria.
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A validade também foi validada atraves de trés fatores principais. Primeiro, de
acordo com que se observou anteriormente, verifica-se que todos os itens validam de
forma positiva e significativa as suas respetivas constru¢cdes. Em segundo, todas as
construgdes exibem valores de CR superiores a 0,7. Por Gltimo, como se pode verificar
pela tabela 4, a variancia média extraida (AVE) esta acima do valor de limiar 0,50 em
todas as construcdes (Bagozzi & Yi, 1988).

Para se avaliar a validade discriminante utilizaram-se duas abordagens.
Primeiramente utilizou-se o critério de Fornell e Larcker, o que requer que a raiz quadrada
de AVE de um item (valores na diagonal, a negrito na tabela 4) seja maior
comparativamente a sua correlagdo com qualquer outro item (Fornell & Larcker, 1981),
sendo que podemos verificar através da tabela 4, que este critério € validado para todas
as construcoes. Seguidamente, utilizou-se o critério da relacdo heterotraitmonotrait
(HTMT) (Hair et al., 2017; Henseler, Ringle & Sarstedt, 2015). Na tabela 4, é possivel
constatar que todos os valores de HTMT (valores acima da diagonal) estdo abaixo do
valor maximo de 0,85 (Hair et al., 2017; Henseler et al., 2015), fornecendo assim provas
extras da validade discriminante.

Para avaliar o modelo estrutural utilizou-se o sinal, a magnitude e a significancia
dos coeficientes do caminho estrutural. A magnitude do valor de R? foi analisada para
todas variaveis enddgenas como uma medida de precisdo preditiva do modelo em estudo,
sendo que o coeficiente de determinacio do R? para as variaveis enddgenas de
comprometimento organizacional, satisfacdo profissional e equilibrio entre a vida
profissional e pessoal sdo de 50,9%, 35,0% e 1,80 %, respetivamente. Pode assim
constatar-se que apenas duas das variaveis enddgenas — comprometimento organizacional
e satisfacdo profissional - superam o valor aceitavel de 10% (Falk & Miller, 1992). Os
valores de Q? da Stone Stone-Geisser foram analisados como uma medida da relevancia
preditiva do modelo (Hair et al., 2017), sendo os valores do Q2 para todas as variaveis
enddgenas (0,508; 0,345 e 0,011, respetivamente), verificando-se assim que as duas
primeiras variaveis obtiveram um valor superior a zero, indicando a relevancia preditiva
do modelo. Utilizou-se o bootstrapping com 5.000 subamostras para avaliar a
significancia das estimativas de parametros (Hair et al., 2017).

Além do estudo anterior, procedeu-se ao estudo da colinearidade (Hair et al.,
2017), demonstrando que os valores do VIF se encontram entre os valores de 1,000 a
2,039, verificando-se assim, que todos os valores se encontram abaixo do valor aceitavel
de 5 (Hair et al., 2017).

42



SN

Business & Economics School
nstituto Superion de Gestio

4.1.2. Estrutura do Modelo (Efeitos Diretos)

Os resultados da tabela 5 mostram que o ambiente organizacional tem um efeito
significativo na satisfacdo profissional (B = 0,376, p <0,001, e que o ambiente
organizacional tem um efeito significativamente positivo no comprometimento
organizacional (B= 0,716, p <0,001). Esses resultados fornecem suporte para H1 e H3,
respetivamente. O comprometimento organizacional tem um efeito positivo na satisfacao
profissional (p = 0,263, p <0,01), o que suporta H5.

Como se pode verificar pela tabela abaixo, 0 ambiente organizacional ndo tem
uma relacéo significativa com o equilibrio entre a vida profissional e pessoal ( = 0,038,
p >0,1, n.s.), desta forma o resultado ndo suporta H2. O mesmo se pode verificar no
comprometimento organizacional com o equilibrio entre a vida profissional e pessoal,
sendo que a relagao nao ¢ significativa (f = 0,090, p >0,01, n.s.), desta forma rejeita-se
H4.

