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RESUMO

O presente estudo tem como objectivo verificar ndo s6 a influéncia das Experiéncias
de Recuperacao e do Locus de Controlo no Trabalho sobre o Engagement no Trabalho, assim
como, explorar o efeito mediador do Locus de Controlo na relagdo entre as Experiéncias de
Recuperagdo e o Engagement no Trabalho. A amostra ¢ constituida por 237 participantes da
populacdo geral, portuguesa, trabalhadores a tempo inteiro para a mesma

Organizacao/Empresa ha pelo menos 2 anos, com idades compreendidas entre os 20 e os 75.

De forma a medir as Experiéncias de Recuperagdo, foi utilizado o The Recovery
Experience Questionnaire (Sonnentag & Fritz, 2007), adaptado por D’Oliveira (2012), o
Locus de Controlo foi avaliado a partir da Work Locus of Control Scale (Spector, 1988),
adaptado por Bastos (1991) e o Engagement no Trabalho foi medido pela Utrecht Work
Engagement Scale (Schaufeli & Bakker, 2003), adaptada por Marques Pinto (2007).

Os resultados confirmam a relacdo do Locus de Controlo Interno com um maior Engagement
no Trabalho e do Locus de Controlo externo com um menor Engagement no Trabalho, o que
por um lado significa que quanto mais interno o individuo for mais engagement experiencia
no seu trabalho e, por outro, quanto mais externo for menos engagement experiencia no seu
trabalho. De igual forma, foi confirmado o papel Locus de Controlo na relagdo entre as
Experiéncias de Recuperacdo e o Engagement no Trabalho, o que indica que quanto mais
interno o individuo for, mais atribui o controlo interno a fatores que pode controlar, exercendo
controlo sobre as suas experiéncias de recuperacao, experienciando também mais engagement
no seu trabalho. Relativamente ao género, ndo foram encontradas diferencas estatisticamente
significativas. No que respeita a relacdo entre a Recuperagdo e o Engagement no Trabalho,
das quatro dimensodes da Escala de Recuperagdo, apenas o Controlo demonstrou influenciar

positivamente o Engagement no Trabalho.

Palavras-chave: experiéncias de recuperagdo, locus de controlo no trabalho,

engagement no trabalho, mediacao, diferengas entre género



ABSTRACT

The present study aims to investigate the influence of Recovery Experiences and Work
Locus of Control in individuals Work Engagement, as well as explore the mediating effect of
Locus of Control in the relationship between Recovery Experiences and Work Engagement.
The study sample analysed 237 participants from the portuguese general population, full-time
workers, working on the same organization / company for at least two years, aged between 20

and 75 years.

Recovery Experiences were measured using The Recovery Experience Questionnaire
(Sonnentag & Fritz, 2007), adapted by D’Oliveira (2012). The Locus of Control was
evaluated from Work Locus of Control Scale (Spector, 1988), adapted by Bastos (1991), and
the Work Engagement was measured using the Utrecht Work Engagement Scale (Schaufeli &
Bakker, 2003), adapted by Marques Pinto (2007).

The results confirm the relationship of Internal Locus of Control with more Work
Engagement and External Locus of Control with a less Engagement. On one hand, these
results demonstrate that the more internal the individual is, the more work engagement he
experiences. On the other hand, the more external the individual is the less work engagement
he experiences. Similarly, it was confirmed the mediating role of Locus of Control in the
relationship between Recovery Experiences and Work Engagement. This indicates that the
more internal the individual is, more he assigns the internal control over the factors he can
control. Exercising control over his recovery experiences, and also experiencing more work
engagement. Regarding gender, there were no significant statistical differences. Regarding the
relationship between recovery and work engagement, on the four dimensions of Recovery

Scale, only Control showed positive influence with Work Engagement.

Keywords: recovery experiences, work locus of control, work engagement, mediation,

differences between gender
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INTRODUCAO

Desde o surgimento da Psicologia Positiva, através de Seligman e Csikszentmihalyi
(2000), o campo da Psicologia Organizacional tem assistido a um aumento do nimero de
estudos dedicados ao Comportamento Organizacional Positivo (Bakker & Schaufeli, 2008),
sendo que um conceito que tem recebido especial atencdo, por parte da investigacdo, € o

engagement no trabalho (Bakker, Schaufeli, Leiter, e Taris, 2008; Macey & Schneider, 2008).

O engagement no trabalho ¢ mais frequentemente definido como um estado positivo e
pleno relacionado com o trabalho, caracterizado por trés dimensdes, nomeadamente o vigor, a
dedicacdo e a absor¢do (Schaufeli & Bakker, 2010; Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, &
Bakker, 2002, p. 74). Na sua esséncia, refere-se a forma como os trabalhadores experienciam
o seu trabalho. O vigor refere-se a elevados niveis de energia e resiliéncia mental, vontade em
investir esfor¢o no proprio trabalho e persisténcia perante as dificuldades (Rothman &
Joubert, 2007). A dedicagdo, por sua vez, refere-se a um forte envolvimento com o proprio
trabalho, acompanhado de sentimentos de significado, entusiasmo e desafio (Bakker &
Demerouti, 2008) e um sentido de orgulho e inspiracdo (Maslach et al., 2001, citado por
Rothmann & Joubert, 2007). A absor¢do refere-se a um estado satisfatorio de emersdo no
trabalho, que se caracteriza por uma concentragdo total sem esforgo, controlo absoluto, prazer
intrinseco (Csikszentmihalyi, 1990, citado por Rothmann & Joubert, 2007), atengdo focada,
distorcao do tempo e perda de autoconsciéncia de tal forma que o tempo passa rapidamente
(Bakker, 2011) e o individuo sente dificuldade em se desapegar do trabalho (Schaufeli &
Bakker, 2004).

Contudo, a investigacdo tem demonstrando que a recuperagdo dos trabalhadores,
proporcionada pelo seu tempo de lazer, tem um efeito sobre a forma como experienciam o dia
de trabalho seguinte (Sonnentag, 2003). Desta forma, o conhecimento das experiéncias de
recuperagdo poderd ser indicador do nivel de engagement reportado pelos trabalhadores. De
igual forma, a literatura sugere que os trabalhadores envolvidos exercem mais influéncia

sobre os eventos que afetam as suas vidas (Bakker, 2009).

Com base neste enquadramento, o presente trabalho estuda as relacdes entre as
experiéncias de recuperagdo ¢ o engagement, procurando analisar o papel mediador do locus

de controlo. Ndo obstante ndo existirem evidéncias empiricas que suportem o papel do locus



de controlo, a literatura sobre as experiéncias de recuperagdo € o engagement permitem

hipotetizar a sua relevancia.

Este trabalho comecga por abordar o engagement no trabalho e as suas relagdes com as
experiéncias de recuperagdo. Seguidamente ¢ abordada a literatura sobre o locus de controlo,
contemporalizando a sua aplicacdo ao engagement e as experiéncias de recuperacdo. Apos a
apresentacdo do método sdo sintetizados os resultados principais e discutidas as implicagdes

do estudo.

Engagement no Trabalho

No mundo contemporaneo do trabalho, de forma a competirem eficazmente, as
organizagdes devem nao so recrutar os maiores talentos como também inspirar e capacitar os
trabalhadores a aplicarem os seus recursos pessoais ao trabalho. Desta forma, necessitam de
trabalhadores que se sintam enérgicos e dedicados, i.c., engaged com o seu trabalho (Bakker,

Albrecht & Leiter, 2011; Breevaart, Bakker, Demerouti & Hetland, 2012).

Devido a sua atitude positiva e elevado nivel de atividade, os trabalhadores envolvidos
(i.e., engaged) criam o seu proprio feedback positivo, em termos de valorizagdo,
reconhecimento e sucesso. Frequentemente experienciam também engagement fora do
contexto de trabalho, e.g., na pratica de desporto, passatempos criativos e voluntariado; nao
sendo portanto viciados no seu trabalho, gostam de realizar outras atividades fora do contexto
laboral e, contrariamente aos workaholics, ndo trabalham demasiado devido a uma forca
interna inevitdvel mas porque para eles trabalhar ¢ satisfatorio (Bakker, Demerouti &

Xanthopoulou, 2012).

No entanto, embora o nivel geral de engagement no trabalho seja relativamente estavel
ao longo do tempo (e.g., Mauno, Kinnunen & Ruokolainen, 2007), pode variar de pessoa para
pessoa e de dia para dia (Sonnentag, 2003; Xanthopoulou, Bakker, Heuven, Demerouti &
Schaufeli, 2008). Ha dias em que uma pessoa, que por norma ¢ altamente envolvida no seu
trabalho, experiencia um reduzido engagement no trabalho, assim como ha dias em que uma
pessoa que geralmente ndo ¢ tdo envolvida no seu trabalho experiencia engagement no
trabalho. Estas variagdes especificas do dia e do nivel de engagement no trabalho, nas
pessoas, nao sdo flutuagdes arbitrarias mas podem ser explicadas pelas experiéncias e eventos
especificos do dia (Bledow, Schmitt, Frese & Kuhnel, 2011); Kuhnel, Sonnentag & Bledow,
2012; Sonnentag, Demerouti, Mojza & Bakker, 2012).



Se o individuo estiver envolvido no seu trabalho i.e., engaged, o que é espectavel é
que esteja de tal forma concentrado e com vontade de investir esfor¢o no proprio trabalho
que, além do prazer intrinseco que lhe permite ter, permite-lhe também sentir controlo sobre o
seu trabalho. Contudo, para que o individuo experiencie engagement no trabalho é necessario
que tenha experiencias de recuperagdo positivas, que lhe permitam recuperar dos esforcos
feitos durante o seu trabalho. Nomeadamente o estudo de Kuhnel et al. (2012), demonstra que
estados especificos do dia, como o nivel de recuperacdo de uma pessoa de manha, predizem o

engagement no trabalho durante o dia.

Experiéncias de Recuperacéo

Em termos gerais, a recuperacdo refere-se a um processo psico-fisiologico de
descontrac¢do apds esforcos (Geurts & Sonnentag, 2006). Durante este processo, o sistema
psico-fisioldgico retorna ao seu nivel de base, dando ao individuo a oportunidade de
restabelecer os seus recursos e enfrentar novas exigéncias (Meijman & Mulder, 1998, citado
por Rodrigues-Mufioz et al., 2012), sendo que apods este processo os individuos sentem-se
renovados, ndo apenas a nivel fisico (e.g., redu¢do da atividade cardiovascular), mas também
a nivel cognitivo e afectivo, através da restauragao do humor ou reducao da tensdo psicologica

(Sonnentag & Fritz, 2007).

Relativamente as componentes bésicas do engagement no trabalho, a recuperacdo vai
ter um efeito positivo ao nivel do vigor (Sonnentag, 2003). De acordo com Lorist et al. (2000)
e Schellekens, Sijtsma, Vegter ¢ Meijman (2000), os individuos que ndo se encontram
suficientemente recuperados da carga de trabalho antecedente sentem-se menos vigorosos e

investem menos esforco nas tarefas subsequentes.

A recuperagdo vai ter também um efeito ao nivel da dedicagdo. Os individuos
recuperados vao ter recursos suficientes para se envolverem no trabalho (Sonnentag, 2003).
Se estiverem insuficientemente recuperados estardo relutantes em dedicar-se ao seu trabalho
uma vez que ira fazer com quem continuem a recorrer aos seus recursos (Hobfoll, 1998). Tal
como referem Repetti (1989) e Westman e Etzion (2001), os individuos cansados e

recuperados insuficientemente tendem a retirar-se das exigéncias presentes no momento.