Path Standard ..
o | e T Statistics | P Values
Ambiente organizacional =*
Comprometimento 0,716 0.041 17.553 0,000
organizacional
Ambiente organizacional =
Satisfacio profissional 0.376 0.080 4.647 0,000
Ambiente organizacional 2
Equilibrio entre a vida 0.038 0.174 0.258 0,797
profissional e pessoal
Comprometimento
organ.izaciona] = Satisfat;io 0.263 0,084 3)157’ 0,002
profissional '
Comprometimento
B e e e 0.090 0.142 0.702 0,483
entre a vida profissional e
pessoal

Tabela 5 - Teste a estrutura do modelo (efeitos diretos)
Fonte: Elaboracdo propria.

4.1.3. Estrutura do Modelo (Efeitos Indiretos)

Em seguida, testaram-se as hipdteses de mediacdo (H6 e H7), seguindo as
recomendacdes de Hair et al. (2017; p.232). Utilizou-se o procedimento de bootstrapping

com o intuito de testar a significancia dos efeitos indiretos por meio de uma variavel
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mediadora, neste caso, 0 comprometimento organizacional (Preacher & Hayes, 2008). A

tabela 6 apresenta os resultados.

Os efeitos indiretos do ambiente organizacional na satisfacdo profissional, sendo
0 comprometimento organizacional o mediador, sdo significativos ( = 0,188; p <0,01),
suportando assim a hipdtese de mediagdo H6. O mesmo ndo se pode constatar nos efeitos
indiretos do ambiente organizacional no equilibrio entre a vida profissional e pessoal

através do mediador comprometimento organizacional (8 = 0,065; p >0,01, n.s.),

rejeitando assim H7.

entre a vida Profissional e
pessoal

Sample | Standard T P Values
Mean Deviation | Statistics e
Ambiente organizacional =2
Compromefimento 0,188 0,062 3,038 0,002
organizacional = Satisfacio
Profissional
Ambiente organizacional =2
Comprometimento
organizacional > Equilibrio 0,065 0,103 0,691 0,490

Tabela 6 - Resultados dos efeitos indiretos.
Fonte: Elaboracéo prépria.

A0.1

Figura 26 - Loadings das Respostas Obtidas.
Fonte: Elaboracédo prépria (Elaboracgdo realizada através do software PLS).
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4.2. Discussao

Apos a andlise estatistica anterior, foi possivel verificar quais as relagdes a validar
e a rejeitar. Do modelo concetual em estudo, obteve-se o resultado da satisfacdo
profissional e do comprometimento organizacional. Atendendo aos resultados obtidos e
validados, pode afirmar-se que o ambiente organizacional tem um impacto positivo e
significante no comprometimento organizacional, corroborando Reed, Goolsby, e
Johnston (2016), sendo que estes defendem que, quando os colaboradores verificam que
0s ambientes organizacionais em que se inserem favorecem uma comunicacéo interativa,
retribuem com maior comprometimento com a organizacdo. Além destes, Bastos (1996)
acredita que o comprometimento organizacional tem intrinseco o sentimento de adesao,
e este leva a que o colaborador crie uma forte ligacao aspetos do ambiente organizacional.

Verificou-se que a percecdo de satisfacao profissional é diretamente influenciada
pelo ambiente vivido na organizacdo. Cook e Wall (1980) corroboram a validagdo da
afirmacéo anterior, realcando que o ambiente organizacional é considerado um fator de
extrema importancia para as organizacfes, tendo em conta que permite que se gerem
resultados positivos, contribuindo assim pata o bem-estar dos colaboradores no local de
trabalho. A validacdo corrobora também com Siqueira (2008), que aponta para a
existéncia de interdependéncia entre a satisfacdo profissional e comprometimento
organizacional.

Através dos resultados obtidos, conseguiu validar-se também a correlacdo entre o
comprometimento organizacional e a satisfacdo organizacional, corroborando assim com
o0 estudo levado a cabo por Peng et al. (2016), no qual conseguiram demonstrar que a
satisfacdo profissional e o comprometimento organizacional estdo significativamente
correlacionados entre si.

Apesar de Clark (2000) defender que é necessario que exista satisfacdo e bom
ambiente, tanto na organizacdo como em casa, para que seja possivel atingir o equilibrio
entre estes dois papéis, e ao contrario do esperado inicialmente, ndo foi possivel validar
a relacdo entre o ambiente organizacional e o equilibrio entre a vida profissional e pessoal.

As medidas de conciliagdo entre trabalho e familia possibilitam “que os
trabalhadores estreitem o seu compromisso com a organizacdo, por sentirem que as suas
necessidades pessoais/familiares sdo valorizadas e que a empresa se preocupa consigo”
(Teixeira e Nascimento, 2011, p. 223). De acordo com Allen (2001) quando os

colaboradores percecionam que a organizagdo ndo lhes fornece apoio familiar, o
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comprometimento organizacional reduz significativamente, levando a que exista uma
maior intencdo de abandonar a organizacdo. Apesar de ndo se ter validade a correlagéo
entre o comprometimento organizacional e o equilibrio entre a vida profissional e pessoal,
0 resultado obtido corrobora com a afirmagéo de Allen (2001).

Sendo que a correlacdo entre 0 ambiente organizacional e o comprometimento
organizacional é significativa e positiva, e foi validada, assim como a correlago entre o
comprometimento organizacional e a satisfagdo profissional. Desta forma, foi testada e
validada de forma positiva a correlagdo indireta entre o ambiente organizacional e a
satisfagdo profissional via comprometimento organizacional como mediador.

Por fim, procurou testar-se e validar a correlagdo indireta entre 0 ambiente
organizacional e o equilibro entre a vida profissional e pessoal, sendo que o
comprometimento organizacional o mediador. Sendo que as correlagdes diretas entre as
variaveis nao se validaram, esta correlagdo tambem ndo se validou. Posto isto, 0s
resultados revelam que tanto o ambiente organizacional e o comprometimento

organizacional impactam positiva e significativamente a satisfacao profissional.

Capitulo 5 - Conclusoes

5.1. Discusséo e Implicacdes para a Teoria

Nos dias de hoje, o colaborador tem cada vez mais importancia enquanto pessoa
para as organizacdes, e por isso, é fundamental que as empresas proporcionem bem-estar
e que implementem iniciativas que promovam a satisfacdo profissional dos seus
colaboradores, e também que permitam que estes consigam sentir-se realizados tanto a
nivel profissional, como pessoal, incentivando a que 0os momentos em familia sejam
possiveis.

Desta forma, o presente estudo procurou perceber o que potencia a satisfacéo
profissional, e se os colaboradores conseguem manter o equilibrio entre o papel
profissional e o pessoal. Posto isto, os resultados demonstram que para que 0S
colaboradores se sintam realizados profissionalmente, devem estar inseridos num
ambiente organizacional estavel e saudavel, sendo que o comprometimento do
colaborador com a organizagdo ocupa um lugar fulcral como mediador da relacdo entre

as variaveis anteriores.
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Além disso, o presente estudo permitiu perceber que, apesar das respostas obtidas
mostrarem que a maior parte dos colaboradores demonstrarem que conseguem manter o
equilibrio entre o trabalho e a familia, foi possivel perceber que nem o ambiente

organizacional, nem o comprometimento organizacional tém influéncia neste equilibrio.

5.2. ImplicacOes para a Gestao

O presente estudo pode ter implicagdes significantes para a ciéncia da gestdo, uma
vez que permite aos gestores perceberem que lacunas existem relativamente ao
quotidiano de trabalho, no ponto de vista dos colaboradores. A concluséo desta
investigacdo, por ser um tema abrangente, pode ser Gtil para qualquer empresa, no
mercado portugués, independentemente do mercado em que esta se insira.