Por tultimo, a recuperagdo vai ter um efeito positivo na absor¢do. Se recuperados, os
individuos estardo aptos para se concentrarem totalmente na presente tarefa (Sonnentag,

2003). A recuperagdo insuficiente e a fadiga residual resultardo em maiores dificuldades de



concentragdo na tarefa (Krueger, 1989; Proctor et al., 1996) e em processos de auto-regulagcdo
mais esforgados (Zijlstra, 1996, citado por Sonnentag, 2003). Assim, ¢ importante para a
recuperagdo experienciar vigor, dedicacdo e absorc¢do, de forma a mostrar engagement no

trabalho.

De acordo com o estudo de Schaufeli et al. (2001), os trabalhadores envolvidos (i.e.,
engaged) e, portanto, mais enérgicos e auto-eficazes, exercem também influéncia sobre os
eventos que afetam as suas vidas. Quanto mais interno o individuo for, mais atribui o controlo
interno a fatores que possa controlar e, por isso, consideramos que poderia existir uma relagao

com as experiéncias de recuperacido, nomeadamente, o controlo.

Locus de Controlo

Embora o conceito do locus de controlo aplicado ao contexto do trabalho ainda néo se
encontre suficientemente explorado pela literatura (Tillman, Smith & Tillman, 2010),
frequentemente surge associado ao sucesso no trabalho e ao bem-estar fisico e psicolégico ao

longo da vida (Shapiro, Schwarz & Astin, 1996; Dijkstra, Beersma & Evers, 2011).

Ao longo de quatro décadas, a investigacdo na area da psicologia tem-se focado neste
conceito, sendo que Rotter (1966) foi o primeiro a propo-lo. Desta forma, desenvolveu a
construgdo do locus de controlo para se referir a expetativas generalizadas, relativas ao
controlo sobre os resultados, recompensas e esforcos, e fez a distingao entre controlo interno e
controlo externo. Afirmou que os individuos com um locus de controlo interno acreditam que
controlam as suas agdes e resultados e¢ os individuos com um locus de controlo externo
acreditam que os eventos estdo além do seu controlo ¢ sdo o resultado da sorte, acaso ou

destino.

Posteriormente surgiram outras definigdes acerca do controlo interno. Os individuos
acreditam que s3o capazes de controlar e gerir as suas proprias vidas, tomando decisdes sobre
os eventos (James & Wright, 1993). Os eventos e resultados podem ser influenciados pelas
proprias crengas e agdes dos individuos (Ng, Sorensen & Eby, 2006). E ainda, os individuos
aceitam que os seus €xitos e fracassos dependem dos seus proprios esforcos e empenho, i.e.,
tém a capacidade de determinar os seus proprios resultados e sdo responsaveis pelo que

acontece (Hsu, 2011).



Por outro lado, surgiram igualmente definigdes sobre o controlo externo. Os
individuos acreditam que o destino, o acaso, a sorte, os amigos e os gestores determinam o
que experienciam, por isso, contribuem para os seus sucessos e fracassos (James & Wright,
1993). E de acordo com Hsu (2011) estes individuos acreditam que elementos externos, como
a sorte, o acaso ¢ o destino sdo mais fortes para determinar as suas vidas, e os seus fracassos

ou sucessos nao se devem aos seus proprios esforgos.

Com base no argumento de Paulhus e Christie (1981, citado por Blakely, Srivasta &
Moorman, 2005), de que podem existir percecdes generalizadas de controlo em varios
dominios da vida do individuo, Spector (1988) formulou a escala de locus de controlo no
trabalho, representando o grau em que as pessoas atribuem as recompensas no trabalho ao seu
proprio comportamento. Blau (1993) e Maram e Miller (1998) constataram que devido a sua
especificidade para o dominio do trabalho, a escala de Spector (1988) demonstrou ser uma

forte preditora de comportamentos relacionados com o trabalho relativamente a escala de

Rotter (1966) do locus de controlo geral.

Quanto a relagdo desta varidvel com o engagement, foram encontrados varios estudos
que comprovam a sua relacdo positiva, nomeadamente os de Spector (1986) referindo que
uma elevada internalidade tende a estar associada a maior satisfacdo, compromisso,
envolvimento, desempenho e motivacao no trabalho, assim como, os de Lefcourt et al. (1984),
Anderson (1997), Robbins (2001) e Carrim, Basson e Coetzee (2006) demonstraram que
individuos mais internos sdo mais envolvidos nos seus trabalhos. Demonstradas evidéncias
empiricas, o presente estudo ira focar-se no locus de controlo no trabalho, dado que o se

pretende investigar se relaciona com o contexto laboral e ndo com o locus de controlo geral.

Como foi anteriormente referido na lituratura sobre a recuperagdo, hipotetiza-se que o
controlo do individuo sobre as suas experiéncias de recuperagdo estara diretamente associado
ao locus de controlo, propondo-se um alinhamento da controlabilidade percebida, i.e., quanto
mais controlo interno, mais recuperagdo. De igual forma se hipotetiza que o individuo com
um locus de controlo interno apresente niveis mais elevados de engagement, o qual, por sua

vez, esta directamente associado as experiéncias de recuperagao.

Objetivos do Estudo

Tendo em conta a revisdo de literatura apresentada, o presente estudo tem como

objetivo verificar ndo s6 a influéncia das experiéncias de recuperagao e do locus de controlo
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no engagement no trabalho, assim como, o efeito mediador do locus de controlo na relagao
entre as experiéncias de recuperacdo e o engagement no trabalho. Para Abbad e Torres (2002)
““0 conceito de mediacao implica suposicdo de relacionamentos entre as variaveis envolvidas.
Uma variavel mediadora é aquela que, ao estar presente na equacgao de regressao, diminui a
magnitude do relacionamento entre uma variavel independente e uma variavel dependente”
(p-21). De forma a analisar estas relacdes, foi elaborado um modelo de investigacao (Figura

1), contendo em si as hipdteses deste estudo.

Locus de

JUPt controlo -

Experiéncias Engagement
de | oo iiiiiiaio- »

o no trabalho
recuperagao

Figura 1. Modelo de Investiga¢dao

METODO

Participantes

A amostra € constituida por 237 participantes, tendo em conta os recursos disponiveis,
ou seja, até ser dada como concluida a recolha de dados (Hill & Hill, 2000). Pertencentes a
populagdo ativa, 94 dos participantes sao do género masculino e 143 sdo do género feminino.
As idades sao compreendidas entre os 20 e os 73 anos (M= 34,41; DP= 8,663) ¢ um dos
critérios de inclusdo foi o facto de todos terem um trabalho regular ¢ para a mesma
empresa/organizacao ha pelo menos 2 anos. Os participantes foram selecionados tendo em
conta a facilidade do seu acesso, sendo portanto uma amostra por conveniéncia do tipo nao

probabilistico.

Relativamente aos filhos, a maioria, 147 dos participantes afirmam nao ter filhos e 90

afirmam ter, com idades compreendidas entre 1 e 47 anos. Quanto ao contrato de trabalho,



196 referem ter um contrato permanente ¢ 41 um contrato de trabalho temporario,
verificando-se que se encontram a trabalhar para a empresa/organiza¢do no minimo hé 2 anos
e no maximo ha 34 anos (M=8,51) e exercendo a fun¢do ha pelo menos 1 ano e no maximo ha
34 anos (M=7,60). No que respeita a fungdo e departamento, tendo sido a amostra recolhida
junto da populacao geral, verifica-se a existéncia de uma multiplicidade de fungdes (e.g.,
professor, gestor, informatico, comerciante, etc), assim como, uma multiplicidade de
departamentos (e.g., educagdo, gestdo, financas, recursos humanos, etc). Em relacdo as

habilitacdes literarias, os participantes sao maioritariamente licenciados.

Dos 237 participantes, apenas 32 exercem uma atividade complementar, a qual varia
entre 1 a 61 horas por semana (M=11,14). Ja na atividade principal, o tempo dispendido varia
entre 30 a 75 horas por semana (M=41,65). Nos tempos livres, 100 afirmam ndo praticar
qualquer tipo de atividades e 137 afirmam praticar (e.g., atividades desportivas, atividades
ludicas, cursos, voluntariado), dos quais 107 realizam as suas atividades durante a semana, 24
aos fins-de-semana e 3 ndo referiram quando realizam as suas atividades. A pratica de
atividades por semana varia, entre 1 e 7 vezes, assim como a altura do dia (e.g., manha, tarde

e noite) e o local (e.g., ar livre, casa, ginasio, outras instalacdes) (ver Anexo B).

Design

O presente trabalho segue uma abordagem quantitativa (Fortin, 1999), transversal, por
ser aplicado apenas num unico momento e correlacional, uma vez que se procura verificar as
relagdes entre as variaveis apresentadas. E ainda um estudo exploratdrio, por se procurar
conhecer melhor os fendmenos em estudo (D’Oliveira, 2012), através do efeito de uma
variavel mediadora (i.e., locus de controlo) sobre a relagdo entre as experiéncias de
recuperagdo e o engagement no trabalho, dado que o tema em si ndo se encontra

suficientemente abordado pela literatura.

Medidas

Para a realizacdo deste estudo, foi utilizado um questionario online (Anexo F),
composto por 2 secgdes. Uma seccdo ¢ relativa as questdes socio-demograficas,
nomeadamente o género, a idade, os filhos, as habilitacdes académicas, o tipo de contrato de
trabalho, a fun¢do, o tempo de trabalho na organizacao e na fun¢ao, a pratica de atividade nas
horas livres, quando, quantas vezes por semana e em que altura do dia e local, e a outra sec¢ao

¢ referente as medidas das variaveis em estudo.
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As Experiéncias de Recuperagao foram medidas através do The Recovery Experience
Questionnaire (Sonnentag & Fritz, 2007), adaptado por D’Oliveira (2012): *““Horarios,
Atividades do Trabalho, Recuperacdo e Descanso”. Formado por 16 itens, avaliados numa
escala de tipo Likert, este questionario procura verificar de que forma o individuo se sente
quando termina o seu trabalho ou quando desfrutou dos dias de folga, nomeadamente através
das dimensodes distanciamento psicoldgico (e.g., “Eu consigo distanciar-me do trabalho”)
constituido por 4 itens, relaxamento (e.g., “Eu faco coisas relaxantes”) constituido por 4 itens,
dominio (e.g., “Eu faco algo para alargar os meus horizontes™) constituido por 4 itens e
controlo sobre o tempo de lazer (e.g., “Eu trato das coisas da maneira como eu quero”)
constituido por 4 itens. Os itens sdo apresentados sob a forma de afirmacdes, sendo que os
participantes devem responder de acordo com o seu grau de concordancia, numa escala de 5
pontos (1 — concordo totalmente; 2 — concordo; 3 — ndo concordo nem discordo; 4 — discordo;
5 — discordo totalmente). Sonnentag e Fritz (2007) obtiveram um alpha de cronback de .85

em cada uma das quatro dimensdes.