Através dos resultados obtidos na realizacéo do presente estudo, verificou-se que
um bom ambiente organizacional gera comprometimento por parte dos colaboradores da
organizagédo, e consequentemente satisfagcdo profissional. Relativamente ao equilibrio
entre a vida profissional e pessoal, verificou-se que este ndo ¢ influenciado por nenhuma

das variaveis estudadas.

5.3. Limitac0es e Futuras investigagoes

Como principal limitacdo deste estudo, aponta-se o facto de a amostra recolhida
(262 respostas) ter ficado aquém do espectado, uma vez que quanto maior for a amostra,
maior confianca se pode obter através dos resultados obtidos. O facto do questionario ser
demasiado extenso, pode ter influenciado a que o nimero de respostas obtidos tenha sido
reduzido. Além disso, a partilna do questionario para obtencdo de respostas foi feita
através de redes sociais, pelo que restringe a populacdo alcancada.

Para futuras investigagdes, sugere-se que procurem alcancar uma amostra
significativamente maior, e que o questionario utilizado seja mais sucinto. Em estudos
futuros, podem também procurar aplicar o modelo conceptual em estudo numa empresa.
Além disso, temas como o teletrabalho, o burnout, ou aplicar este modelo a uma geracgéo

especifica, podem ser boas adi¢Ges ao estudo.
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Anexos

Questionario

1 O seguinte questionario destina-se a jovens e adultos, que se encontrem a trabalhar e,
tem como objetivo a recolha de dados estatisticos que se destinam a enriquecer um projeto
de dissertacdo, no ambito do Mestrado em Gestdo do Potencial Humano, no Instituto
Superior de Gestéo.

A sua colaboracdo para este estudo ¢ indispensavel, pelo que solicitamos que responda a
todas as questdes com a maxima sinceridade e transparéncia.

Garantimos a total confidencialidade dos dados obtidos e agradecemos desde ja a
colaboracéo prestada.

1.1 Género
Feminino 0

Masculino [

1.2 Idade
<21
21a30
31a40
41 a 50
50 a 60.
> 60

I Y i o A o A

1.3 Escolaridade

Ensino Basico O
Ensino Secundario [
Licenciatura O
Mestrado O
Doutoramento 0
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1.4 Ha quanto tempo se encontra a trabalhar na empresa?

<1lano 0
1 a3 anos 0
3 a7 anos 0
8 a 10 anos 0
> 10 anos 0

2. Comprometimento Organizacional

2.1 Estou disposto a fazer um grande esforco, mais do que € esperado, a fim de
ajudar esta organizacgao a ter sucesso.

Concordo totalmente O

Concordo parcialmente

Né&o discordo nem concordo

Discordo parcialmente

T O A A

Discordo totalmente

2.2 Converso sobre esta organizagdo com meus amigos, em como € uma oOtima
organizacdo para se trabalhar.
Concordo totalmente

Concordo parcialmente

Né&o discordo nem concordo

Discordo parcialmente

B O O |

Discordo totalmente

2.3 Acho que meus valores e 0s da organizagao sdo muito semelhantes.
Concordo totalmente O

Concordo parcialmente

Né&o discordo nem concordo

Discordo parcialmente

O O 0O O

Discordo totalmente
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2.4 Esta organizagao, realmente, inspira o0 melhor de mim no desempenho do meu
trabalho.

Concordo totalmente
Concordo parcialmente

Né&o discordo nem concordo

Discordo parcialmente

O O 0O O o

Discordo totalmente

2.5 Estou extremamente feliz por ter escolhido esta organizagéo para trabalhar em
detrimento de outras, que me encontrava a considerar antes de assinar o contrato.
Concordo totalmente O

Concordo parcialmente

Né&o discordo nem concordo

Discordo parcialmente

0 O A B A

Discordo totalmente

3. Ambiente Organizacional

3.1 As pessoas estdo entusiasmadas com o seu trabalho.
Concordo totalmente 0

Concordo parcialmente

Né&o discordo nem concordo

Discordo parcialmente

N I ) B |

Discordo totalmente

3.2 As pessoas estdo preparadas para fazer um esforc¢o especial de modo a fazerem
um bom trabalho.
Concordo totalmente
Concordo parcialmente

Né&o discordo nem concordo

Discordo parcialmente

O O O O O

Discordo totalmente
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3.3 As pessoas na organizacdo, ndo fazem mais esforco no seu trabalho do que
precisam.

Concordo totalmente
Concordo parcialmente
Né&o discordo nem concordo

Discordo parcialmente

O O 0O O o

Discordo totalmente

3.4 Os funcionéarios tém a oportunidade de conversar entre si sobre novas ideias,
programas e atividades que podem ser Uteis para a empresa.

Concordo totalmente O

Concordo parcialmente

Né&o discordo nem concordo

Discordo parcialmente

0 O A B A

Discordo totalmente

3.5 A empresa possui instrumentos (manuais, arquivos, rotinas organizacionais,
entre outros) que permitem que o que foi aprendido em situacbes passadas
permaneca valido, embora os funcionarios ndo sejam mais 0S mesmaos.

Concordo totalmente O

Concordo parcialmente

Né&o discordo nem concordo

Discordo parcialmente

O O O o4O

Discordo totalmente

3.6 Estou satisfeito com o nivel da comunicacdo entre meu departamento e outros
departamentos.

Concordo totalmente
Concordo parcialmente

Né&o discordo nem concordo

Discordo parcialmente

O O O O O

Discordo totalmente
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4. Equilibrio entre a vida profissional e pessoal

4.1 N&o tenho muito tempo para socializar/relaxar com meu parceiro(a), nem para
ver a familia durante a semana.
Concordo totalmente

Concordo parcialmente

Né&o discordo nem concordo

Discordo parcialmente

I e A O R

Discordo totalmente

4.2 Tenho que levar trabalho para casa a maior parte dos dias.
Concordo totalmente O

Concordo parcialmente

Né&o discordo nem concordo

Discordo parcialmente

0 I N R B

Discordo totalmente

4.3 E dificil relaxar e esquecer-me de problemas relacionados com o trabalho.
Concordo totalmente 0

Concordo parcialmente

Né&o discordo nem concordo

Discordo parcialmente

N I ) Y

Discordo totalmente

4.4 A minha relacdo com meu parceiro(a) é afetada pela pressdo ou com as longas
horas do meu trabalho.
Concordo totalmente
Concordo parcialmente

Né&o discordo nem concordo

Discordo parcialmente

O O 0O O g

Discordo totalmente



SN

Business & Economics School
nstituto Superion de Gestio

4.5 A minha familia sente a minha auséncia porque nao os vejo o suficiente.
Concordo totalmente 0

Concordo parcialmente

Né&o discordo nem concordo

Discordo parcialmente

TR I A N

Discordo totalmente

4.6 E dificil encontrar tempo para hobbies, atividades de lazer ou para manter
amizades e relacionamentos familiares.

Concordo totalmente O

Concordo parcialmente

Né&o discordo nem concordo

Discordo parcialmente

0 O A A B

Discordo totalmente

5. Satisfagdo profissional

5.1. Sinto liberdade para fazer as coisas a minha maneira no trabalho.
Concordo totalmente 0

Concordo parcialmente

Né&o discordo nem concordo

Discordo parcialmente

N I ) |

Discordo totalmente

5.2. Sinto que me é facultada completa autonomia nas funcdes que desempenho.
Concordo totalmente O

Concordo parcialmente

Né&o discordo nem concordo

Discordo parcialmente

0 I R |

Discordo totalmente
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5.2. O salario é inferior ao que devia receber pelo trabalho que desempenho.
Concordo totalmente 0
Concordo parcialmente
Né&o discordo nem concordo

Discordo parcialmente

TR I A N

Discordo totalmente
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