O Locus de Controlo no Trabalho foi medido pela escala de “Locus de Controlo no
Trabalho”, adaptada por Bastos (1991), a partir da Work Locus of Control Scale (Spector,
1988). E também uma escala de tipo Likert, operacionalizada em 16 itens, mas que procura
determinar os niveis de internalidade ou externalidade dos individuos em relagdo ao seu
trabalho. Os itens sdo igualmente apresentados sob a forma de afirmagdes, devendo os
participantes responder de acordo com o seu grau de concordancia, numa escala de 5 pontos
(1 — concordo totalmente; 2 — concordo; 3 — ndo concordo nem discordo; 4 — discordo; 5 —
discordo totalmente). Os itens 1, 2, 3, 4, 7, 11, 14 e 15 correspondem a um locus de controlo
interno (e.g., “O trabalho ¢ o que nos fazemos dele”) e os itens 5, 6, 8, 9, 10, 12, 13 ¢ 16
correspondem a um locus de controlo externo no trabalho (e.g., “Conseguir o trabalho que se
deseja ¢ principalmente questdo de sorte”). Os alphas de cronback obtidos foram de .62 no

locus de controlo interno e de .78 no locus de controlo externo.

O Engagement no Trabalho foi avaliado pela escala de “Engagement no Trabalho”,
adaptada por Marques Pinto (2007), a partir do Utrecht Work Engagement Scale (Schaufeli &
Bakker, 2003). Sendo uma escala de tipo Likert, operacionalizada em 17 itens, procura
verificar os sentimentos, crengas e comportamentos dos individuos relacionados com a sua
experiéncia profissional. Os itens sdo apresentados sob a forma de afirmagdes, pelo que os
participantes devem responder de acordo com o seu grau de concordancia numa escala que
varia de 0 (nenhuma vez) a 6 (todos os dias). Relativamente a estrutura interna, a escala
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utilizada neste estudo comtempla as trés dimensdes ja& referidas do engagement
nomeadamente o vigor (e.g., “Quando me levanto de manha apetece-me ir trabalhar”)
constituido por 6 itens, a dedicacdo (e.g., “O meu trabalho inspira-me’) constituida por 5 itens
e a absorcdo (e.g., “O tempo passa a voar quando estou a trabalhar”) constituida por 6 itens.
Schaufeli e Bakker (2003) obtiveram alphas de cronback de .83 para o vigor, .92 para a

dedicacao e de .82 para a absorg¢ao.

Qualidades Métricas

As qualidades métricas das trés escalas em estudo serdo analisadas de forma breve,
sendo que as analises mais detalhadas se encontram nos respectivos anexos (i.e., Anexo C —
Escala de Recuperagdo, Anexo D — Escala de Locus de Controlo no Trabalho, Anexo E —
Escala de Engagement no Trabalho). Para a insercdo dos itens nas respetivas dimensdes foi

considerado um valor de saturagao >.55.

Validade e Fiabilidade das Escalas

A validade ¢ definida como sendo a precisdo com que um instrumento de medida
mede aquilo que propde medir (Rothstein, 1985). Desta forma, foi elaborada a andlise fatorial
exploratdria para cada um dos instrumentos em estudo, com o objetivo de verificar a validade

da estrutura interna, da qual foram obtidas as respectivas dimensdes (Tabelas 1,2,3).

ApoOs a analise fatorial foi verificada a fiabilidade das dimensdes obtidas. De acordo
com Maroco e Garcia-Marques (2006), a fiabilidade de uma medida refere a capacidade de
esta ser consistente, i.e., quando aplicada a alvos idénticos e os resultados obtidos sdo sempre
os mesmos, independentemente de quando e como ¢ aplicada, podemos confiar no significado
da medida e referir que ¢ uma medida fidvel. Neste sentido, a consisténcia interna de cada
uma das dimensdes foi calculada através do alpha de cronbach (o), representado nas tabelas

que se seguem.



Tabela 1. Estrutura Interna e Fiabilidade da Escala de Experiéncias de Recuperacao

Dimensoes
Relaxamento  Distanciamento Controlo Dominio
Psicologico

Eu aproveito o tempo para relaxar. ,875
Eu uso o tempo para lazer. , 794
Eu fago coisas relaxantes. ,710
Eu consigo distanciar-me do meu trabalho. ,790
Eu ndo penso no trabalho de todo. , 709
Eu esqueco-me do trabalho. ,668
Eu consigo fazer uma pausa das exigéncias do trabalho. ,646
Eu consigo descontrair e relaxar. -,575
Eu sinto que posso decidir o que fazer. ,784
Eu decido sobre os meus horarios. ,726
Eu decido eu proprio como vou passar o meu tempo. ,658
Eu trato das coisas da maneira como eu quero. ,648
Eu procuro desafios intelectuais. 774
Eu faco algo para alargar os meus horizontes. ,766
Eu fago coisas que me desafiam. J711
Alpha de Cronbach ,826 173 779 ,670

17,7 16,9 16,0 12,8

% Variancia Explicada

A Tabela 1 permite clarificar que a andlise fatorial exploratoria

referente as

Experiéncias de Recuperagcdo deu origem as quatro dimensdes propostas pela literatura. A

dimensdo “relaxamento” € composta por 3 itens, apresentado um a=.826, explica 33% da

variancia total. J4 a dimensao “distanciamento psicoldgico” constituida por 5 itens, apresenta

um 0=.773 e explica 12,9% da variancia total. A dimensao “controlo” ¢ composta por 4 itens

que explicam 9,4% da variancia total, apresentando um o=.779. Por sua vez, a dimensao

“dominio” € constituida por 3 itens que explicam 8,2% da variancia total, apresentando um

0=.670.

Desta forma, ¢ possivel verificar que a excecdo da dimensdo “dominio”, todas as

outras dimensdes demonstram ter fiabilidade, uma vez que de acordo com Bryan e Cramer

(2003) o valor minimo aceitavel para estudos organizacionais ¢ o >.70. Apesar de ndo se
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encontrar num valor considerado adequado, serd uma dimensdo contemplada nas futuras

analises por apresentar valores relativamente proximos ao minimo aceitavel.

Tabela 2. Estrutura Interna e Fiabilidade da Escala de Locus de Controlo no Trabalho

Dimensodes

Controlo
Rede de sobre o

Contactos  Sorte  Trabalho

Para conseguir um bom trabalho ¢ mais importante quem se conhece do que 934
0 que se sabe fazer. ’

Para conseguir realmente um bom trabalho, é preciso ter familiares ou 200
. )
amigos bem colocados.

Para ser bem sucedido financeiramente, deve conhecer as pessoas certas. , 794
Ter um bom salario ¢ principalmente questao de sorte. ,864

Conseguir o trabalho que se deseja ¢é principalmente questao de sorte. ,751

A principal diferenga entre as pessoas que conseguem ganhar muito 696
dinheiro daquelas que conseguem pouco ¢ a sorte de cada um. ’

Na maioria dos trabalhos as pessoas podem conseguir o que querem. ,800
Se sabe o0 que quer num trabalho, pode encontrar o trabalho certo. ,773
O trabalho ¢ o que nds fazemos dele. ,677
Alpha de Cronbach 795 ,745 044

% Variancia Explicada 24,2 224 19,6

Como permite verificar a Tabela 2, a analise fatorial exploratdria referente ao Locus de
Controlo no Trabalho resultou em trés dimensdes, ndo confirmando as dimensdes
“internalidade” e “externalidade” propostas pela literatura. Assim, as dimensdes “rede de
contactos” que apresenta um a=.795 e explica 37,1% da varidncia total e a dimensdo “sorte”
que apresenta um o=.745 e explica 16,6% da varidncia total, ambas constituidas por 3 itens,
sdo representativas de um locus de controlo externo. A dimensdo “controlo sobre o trabalho”,

igualmente constituida por 3 itens, apresenta um a=.644 e explica 12,4% da variancia total.

N

A semelhanca da escala anterior, a excecao da dimensao “controlo sobre o trabalho”,

as outras duas dimensdes demonstram ter fiabilidade uma vez que a >.70. Contudo, sera
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também contemplada por ser considerada uma dimensdo fulcral para as andlises que se
seguem, dado ser a unica dimensdo representativa de um locus de controlo interno, ¢ por esta

razdo foi considerada pertinente a sua inclusdo.

Tabela 3. Estrutura Interna e Fiabilidade da Escala de Engagement no Trabalho

Dimensao
Engagement
O meu trabalho inspira-me. ,910
Estou entusiasmada(o) com o meu trabalho. ,893
O meu trabalho ¢ desafiante para mim. ,885
No meu trabalho sinto-me com forca e energia. ,879
Estou orgulhosa(o) do que fago neste trabalho. ,844
Quando me levanto de manha apetece-me ir trabalhar. ,839
Estou imersa(o) no meu trabalho. ,799
No meu trabalho sinto-me com forca e energia. ,793
“Deixo-me ir” quando estou a trabalhar. ,785
Acho que o meu trabalho tem muito significado e utilidade. ,748
O tempo passa a voar quando estou a trabalhar. , 728
Quando estou a trabalhar esquego tudo o que se passa a minha roda. ,708
Sinto-me feliz quando estou a trabalhar intensamente. ,683
Sou capaz de ficar a trabalhar por periodos de tempo muito longos. ,614
Sou uma pessoa com muita resisténcia mental no meu trabalho. ,575
Alpha de Cronbach 954
% Variancia Explicada 56,9

A Tabela 3 demonstra que a andlise fatorial exploratoria, relativa a escala de
Engagement no Trabalho, resultou apenas numa dimensdo, sendo portanto uma escala
unifatorial, ndo confirmando as trés dimensdes propostas pela escala original. Desta forma, a
dimensdo “engagement” ¢ constituida por 15 itens, apresentando uma elevada consisténcia

interna (0=.954), explicando 56,9% da variancia total.
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Sensibilidade

De acordo com Pestana e Gageiro (2003) a sensibilidade de um instrumento diz-nos se
este € capaz de discriminar os participantes face as avaliagdes que fazem dos diferentes itens e
dimensdes. Neste sentido, para que o instrumento apresente sensibilidade, ndo deve existir um
desvio grosseiro a distribui¢do normal, pelo que os valores correspondentes a assimetria tém
de se encontrar <|3| e ao achatamento <|§|. A Tabela 4 ¢ representativa destes valores para

cada uma das dimensodes dos trés instrumentos utilizados neste estudo.

Tabela 4. Parametros de Normalidade das Dimensoes

Erro Padréo Erro Padréo

Assimetria Assimetria Achatamento Achatamento
Relaxamento -.755 .160 440 318
Distanciamento Psicologico -.061 159 .066 318
Controlo -.090 159 -427 317
Dominio -.220 159 125 316
Rede de Contactos 234 159 -.117 317
Sorte .604 158 333 316
Controlo sobre o Trabalho -.107 159 -.357 316
Engagement -.801 158 210 315

Procedimento

De forma a ser feita a recolha dos dados, o questionario foi construido e publicado
online, através da ferramenta Google Docs. Para a sua divulgacao, utilizou-se uma rede social,
sendo criado para o efeito um evento publico, ndo s6 com o objetivo de mais facilmente os
participantes acederem e responderem, como também, quem ndo pudesse responder por nao
ter as condigdes necessarias (i.e., trabalhar ha pelo menos 2 anos na Empresa/Organizagdo e

ter um trabalho regular), pudesse partilhar o evento com outros participantes.

A aplicacdo do questionario foi realizada entre Fevereiro e Margo do presente ano.
Continha informacdo relativa a confidencialidade dos dados e anonimato dos participantes, e
o debriefing foi feito através do envio de e-mail as pessoas interessadas nos resultados do

estudo.
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RESULTADOS

De seguida serdo apresentados os resultados obtidos, através dos programas
estatisticos Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) (v.21) e Analysis of Moments
Structures (AMOS) (v.22).

Tabela 5. Estatistica Descritiva

Instrumento Dimensdes N Minimo  Maximo M DP
1. Relaxamento 232 1 5 3.54 .80
Experiéncias 2. Distanciamento 33 | 5 503 4
de Psicologico
Recuperagéo 3. Controlo 234 1.50 5 334 79
4. Dominio 235 2.67 5 3.95 54
1. Rede de Contactos 234 1 5 2.86 .88
Locus de 2. Sorte 236 1 5 2.72 79
Controlo

3. Controlo sobre o

235 1 5 3.14 .76
Trabalho

Engagement 1. Engagement 237 .67 6 4.19 1.17

A Tabela 5 representa a estatistica descritiva de cada uma das dimensdes dos
instrumentos utilizados neste estudo. As andlises foram feitas através da média dos resultados
obtidos em cada uma das dimensdes, como se pode verificar pelo minimo ¢ maximo de cada
dimensdo, sendo que nas Experiéncias de Recuperacdao e no Locus de Controlo a escala de
resposta varia entre 1 (discordo totalmente) e 5 (concordo totalmente) e no Engagement entre
0 (nenhuma vez) e 6 (todos os dias). Através da média € possivel verificar o tipo de resposta
dada em cada dimensdo e o desvio padrdo permite compreender que valores mais reduzidos

demonstram respostas mais consensuais, assim como, valores mais elevados demonstram
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maior variabilidade de resposta. E entio de destacar a dimensdo “dominio”, na qual os
individuos demonstram ter uma opinido muito positiva e consensual (M=3,95; DP=.54) de
que as experiéncias de dominio tém um efeito mais positivo na recuperagdo, ¢ a dimensao
“engagement”, na qual os individuos demonstram uma maior divergéncia de opinido

(M=4,19; DP=1.17). O Anexo G analisa de forma mais pormenorizada a estatistica descritiva.

Para verificar as relagdes existentes entre as varidveis em estudo i.e., em que medida
uma variavel ¢ explicada por outra, procedeu-se ao calculo do Coeficiente de Correlagdo de
Pearson. Através da Tabela 6, verifica-se a existéncia de algumas correlagdes significativas.
No que respeita a dimensdo “engagement”, verifica-se que estabebele correlagdes
significativas com as duas outras escalas em estudo. Neste sentido, estabelece uma correlagao
negativa com o “distanciamento psicologico” (r=-.163) e correlagdes positivas com o
“controlo” (r=.183) e 0 “dominio” (r=.138), dimensdes pertencentes a Escala de Recuperacao,
0 que sugere que quanto mais envolvido o individuo se encontra no seu trabalho, menos
distanciamento psicologico experiencia durante a sua recuperagdo, assim como, sugere que
quanto mais envolvido o individuo se encontra no seu trabalho, mais controlo e mais dominio

experiencia durante a sua recuperacao.

A dimensdo “engagement” estabelece ainda correlagdes negativas com a “rede de
contactos” (r=-.204) e o “locus externo” (r=-.176) e uma correlagdo positiva com o “controlo
sobre o trabalho” (r=.297), dimensdes pertencentes a Escala de Locus de Controlo no
Trabalho. O “locus externo” foi uma dimensdo criada com o objetivo de englobar as duas
dimensdes que surgiram neste estudo relativas ao locus externo, i.e, a “rede de contactos” ¢ a
“sorte”, sendo que a dimensdo “controlo sobre o trabalho” é a unica referente a um locus de
controlo interno. Deste modo, as correlagdes indicam que quanto mais envolvido o individuo
se encontra no seu trabalho, menos acredita que a rede de contactos tenha influéncia no que
obtém ou podera obter no trabalho e, portanto, menos externo ¢, assim como, indica que
quanto mais envolvido o individuo se encontra no seu trabalho, mais controlo sobre o seu

trabalho tem, apresentando assim um locus de controlo interno.

J& a dimensdo “controlo”, pertencente a Escala de Recuperagdo, correlaciona-se
negativamente com as dimensdes “rede de contactos” (r=-.168), “sorte” (r=-.196) e “locus
externo” (r=-.217) e positivamente com o “controlo sobre o trabalho” (=.194), o que sugere
que quanto mais controlo o individuo tem sobre as suas experiéncias de recuperacdo durante o

tempo de lazer, menos externo ¢, assim como, quanto mais controlo o individuo tem sobre as
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suas experiéncias de recuperagdo durante o tempo de lazer, mais interno €. E de referir que em
conjunto as duas dimensdes do locus de controlo externo correlacionam-se quer com o
“engagement” quer com o “controlo”, no entanto, sozinhas apenas a dimensdo “rede de

contactos” apresenta correlagdes significativas.

Quanto a dimensdo “recuperagdo”, criada com o objetivo de englobar as 4 dimensdes
referentes a Escala de Recuperagdo, apresenta uma correlacio positiva com o “controlo sobre
o trabalho” (r=.177), o que indica que quanto mais recuperagdo o individuo experienciar, mais
controlo sobre o trabalho tem, portanto, mais interno €. Desta forma, através das correlagdes

entre as dimensdes, verifica-se que as trés escalas se relacionam entre si.
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Tabela 6. Correlagdes entre as Dimensoes

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
(1) Engagement 1
(2) Relaxamento 026 1
(3) Dist_Psi _163%  A70%* 1
(4) Controlo AB3%%  AQ6**  449* 1
() Dominio 1384 210% 065 .236% I
(6) Recuperagao 014 757%%  g02**  800%*  391%* 1
(7) Rede_Contactos -204%% 031 012 -168% 016 -052 1
Nota: * p < 08} Sopte 01 -082 -010 080 -196%* 013 100 470% 1
(®) Loc_Externo - 176%* 015 _048  -217% 018 086 875 8a1*x 1
(10) Controlo_Trab 297%* 101 102 194%+ 116 ATTRE 257% _216%% 284 |

Nota: * p <.05; ** p<.01

17



Apos verificadas as qualidades métricas e as correlacdes significativas, foram testadas
as hipoteses, através do modelo de equagdes estruturais (Anexo I), uma vez que a consisténcia
interna das dimensdes em estudo ¢ elevada (>.07), a exce¢do das dimensdes “dominio” e
“controlo sobre o trabalho”. De acordo com Maroco (2010) este ¢ um modelo linear que

estabelece as relagdes sob estudo entre as variaveis latentes e manifestas.

Antes de prosseguir com as andlises foram verificados os pressupostos i.e., a
normalidade das variaveis (através do teste da sensibilidade), auséncia de outliers e
multicolinearidade. A multicolinearidade diz respeito a associag@o entre preditores verificada
através das correlagdes significativas, contudo, uma forma de a ultrapassar ¢ recorrendo a
utilizacdo de valores estandardizados (Maroco, 2010), apresentados nas analises que se
seguem. Foram ainda verificados e excluidos quatro possiveis outliers, valores afastados da

média que afetam os resultados.

Neste estudo, foram trabalhadas as variaveis manifestas dada a reduzida dimensdo da
amostra, ndo permitindo analisar os resultados através das variaveis latentes. Deste modo,
com base nas correlacdes significativas obtidas (Tabela 6), o modelo inicialmente proposto foi
ajustado, conforme mostra a Figura 4. O Locus Interno representa a dimensao “controlo sobre
o trabalho” e o Locus Externo representa apenas a dimensao “rede de contactos”, uma vez que
a dimensdo “sorte” nao estabelecia correlagdes significativas com o “engagement”. No que
respeita as dimensdes da Recuperacdo, neste modelo apenas foi utilizada o “controlo” por ser

a unica que estabelecia correlagdes significativas quer com o locus de controlo interno quer

com 0 externo. @
! 04

Locus Interno
20 4 @
i
09
Controle f------------"-"-"-"-"-"-"-"-—-"—--- =  Engagement
16 @ -13
02
Locus Externo

Figura 2. Modelo Geral Ajustado com estimativas estandardizadas

Legenda: — Relacdo entre preditores e critério significativa

---» Relagao entre preditores e critério ndo significativa
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Hipdtese 1: O Locus de Controlo Interno esta relacionado com um maior Engagement

no trabalho.

Hipdtese 2: O Locus de Controlo no Trabalho tem um efeito mediador na relagéo

entre as Experiéncias de Recuperacéo e o Engagement no Trabalho.

Como se pode verificar pela Figura 2, o modelo explica 10% da variabilidade do
envolvimento. A excegdo da trajetoria “Controlo = Engagement” (b=.128; f=.086; z=1.333;
p=.183), todas as outras trajectdrias sdo estatisticamente significativas (p<.001). Uma vez que
ndo se verifica um efeito direto entre o “Controlo” e o “Engagement” ¢ importante analisar o

efeito mediador quer do Locus Interno quer do Locus Externo, proposto pela H2.

E possivel apurar entio que o “Controlo” apresenta um efeito indireto mediado pelo
“Locus de Controlo Interno”, resultante da multiplicacdo das estimativas das trajetorias
“Controlo = Locus Interno (Controlo Trab)” (b=.192; p=.202; z=3.140; p=.002) e “Locus
Interno (Controlo Trab) = Envolvimento” (b=.373; p=.239; z=3.754; p<.001). O “Controlo”
apresenta ainda um efeito indireto mediado pelo Locus de Controlo Externo, resultante da
multiplicacdo das estimativas das trajetorias “Controlo = Locus Externo (Rede Contactos)”
(b=-.175; p=-.157; z=-2.417; p=.016) e “Locus Externo (Rede Contactos) = Envolvimento”
(b=-.177; p=-.133; z=-2.100; p=.036). Recorrendo ao Teste de Sobel, os efeitos analisados sdo

significativos (p <.001), demonstrando o efeito de media¢ao do Locus de Controlo no modelo.

Dado que apenas se utilizou a dimensdo “Controlo” de forma a analisar o efeito da
Recuperagcdo sobre o Engagement, posteriormente foi verificada a relacdo entre todas as
dimensdes significativas da Recuperagdo (i.e., distanciamento psicoldgico, controlo e
dominio) e o “Engagement”, a unica dimensao da Escala de Engagement no Trabalho (Figura
3). Para tal, foram verificados novamente os pressupostos, auséncia de outliers, e a auséncia

de multicolinearidade foi verificada através da estatistica Variance Inflation Factor (VIF<.5).
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Dist. Psic o
-0

2

45

06 Controlo Engagement

2 m_.-

Dominio

Figura 3. Modelo de Regressdao Linear Multipla Multivariada entre as

Dimensdes da Recuperacao e o Envolvimento com estimativas estandardizadas

Legenda: — Relacdo entre preditores e critério significativa

---» Relagao entre preditores e critério ndo significativa

Hipdtese 3: As Experiéncias de Recuperacdo influenciam positivamente o

Engagement no Trabalho.

Pela Figura 3 verifica-se que as dimensdes significativas da Recuperagdo explicam
12% da variabilidade do Engagement, no entanto, este valor deve-se apenas as dimensdes
“Distanciamento Psicologico” e “Controlo”, uma vez que a trajetoria “Domino -
Engagement” ndo ¢ estatisticamente significativa (p <.001). Neste sentido, as trajetorias
“Distanciamento Psicologico = Engagement” (b=-.479; B=-.303; z=-4.412; p<.001) e
“Controlo = Engagement” (b=.441; p=.299; z=4.240; p<.001) apresentam um efeito

estatisticamente significativo negativo e positivo respectivamente.

Hipotese 4: As mulheres sdo mais propensas relativamente aos homens a um locus de

controlo externo.

Com o objetivo de verificar a ultima hipdtese deste estudo, comparar médias de duas
varidveis dependentes, elaborou-se o teste estatistico MANOVA (Anexo I), que permitiu
verificar que ndo existem diferencas significativas entre homens e mulheres no que respeita a

variavel Locus de Controlo (p=.853>.05).
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DISCUSSAO

Este estudo teve como objetivo verificar a influéncia das experiéncias de recuperacao
e do locus de controlo no engagement no trabalho, assim como, o efeito mediador do locus de

controlo na relacdo entre as experiéncias de recuperacio e o engagement no trabalho.

Pelo facto de um individuo ser interno e, portanto, atribuir mais o controlo interno a
fatores que possa controlar, foi hipotetizado que o locus de controlo poderia ter uma relagdo
com as experiéncias de recuperacdo, nomeadamente, o controlo, sendo proposto um
alinhamento da controlabilidade percebida. De igual forma foi hipotetizado que o individuo
com um locus de controlo interno apresenta niveis mais elevados de engagement que, por sua

vez, esta directamente associado as experiéncias de recuperagao.

No que concerne a validagdo das qualidades métricas das escalas utilizadas neste
estudo, as dimensdes ou factores extraidos apos a andlise fatorial, confirmam parcialmente as
dimensdes propostas pela literatura. No caso da escala de Experiéncias de Recuperacao,
foram encontradas as quatro dimensdes apresentadas na literatura (i.e., Relaxamento,
Distanciamento Psicoldgico, Controlo e Dominio) mostrando uma consisténcia interna que
varia entre .670 e .826., sendo que a preditora significativa de recuperacdo, contrariamente ao
referido na literatura (i.e., distanciamento psicologico), é o controlo. Este resultado podera
dever-se a presenga da variavel locus de controlo, uma vez que esta ¢ a variavel controlo da
escala de recuperacdo apresentam contetido semelhante e sdo portanto as Unicas que

estabelecem correlagdes significativas entre si.

J& na escala de Locus de Controlo no Trabalho foram encontradas inicialmente cinco
dimensdes, das quais apenas trés foram validadas, uma vez que a quarta dimensao apresentava
apenas um item e a quinta apresentava dois itens sem qualquer relagcdo, resultando nas
dimensdes Rede de Contactos e Sorte (i.e., locus de controlo externo) e Controlo sobre o
Trabalho (i.e., locus de controlo interno), apresentando uma consisténcia interna que varia
entre .644 e .795. Segundo a original, esta escala ¢ bidimensional (i.e., externalidade e
internalidade), sendo que também pode assumir uma estrutura unidimensional (Rotter, 1966)
em que pontuacdes elevadas na escala significam que o individuo ¢ externo e pontuagdes
baixas significa que ¢ interno; ou multidimensional composta por trés dimensdes -

internalidade, oportunidade e outros poderosos (Levenson, 1981) ou realizacdo pessoal,

interpessoal e politico-social (Paulhus & Christie, 1981, 1983). Tal como no presente estudo,
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Levenson dividiu o conceito de locus de controlo em duas partes i.e., externa e interna, em
que na externa existiam igualmente duas partes — a oportunidade ou sorte e outros factores
externos. De acordo com o modelo de Levenson, cada uma das dimensdes pode ser
considerada independente ou simultaneamente e.g., um individuo pode simultaneamente
acreditar que tanto a sua influéncia como a de outros poderosos possa influenciar os

resultados, mas a oportunidade ou sorte ndo.

Contudo, no caso de individuos com elevadas pontua¢des em externalidade, La Rosa
(1991) alerta para a necessidade de se evitar rotular negativamente estes individuos uma vez
que alguns fatores do ambiente micro (e.g., estabilidade no emprego, promog¢ao, ascencao,
melhoria de condigdes de vida) e macrossocial (e.g., poluicdo, mercado de trabalho, ofertas de
emprego) nao controlaveis pelo individuo, afetam os seus niveis de externalidade. E mesmo
Pasquali et al. (1998) afirmam que as escalas do locus de controlo ainda devem ser bastante
trabalhadas, principalmente pelos indices de consisténcia interna apresentados. Segundo os
autores, isto poderia ser explicado pela definicdo ainda pouco clara de internalidade que torna
dificil a sua operacionalizagdo em comportamentos precisos e especificos. E ainda de salientar
que vérios estudos denominam a internalidade como internalidade instrumental, controlo
pessoal, controlo interno e eficacia pessoal (Abbad & Meneses, 2004), chegando mesmo a
confundir-se com o0s conceitos de auto-confianga ou auto-eficacia (Abbad, Meneses et al.,

2001).

Por sua vez, na escala de Engagement no Trabalho foram obtidas duas dimensdes
através da analise fatorial, sendo que por ambas conterem em si itens relacionados com as trés
dimensdes da escala original (i.e., vigor, dedicacdo e absorcdo) a andlise fatorial foi
obrigatoriamente forcada a um fator de forma a ser uma escala unidimensional. De acordo
com Milhano e Marques Pinto (2008), outros estudos tém surgido apresentando melhor
ajustamento para uma estrutura unifatorial (Sonnentag, 2003; Hallberg & Schaufeli, 2006) ou
mesmo para uma estrutura bifatorial (Estremera, Duran & Ray, 2005) contendo apenas as

escalas de vigor e dedicagdo.

Posto isto, no que respeita a Hipdtese 1, os resultados obtidos comprovam que quanto
mais interno o individuo for, mais se envolve no seu trabalho, o que vai ao encontro da
literatura analisada. Os individuos internos podem estar mais predispostos a perceber o
ambiente de trabalho positivamente (Judge, Locke & Durham, 1997; Judge, Locke, Durham

& Kluger, 1998) e em definir metas desafiadoras para si proprios e persistir face aos seus
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objetivos perante a adverisidade (Erez & Judge, 2001; Hollenbeck, Williams & Klein, 1989;
Yukl & Latham, 1978), dai o facto de se envolverem mais no seu trabalho relativamente aos
individuos externos. Ainda varios sdo os estudos que corroboram estes resultados, como ja

foram mencionados na revisdo de literatura, nomeadamente os estudos de Lefcourt et al.

(1984), Spector (1986), Anderson (1997), Robbins (2001) e Carrim, Basson e Coetzer (2006).

Quanto a Hipotese 2, hipotese exploratoria deste estudo, € possivel referir que foi
confirmada. Apesar da escala de Recuperacdo ser constituida por quatro dimensdes, neste
estudo apenas a dimensdo “controlo” apresentava valores significativos com as duas outras
variaveis em estudo (i.e., locus de controlo interno e externo e engagement). E de referir que
esta hipotese foi ponderada precisamente através da dimensdo ‘“controlo” da Escala de
Recuperac¢ao, uma vez que o individuo ao ter um locus de controlo interno, podera ter
controlo sobre a sua recuperagdo durante o tempo de lazer, levando a que posteriormente se

envolva mais no seu trabalho.

Neste sentido, a relacdo entre as experiéncias de recuperagdo, concretamente a
dimensdo “controlo”, e o “engagement” revelou ser mediada pelo locus de controlo quer
interno, indicando que quanto mais interno o individuo for, mais controlo sobre a sua
recuperagdo durante o tempo de lazer tem e mais se envolve no seu trabalho; quer externo,
sugerindo que quanto mais externo o individuo for menos controlo tem sobre a sua
recuperagdo e menos se envolve no seu trabalho, o que faz algum sentido tendo em conta o
raciocinio ja apresentado. Estes resultados demonstram que a relacdo entre o controlo e o
engagement ¢ nula na presenga da variavel mediadora locus de controlo, o que significa que
esta varidvel absorveu todo o efeito da variavel controlo sobre o engagement, podendo
concluir-se que existe uma mediacdo total, uma vez que torna a relacdo “controlo >
engagement” ndo significativa. Por outras palavras, isto significa que no modelo geral
apresentado na Figura 2, ndo existe uma relagdo direta entre as experiéncias de recuperacao e

0 engagement, na presenca da variavel mediadora locus de controlo.

Relativamente a Hipdtese 3, os resultados obtidos sao um pouco contraditérios. Se por
um lado o “controlo” demonstrou estar positivamente correlacionado, o “distanciamento
psicologico” revelou estar negativamente correlacionado, enquanto o “relaxamento” ndo
apresentou qualquer relagdo nas correlagdes e o “dominio” revelou uma correlagdo nao
significativa no modelo de regressdo linear com a variavel Engagement. Desta forma, das

quatro dimensodes relativas a escala da Recuperacao, apenas a dimensado “controlo” demonstra
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influenciar positivamente o engagement no trabalho, indicando que quanto mais controlo o
individuo tem sobre a sua recuperacdo mais se envolve no seu trabalho. Por sua vez, o
“distanciamento psicoldgico” demonstra influenciar negativamente o engagement no trabalho,
0 que sugere que quanto mais a pessoa se distancia psicologicamente do trabalho durante o
tempo de lazer, menos se envolve no seu trabalho posteriormente, i.e., o individuo pode
distanciar-se tanto do trabalho ao ponto de que quando volta ao seu trabalho ja ndo se
conseguir envolver. Este resultado podera ainda dever-se ao locus de controlo do individuo.
De acordo com a literatura analisada e os resultados obtidos, um individuo pouco interno, ou
mais externo, sera menos esfor¢ado e menos envolvido no seu trabalho, logo, experiencia
menos engagement, assim como, seria de esperar que tivesse uma recuperagcdo menos eficaz.
No entanto, os resultados contrariam a literatura, que indica que menos recuperacdo menos
engagement também, pelo que seria importante que estudos futuros voltassem a estudar o
tema deste trabalho, de forma a aprofundar estes resultados. Seria ainda interessante averiguar
se existe uma relagdo entre os workaholics ¢ o locus de controlo interno. Uma vez que os
individuos internos sdo mais propensos a investirem esforco e dedicacdo no trabalho, até que

ponto nao se poderdo tornar workaholics?

Embora a maioria dos estudos encontrados apenas abordem o facto do distanciamento
psicolégico ser necessario para que os individuos se desliguem (i.e., desengaged)
mentalmente do trabalho bem como a sua relagdo positiva com o engagement no trabalho,
como se verifica no presente estudo, o distanciamento psicoldgico também possui o seu lado
negativo quando relacionado com o engagement. Inclusive o estudo de Sonnentag et al.
(2008) refere que o distanciamento psicologico apenas pode interessar aos individuos com um
elevado engagement no trabalho, pelo que ¢ igualmente importante combinar a investigagao
destas duas varidveis num Unico estudo. Seria também interessante averiguar se esta relacao

podera ser decorrente da situacdo politica e econdomica que o pais atravessa.

Analisando ainda, em conjunto, o maior controlo sobre as experiéncias de recuperacao
e um menor distanciamento psicoldgico sobre o engagement, verificados através da Figura 3,
¢ possivel que o locus de controlo desempenhe igualmente um papel importante nesta relagao.
Uma vez que um individuo interno ¢ mais esfor¢ado, mais dedicado e envolvido no seu
trabalho, também atribui mais controlo interno a factores que pode controlar. Neste sentido,
podera nao conseguir “desligar-se” do seu trabalho, dado que o seu controlo interno ndo o

permite.
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A Hipotese 4 demonstrou nao existirem diferengas significativas entre homens e
mulheres, ndo sendo portanto confirmada. Estes resultados poderdo dever-se ao teste
estatistico utilizado, MANOVA. Contudo, a literatura apresenta frequentemente a
externalidade ligada ao género feminino e a internalidade ligada ao género masculino
(Broedling, 1975; Sherman, Higgs & Williams, 1997; Riipinen, 2004; Smith et al., 2005),
pelo que controlar as varidveis demograficas como a idade, o tipo de trabalho que o individuo
realiza ou a sua religido, poderd ser uma forma de obter resultados mais concretos

relativamente as diferencas entre género.

No que respeita as implicagdes teoricas, o alinhamento do trabalho permite investigar
a ligagcdo dos trabalhadores com a recuperagado, verificando-se que individuos mais internos
sd0 mais propensos a uma recuperacdo mais eficaz, bem como, a um maior engagement no

trabalho.

Quanto as implicagcdes metodologicas, existe ainda uma grande dificuldade na
operacionaliza¢cdo do conceito de Locus de Controlo, pelo que seria importante que o conceito
fosse sujeito a mais estudos. Em estudos futuros, seria também interessante incluir mais
variaveis como o tipo de atividades que os individuos realizam durante os seus tempos de
lazer, bem como, o tempo que despendem para essas mesmas atividades e os horarios. De
acordo com a literatura analisada, os estudos nao sdo coerentes quanto a influéncia das
atividades sociais, considerando que estdo positivamente (Sonnentag, 2001), negativamente
(Sonnentag & Natter, 2004) e ndo relacionadas (Rook & Zijlstra, 2006) com os indicadores de
recuperagdo. Por esta razdo seria interessante clarificar o tipo de atividades que conduzem ou
ndo a uma recuperagdo mais eficaz, que posteriormente ird influenciar o engagement do

individuo no trabalho.

Este estudo sugere ainda implicagdes praticas como a opinido bastante positiva dos
individuos relativamente as experiéncias de dominio. Considerando que as experiéncias de
dominio conduzem a uma recuperagao mais eficaz e estando o individuo recuperado mais
facilmente experiencia engagement, ¢ possivel recomendar aos trabalhadores de uma
organizagao/empresa que dediquem mais tempo, durante o seu tempo de lazer, a este tipo de
atividades, de forma a terem experiéncias de recuperagdo mais positivas e experienciarem
engagement no trabalho. Fazendo a ligagdo da recuperagdo para o locus de controlo, estudos

futuros poderiam investigar o tipo de atividades de recuperacdo que realizam os individuos
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mais internos e os mais externos, de forma a verificar se existe alguma predominancia das

atividades escolhidas por ambos os individuos.

Com o presente estudo pretendeu-se contribuir para o enriquecimento da literatura,
nomeadamente no que concerne ao engagement, o que se encontra por tras deste conceito e de
que forma ¢ afetado pelas experiéncias de recuperagao e pelo locus de controlo. Considerando
o conjunto das variaveis estudadas, este estudo mostra que a recuperacéo, o locus de controlo
e o engagement estdo relacionadas entre si, influenciando-se umas as outras. Através da
literatura analisada, foi possivel compreender que a junc¢do destas trés variaveis ainda € pouco
explorada ou mesmo inexistente, pelo que ¢ também uma forma de abrir caminho para

possiveis investigagdes futuras.
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ANEXOS



ANEXO A — Revisdo de Literatura

Engagement no trabalho

Embora ndo exista um acordo universal acerca da definicdo do engagement no
trabalho, existe um consenso relativamente a duas das trés dimensdes referidas, sdo elas o
vigor ¢ a dedicagdo (Bakker, Albrecht & Leiter, 2011). Rothmann e Joubert (2007)
demonstraram que estas duas dimensdes estavam relacionadas positivamente com os recursos
disponiveis no trabalho (i.e., recursos laborais), sendo que a disponibilidade de recursos
laborais leva ao engagement. Gonzalez-Roma, Schaufeli, Bakker e Lloret (2006)
demonstraram igualmente que o vigor e a dedicagdo constituiam a base do engagement.
Relativamente a absor¢do, ainda ndo € claro na literatura se a terceira dimensao ¢ um aspeto
central do engagement no trabalho ou resultado das duas outras dimensodes, i. €., vigor e

dedicacao.

De forma a diferenciar o engagement no trabalho de outros estados de trabalho
relacionados com o bem-estar (e.g., satisfacdo no trabalho, vicio no trabalho e burnout),
Bakker e Oerlemans (2010) usaram o modelo circumplexo de afeto de Russell. De acordo
com este modelo, os estados afectivos surgem de dois sistemas neurofisiologicos
fundamentais, um relacionado com o prazer — desprazer continuo € o outro com a excitagao,
ativacdo ou alerta. Cada emoc¢ao pode ser entendida como uma combinacao linear destas duas
dimensdes, i. e., como diferentes graus de prazer e activacdo (Figura 1). Dentro destes dois
sistemas neurofisioldgicos surgem entdo emogdes especificas que variam de acordo com os
padrdes de activagdo, assim como, interpretagcdes € o rotulo dessas experiéncias emocionais.
Como exemplo, o grau de ativagdo, enquanto experienciar emocgdes positivas (agradaveis)
varia consideravelmente. Sentindo-se calmo e satisfeito implica um baixo nivel de ativagdo
em relacdo a sentir-se feliz, envolvido, animado ou entusiasmado. Da mesma forma as
emogdes negativas (desagradaveis) podem variar de sentir-se entediado ou deprimido para

chateado, ansioso ou tenso (Bakker & Oerlemans, 2010).
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Figura 4. Visdo bidimensional do trabalho relacionado com o bem-estar subjetivo in Bakker e
Oerlemans (2010), p. 31

Como se pode verificar pela Figura 4, o engagement no trabalho estd posicionado no
quadrante superior direito do modelo com elevados niveis de prazer (i. e., dedicagdao e
absorc¢do) e activacdo (i.e., vigor). O engagement difere da satisfagdo no trabalho na medida
em que ¢ uma experiéncia muito mais ativa (Bakker, Demerouti & Xanthopoulou, 2012).
Segundo Locke (1969, citado por Bakker & Oerlemans, 2010), a satisfacdo no trabalho refere-
se a um estado emocional agradavel resultante da avaliacdo do proprio trabalho. Os
trabalhadores satisfeitos com o seu trabalho experienciam elevados niveis de prazer mas
podem ter energia limitada. Como exemplo, trabalhadores no quadrante baixa ativagéo —
elevado prazer podem reconhecer que o seu trabalho ndo é o ideal mas perceber que poderia

ser pior.

O engagement no trabalho difere ainda do vicio no trabalho (i.e., workaholism) em
termos da valéncia da experiéncia. O workaholism ¢ definido um forte impulso interior para
trabalhar excessivamente (Bakker & Oerlemans, 2010), no entanto, com reduzidos niveis de
prazer (Bakker, Demerouti & Xanthopoulou, 2012). De acordo com Taris, Schaufeli &
Shimazu (2010) os workaholics tém a compulsdo de trabalhar incessantemente e tendem a
dedicar uma quantidade excecional de tempo para trabalhar, trabalhando além do que ¢

razoavelmente esperado para atender as necessidades organizacionais.

Ja o posicionamento do burnout no quadrante inferior esquerdo do modelo (reduzidos

niveis de prazer e ativagdo) ¢ consistente com alguns estudos que sugerem ser
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conceitualmente o oposto do engagement no trabalho (e.g., Schaufeli, Salanova, Gonzalez-
Romé & Bakker, 2002). Indica uma reagdo ao stress ocupacional cronico, caracterizada pela
exaustagdo emocional (i. e., falta de recursos emocionas), pelo cinismo (i.e., atitude negativa,
insensivel e cinica face ao trabalho) e pela falta de eficacia profissional (i. e., a tendéncia para
avaliar um trabalho negativamente), sendo que a exaustdo emocional € o cinismo sao
consideradas as dimensdes base do burnout (Green, Walkey & Taylor, 1991; Gonzalez-Roma,
Schaufeli, Bakker & Lloret, 2006). Conceitualmente a eficacia profissional tem sido criticada
por refletir uma caracteristica de personalidade em vez de uma componente verdadeira de
burnout (Coders & Dougerthy, 1993; Shirom, 2003, citado por Gonzalez-Roma, Schaufeli,
Bakker & Lloret, 2006). Esta critica ¢ suportada pela correlacdo relativamente baixa da
eficacia profissional com ambas as outras dimensoes de burnout (Lee e Ashfoth, 1996) ¢ pelo
facto do cinismo parecer desenvolver-se em resposta a exaustdo emocional enquanto a
eficacia profissional parecer desenvolver-se de forma independente (Leiter, 1993, citado por
Gonzalez-Roma, Schaufeli, Bakker & Lloret, 2006). Desta forma, a exaustdo emocional ¢
considerada o oposto de vigor e o cinismo ¢ considerado o oposto da dedicagdo, relativamente

ao engagement.

Na sua esséncia, o engagement no trabalho traduz-se na forma como os trabalhadores
experienciam o seu trabalho. Assim, a auséncia de recursos laborais disponiveis leva a
atitudes cinicas face ao trabalho (Bakker & Demerouti, 2006), a redu¢do da motivacdo e do
desempenho dos trabalhadores, existindo, desta forma, uma atitude de desangagement
(Bakker et al., 2003).

Este conceito revela-se assim importante para o bem-estar dos trabalhadores e para o
comportamento no trabalho por diversos motivos. Varios estudos comprovam os resultados
positivos de elevados niveis de engagement no trabalho para os individuos, tais como, melhor
saude psicologica (e.g., Schaufeli, Taris & van Rhenen, 2008; Xanthopoulou, Bakker,
Demerouti & Schaufeli, 2009) menor numero de queixas psicossomaticas (e.g., Demerouti,
Bakker, de Jonge, Janssen & Schaufeli, 2001; Schaufeli & Bakker, 2004), e melhores niveis
de desempenho no trabalho (e.g. Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004; Salanova, Agut &
Peiro, 2005; Xanthopoulou et al., 2009; Bakker & Bal, 2010).

Neste sentido, existem pelo menos quatro razdes para que os trabalhadores envolvidos
no seu trabalho tenham um desempenho melhor do que os trabalhadores ndo envolvidos

(Bakker, 2011). Primeiro, os trabalhadores envolvidos experienciam mais frequentemente
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emogdes positivas, incluindo gratidao, felicidade e entusiamo, implicando que trabalhem
constantemente os seus recursos pessoais (Frederickson, 2011). Segundo, experienciam
melhor satude, o que significa que conseguem concentrar e dedicar todas as capacidades e
recursos energéticos ao seu trabalho. Terceiro, criam o seu préprio trabalho e recursos
pessoais, pelo que se necessario pedem feedback do seu desempenho ou pedem ajuda aos
colegas. E por fim, transferem o seu engagement para os outros colegas que estdo no seu
ambiente imediato (Bakker & Xanthopoulou, 2009, citado por Bakker, 2011). E uma vez que
na maior parte das organizacdes o desempenho ¢ resultado do esfor¢o de todos os
trabalhadores, o engagement de um trabalhador, ao ser transferido para outros, pode melhorar

indirectamente o desempenho da equipa (Bakker & Oerlemans, 2010).

Contudo, varios estudos tém demonstrado que a recuperagdo do trabalhador ¢
essencial, ndo s para o seu bem-estar mas também para o seu desempenho (e.g., Sonnentag,
2003; Fritz & Sonnentag, 2005, 2006; Sonnentag & Bayer, 2005; Binnewies, Sonnentag &
Mojza, 2009). Sonnentag (2003) demonstrou ainda que o nivel de recuperacao diario se
encontra positivamente relacionado com o engagement e com a iniciativa pessoal durante o
dia seguinte de trabalho, dado que os trabalhadores ao recuperarem diariamente dos esforcos
relacionados com o trabalho se sentem mais envolvidos (i.e., engaged) e tém um melhor

desempenho.

Desta forma, um conhecimento profundo sobre o ciclo de trabalho e recuperagdo ¢
crucial para a proteccdo da satde e bem-estar do trabalhador e para a preservagdo das
capacidades de trabalho (Hooff et al., 2011), sendo que uma recuperagdo diaria adequada da
tensao relacionada com o trabalho ¢ fundamental para a manutengdo do bem-estar

(Demerouti, Grave & Taris, 2009, citado por Bakker, et al. 2012).

Experiéncias de Recuperacao

Os dominios do trabalho e o nao-trabalho sao ambos partes importantes da vida de um
trabalhador. Um dominio pode beneficiar do outro, assim como também ambos os dominios
podem interferir um com o outro (Ford, Heinen & Langkamer, 2007; Rothbard, 2001), sendo
que as experiéncias e comportamentos no trabalho afetam as experiéncias e comportamentos

no dominio do nao-trabalho e vice-versa.
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No trabalho, os individuos tém de investir recursos fisicos € mentais de forma a lidar
com as exigéncias (Meijman & Mulder, 1998), mas acontece que apds o trabalho, os recursos
estdo esgotados, o que resulta em fadiga e necessidade de recuperacgdo (Sluiter, van der Beek
& Frings-Dresen, 1999, citado por Binnewies, Sonnentag & Mojza, 2009). De acordo com
Sonnentag & Zijlstra (2006) a necessidade de recuperacao surge como a urgéncia de fazer

uma pausa das exigéncias do trabalho.

Uma forma obvia de restaurar energia ¢ descansar ou fazer uma pausa das atividades
que consomem o0s recursos energéticos (Baumeister, Bratslavsky, Muraven & Tice, 1998;
Meijman & Mulder, 1998, citado por Demerouti et al., 2012). No entanto, os estudos tém
demonstrado que a intensidade do dia de trabalho desempenha também um papel importante
no processo de recuperacdo (Geurts & Sonnentag, 2006), sendo que o que ¢ esfor¢ado para

um trabalhador pode ndo ser necessariamente esfor¢ado para o outro (Hooff et al., 2011).

Na verdade, a recuperagdo tanto pode ocorrer no trabalho como fora dele (Geurts &
Sonnentag, 2006). A primeira refere-se a uma recuperagdo interna, que ocorre durante
pequenas pausas no trabalho, e a segunda a uma recuperagdo externa que pode ocorrer apos o
trabalho, durante os fins-de-semana ou periodos mais longos de descanso como as férias

(Demerouti, Bakker, Geurts & Taris, 2009).

Relativamente a recuperagado interna, as pausas no trabalho podem incluir dormir, sair
para almogar, tomar café, verificar o e-mail ou fazer alguns exercicios de alongamento.
Segundo Demerouti et al. (2012), ainda pouco se sabe sobre este tipo de recuperacdo, sendo
que apenas o estudo de Trougakos et al. (2008) demonstrou que os trabalhadores envolvidos
em mais atividades de pausa, durante os intervalos de trabalho, experienciavam maiores

niveis de emocgdes positivas € menores niveis de emogdes negativas durante estas pausas.

Contudo, nem todas as atividades sdo benéficas para a recuperagdo. De acordo com
Trougakos et al. (2008), o envolvimento em tarefas (e.g., fazer recados, praticar o material,
preparar reunides) durante os intervalos, estd associado a emogdes negativas. Ao que parece,
para que as pausas no trabalho resultem em recuperacao, os trabalhadores devem utilizar esse
tempo para se envolver em atividades que reduzam as exigéncias dos recursos de energia e
aproveitar a oportunidade para que esses recursos sejam recuperados (Trougakos & Hideg,

2009, citado por Demerouti et al., 2012).
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No concerne a recuperagao externa (i.e., durante o tempo de lazer), a recuperacao vai
ter um efeito sobre a forma como os individuos experienciam o dia de trabalho seguinte,
assim como, vai ter um efeito crucial no engagement no trabalho. (Sonnentag, 2003).
Contudo, também nem todas as atividades oferecem reais oportunidades de recuperagao
(Rodriguez-Muiioz et al., 2012). As atividades relacionadas com o trabalho e as atividades
domésticas e cuidados infantis sdo exemplos de atividades particularmente cansativas e que

dificultam a recuperacdo (Sonnentag, 2001; Sonnentag & Zijlstra, 2006).

De acordo com Sonnentag (2001), o tempo gasto em atividades relacionadas com o
trabalho resulta em baixos niveis de bem-estar ao deitar. Se os sistemas psicofisiologicos
utilizados durante o tempo de trabalho sdo activados durante a recuperagdo, pode surgir um
processo cumulativo de fadiga, sono de méa qualidade e queixas psicossomadticas. Uma vez
que o individuo recorre aos mesmos recursos, pode esgota-los e aumentar a tensdo (Rook &
Zijlstra, 2006; Bakker et al., 2013). Posteriormente, o estudo de Sonnentag e Zijlstra (2006)
vem reforgar esta ideia, demonstrando que o tempo que os individuos dedicam a este tipo de
atividades durante o tempo ausente do contexto laboral estava positivamente relacionado com
a necessidade de recuperagdo e negativamente com o bem-estar ao deitar. Ainda o estudo de
Taris, Beckers, Dahlgren, Geurts e Tucker (2007) corrobora com os estudos anteriores

demonstrando que estas atividades, apos o trabalho, podem prejudicar a recuperacao diaria.

As atividades domésticas e cuidados infantis em si sdo exigentes ¢ estdo associadas a
uma obrigacdo que ndo pode ser ignorada sem consequéncias graves (no caso dos cuidados
infantis), ou pelo menos, desagradaveis (no caso das atividades domésticas), o que implica
que mesmo cansados do trabalho, os individuos devem realizar essas tarefas e gastar esforgo e
atencdo (Sonnentag, 2001), sendo que assim os recursos ndo sdo restaurados e, portanto, a

recuperagdo ndo ocorre (Sonnentag & Zijlstra, 2006).

Por outro lado, existem actividades que potenciam o efeito da recuperagdo, sdo elas:
atividades de baixo esforco, atividades sociais e atividades fisicas (Sonnentag, 2001). As
atividades de baixo esforco como assistir TV, ouvir musica ou apenas relaxar no sofa e nao
fazer nada (Kleiber, Larson & Csikszentmihalyi, 1986) por defini¢do, representam poucas ou
nenhumas exigéncias para o individuo. Como ndo necessitam de muito esfor¢o, nao recorrem
aos recursos utilizados no trabalho, permitindo a restauracdo desses mesmos recursos. Assim,
poderdo ter um efeito na recuperagdo e consequentemente reduzir a necessidade de

recupera¢do do individuo (Sonnentag & Fritz, 2006). Contudo embora parega plausivel que
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estas atividades tenham um efeito de recuperacao, alguns autores discordam uma vez que
significa que os individuos gastam o seu tempo em atividades passivas, as quais sdo
prejudiciais para o bem-estar dado que estdo relacionadas com o tédio nos tempos livres e a
apatia (Iso-Ahola, 1997, citado por Demerouti et al., 2009). Estudos como o de Sonnentag e
Natter (2004) ou Rook e Zijlstra (2006) demonstraram precisamente que estas atividades

tinham pouco ou nenhum efeito sobre a recuperagao.

As atividades sociais referem-se a atividades que incidem sobre o contacto social,
incluindo ir a uma festa, jantar ou telefonar para outras pessoas (Sonnentag, 2001). O autor
propde varios mecanismos através dos quais estas atividades podem ter uma funcdo de
recuperagao apos o trabalho. Um deles prende-se com o facto de que conhecendo outros, os
individuos abrem canais de suporte social, encontrado para reduzir a influéncia negativa das
exigéncias do trabalho sobre o bem-estar (e.g., Bakker, Demerouti & Euwema, 2005). Outro
mecanismo possivel ¢ o facto de serem aproveitados recursos diferentes dos utilizados nas
tarefas relacionadas com o trabalho, sendo que consequentemente podem ocorrer processos de
recuperagio. E de referir que existe diferenca entre o contacto social no trabalho (e.g., com
clientes) e o contacto social durante o tempo de lazer (Bakker et al., 2013). Como tal, para o
primeiro, muitas vezes € necessario uma regulacdo emocional (i. e., mostrar emogdes que
necessariamente ndo se sentem no momento, mas que se encontram em conformidade com as
normas da organiza¢do) (Zapf, 2002), enquanto para o segundo, a regulacdo emocional ¢

menos necessaria (Sonnentag, 2001).

Por fim, as atividades sociais podem fornecer uma distrac¢do diaria do stress do
trabalho e de pensamentos preocupantes. Embora estudos como o de Sonnentag e Zijlstra
(2006) e de Garrick, Winwood e Bakker (citado por Bakker et al., 2013) demonstrem alguma
evidéncia empirica de que estas atividades sejam benéficas para a recupera¢do, Sonnentag e
Natter (2004) demonstraram estar negativamente correlacionadas ¢ Rook e Zijlstra (2006)

demonstraram nao estar relacionadas com os indicadores de recuperacao.

Ja as atividades fisicas referem-se a comportamentos como o exercicio, treino fisico e
desporto (Bakker et al., 2013). Contrariamente as atividades referidas anteriormente, os
estudos neste ambito sdo consistentes em demonstrar a sua relagdo positiva com o0s
indicadores de recuperagao (Rook & Zijlstra, 2006; Demerouti et al., 2009). Explicacdes
fisiologicas e psicoldgicas tém sido sugeridas de forma a explicar esta relacdo, como por

exemplo, uma elevada temperatura corporal ser subjectivamente responsavel pelo aumento do
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humor apos o exercicio (Raglin & Morgan; 1985) e o facto de estas atividades funcionarem
também como uma distracdo, sendo que ndo € o exercicio por si s6 que vai aumentar a
felicidade, o vigor e a recuperacdo, mas a pausa ou o tempo limite que fornece da tensao
diaria e dos pensamentos preocupantes (Raglin & Morgan, 1985; Yeng, 1996, citado por
Bakker et al., 2013).

Como ¢ possivel verificar através da literatura apresentada, o impacto das varias
atividades realizadas fora do trabalho, no processo de recuperagdo, ainda ndo estd bem
esclarecido. No entanto, Sonnentag e Fritz (2007) referem que o potencial de recuperagao
através das atividades fora do contexto laboral ndo depende apenas das atividades em si, mas
também do estado atual de recuperacao do individuo e das suas avaliagdes pessoais acerca da

atividade (e.g., se € vista como um esfor¢o ou prazer).

Neste sentido, o mais importante na recuperagdo niao ¢ a atividade em si mas o
processo psicoldgico subjacente. Como tal, os autores distinguiram quatro experiéncias de
recuperagdo. O distanciamento psicologico significa o individuo conseguir desprender-se
mentalmente do trabalho, o que implica parar de pensar sobre o trabalho e sobre os problemas
ou oportunidades relacionadas com o trabalho (Sonnentag & Fritz, 2007). Muitos autores
focam-se apenas nesta experiéncia de recuperagcdo como sendo crucial para uma recuperagao

eficaz (Etzion et al., 1998; Moreno-Jiménez et al., 2009; Moreno-Jiménez, Mayo et al., 2009).

O relaxamento ¢ um processo associado as atividades de lazer, caracterizado por um
estado de baixa ativagdo e um aumento do afeto positivo (Stone, Kennedy-Moore & Neale,
1995). Com o objetivo de relaxar o corpo e a mente, resulta de atividades deliberadamente
escolhidas, tais como o relaxamento muscular ou a meditagdo (Sonnentag & Fritz, 2007). E
um processo que pode restaurar no organismo um estado de pré-stress (Brosschot, Pieper &
Thayer, 2005) assim como, as emog¢des positivas resultantes deste processo podem desfazer o

efeito das emocgdes negativas resultantes do stress no trabalho (Fredrickson, 2000).

As experiéncias de dominio referem-se a atividades distrativas fora do trabalho,
fornecendo experiencias desafiadoras e oportunidades de competéncia e aprendizagem em
outros dominios, sem sobrecarregar o individuo (e.g., aprender uma nova lingua, novo hobby,
escalar ou fazer voluntariado). Embora possam colocar exigéncias adicionais sobre o
individuo, devem resultar em recuperagdo, dado que vao ajudar o individuo a construir novos

recursos internos (e.g., habilidades, competéncias e auto-eficacia) (Sonnentag & Fritz, 2007).
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O controlo durante o tempo de lazer pode ser descrito como a capacidade de uma
pessoa escolher uma acdo a partir de duas ou mais opg¢des. Concretamente pode dar ao
individuo a oportunidade de escolher as atividades de lazer que prefere e que possam ser
benéficas para a sua recuperacao, satisfazendo o seu desejo de controlo através do aumento da
auto-eficacia e sentimentos de competéncia, que por sua vez promovem o bem-estar. Por
outro lado, se o individuo experienciar baixo controlo, pode resultar em auto-avaliagdes
negativas e diminuicdo da auto-estima, podendo mesmo ser associado a ansiedade ou
depressdo (Sonnentag & Fritz, 2007). Neste sentido, um estudo longitudinal de Harrow,
Hansford e Astrachan-Fletcher (2009) sobre a relagdo entre o locus de controlo, a recuperagao
e a personalidade de pacientes com esquizofrenia demonstra duas conclusdes interessantes (1)
a internalidade surge associada significativamente com o aumento da recuperacdo na
esquizofrenia; (2) o locus de controlo externo surge relacionado significativamente com a
depressdo e a breves periodos de recuperagdo, a um modo depressivo e psicotico, € varios

aspetos da personalidade.

O processo de recuperagao do trabalho ¢ ainda comummente explicado através de duas
teorias de recursos. Ambas as teorias t€ém como ideia base o facto de os trabalhadores terem
uma certa oferta de recursos pessoais que no final do dia de trabalho podem estar esgotados,
sendo que ¢ necessario ocorrer a recuperagdo de forma a estabelecer esses recursos (ten
Brummelhuis & Bakker, 2012). Mais especificamente, o Modelo de Esforco-Recuperacéo
(Meijman & Mulder, 1998) descreve que o esfor¢o gasto durante o trabalho conduz a reagdes
de carga (e.g., respostas fisiologicas, comportamentais e subjetivas) no individuo. Em
condigdes normais essas reagdes sao reversiveis i.e., quando o individuo deixa de ser
confrontado com as exigéncias do trabalho, o seu sistema psicobiologico, anteriormente
afetado pelas exigéncias, regressa ao seu nivel anterior as exigéncias e a recuperagdo ocorre.
Como consequéncia, a fadiga e outros efeitos de situacdes de tensdo sdo reduzidos. No
entanto, quando as exigéncias ndo terminam, naturalmente a recuperacdo ndo ocorre,
resultando num acumular de carga e efeitos negativos a longo prazo, como a diminui¢ao do
bem-estar e problemas de satde. Assim, para que a recuperacdo do trabalho ocorra, o
individuo precisa de se envolver em atividades que exijam pouco esfor¢o no seu sistema

funcional cognitivo (Sonnentag, 2001).

De acordo com a Teoria da Conservacgdo dos Recursos (Hobfoll, 1998) o stress ocorre
quando os recursos do individuo sdo ameacados ou perdidos ou quando ndo se obtém recursos
apods se investir (Sonnentag, 2001). Esses recursos referem-se a uma categoria heterogénea
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que inclui caracteristicas pessoais (e.g., auto-estima), objetos (e.g., roupas), condi¢des (e.g.,
um bom casamento) e recursos energéticos (e.g., nivel de vigor) que ou sdo valorizados em si
mesmos ou servem como um meio para obter outros recursos. Uma vez que 0s recursos como
a auto-estima ou o vigor sejam perdidos ou ameagados numa situagdo de trabalho
desfavoravel, os trabalhadores podem tentar restaurar os seus recursos durante o horario pos-
laboral, envolvendo-se, por exemplo, em atividades de lazer que possam restaurar as suas

energias ou contribuir para a sua auto-estima (Demerouti et al., 2009).

Com base na literatura ¢ possivel reconhecer a importancia dos dois modelos teoricos
apresentados, quer para o engagement no trabalho, quer para a recuperagdo, assim como, o
papel crucial da recuperagdo, quer na vida do trabalhador, quer na forma como este vai
encarar o seu trabalho, sendo que uma recuperacao eficaz conduz a um engagement diério no

trabalho (Demerouti et al., 2009).

Locus de Controlo

Para Hoffi-Hofstetter ¢ Mannheim (1999) e Witney e Cooper (1989), o controlo
psicologico percecionado pelo individuo ¢ considerado como um fator disposicional
importante para os seus comportamentos no local de trabalho. Tendo em conta a literatura
analisada ¢ possivel deduzir que o locus de controlo possa ter alguma influéncia na relagio
entre as experiencias de recuperacdo e o engagement no trabalho, uma vez que o individuo ao
ter controlo, i.e., controlo interno, sobre a sua recuperagdo, consequentemente podera ter uma
recuperagdo mais eficaz, o que por sua vez poderd conduzir a um maior engagement no
trabalho. Inclusive varios dos estudos existentes nesta area t€ém demonstrando a importancia
do locus de controlo em termos de resultados individuais e organizacionais (Sprung & Jex,

2012).

Pesquisas anteriores ja haviam demonstrado associa¢des entre resultados do locus de
controlo ¢ a saude (Wallhagen, Strawbridge, Kaplan & Cohen, 1994), a satisfacdo e o
desempenho no trabalho (Judge & Bono, 2001), o bem-estar em geral (DeNeve & Cooper,
1998) e o bem-estar no trabalho (Spector et al., 2002), com um consenso geral de que um
locus de controlo interno tende a estar associado a resultados positivos, enquanto um locus de

controlo externo tende a estar associado a resultados negativos.
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De acordo com Wang, Bowling ¢ Eschleman (2010) a relagdo entre o locus de
controlo e diversas varidveis de critério (e.g., satisfacdo e desempenho no trabalho, bem-estar
mental) sdo constantemente analisadas em estudos organizacionais. Desta forma, serdo

apresentadas algumas dessas analises sucintamente.

Primeiramente, muitos dos efeitos do locus de controlo podem ocorrer através de
processos percetivos. Especificamente, individuos internos podem estar predispostos a
perceber o ambiente de trabalho positivamente, enquanto os individuos externos podem estar
predispostos a perceber o ambiente de trabalho negativamente (Judge, Locke & Durham,
1997; Judge Locke, Durham & Kluger, 1998). Estes processos que explicam porque
trabalhadores em ambientes objectivamente idénticos muitas vezes véem os seus trabalhos de
forma muito diferente uns dos outros, podem ser responsaveis as relagdes do locus de controlo
com as atitudes de trabalho, bem-estar do trabalhador, intengdes de abstinéncia, trabalho
percebido como stress, autonomia percebida e percepg¢des de competéncia do supervisor

(Wang, Bowling & Eschleman, 2010).

Em segundo, o locus de controlo pode influenciar o desempenho no trabalho e o
sucesso profissional através de efeitos sobre os processos motivacionais. Individuos internos,
por exemplo, sdo mais propensos do que os individuos externos em definir metas desafiadoras
para si proprios € sdo mais propensos a persistir face aos objetivos perante a adversidade
(Erez & Judge, 2001; Hollenbeck, Williams & Klein, 1989; Yukl & Latham, 1978). Estes
processos de estabelecimento de metas podem contribuir para o desempenho relativamente
superior ¢ para o sucesso profissional dos individuos internos (Locke & Latham, 1990;
Mento, Steel & Karren, 1987; Wofford, Goodwin & Premack, 1992). Segundo Smith e Iskra-
Golec (2003) os individuos internos sdo mais propensos a perceber tanto um maior controlo
pessoal sobre os seus ambientes de trabalho como a ter mais confianca na sua competéncia, e
que o melhor desempenho se deve aos seus proprios esforcos, o que significa que o
desempenho ¢ mais eficaz porque os individuos internos investem um maior esfor¢co numa

tarefa e tendem a procurar mais informagdes em situagdes de trabalho complexas.

Em terceiro, o locus de controlo pode influenciar as relagdes interpessoais no trabalho,
através de efeitos sobre o comportamento do individuo em situagdes sociais. Especificamente,
individuos internos geralmente possuem melhores habilidades sociais, sdo mais atenciosos
com 0s outros e sdo mais eficazes em influenciar as pessoas do que externos (Kapoor, Ansari

& Shukla, 1986; Lefcourt, Martin, Fick & Saleh, 1985; Phares, 1965; Ringer & Boss, 2000).
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Isto sugere que internos terdo melhores relagdes interpessoais com os supervisores e colegas

de trabalho do que individuos internos (Wang, Bowling & Eschleman, 2010).

Em quarto, ¢ esperado que o locus de controlo influencie a forma como o individuo
lida perante situagdes de stress. Devido as suas tendéncias pro-ativas, individuos internos sao
mais propensos em se envolver em comportamentos focados no problema, como elaborar e
seguir os planos para reduzir ou eliminar o Stress e em procurar suporte social (Gianakos,

2002; Ng et al., 2006).

Por ultimo, o locus de controlo pode estar relacionado com o stress e resultados
relacionados com a saude, devido a perce¢do de controlo intrinsecamente benéfica para o
bem-estar do individuo (Hackman & Oldham, 1976; Karasek, 1979; Ng et al., 2006). A
externalidade estd positivamente relacionada com o stress e problemas de satde e
negativamente relacionada com a satisfagdo no trabalho, tendo efeitos particularmente

salientes em mulheres empregadas (Smith et al., 2005; Broedling, 1975).

No que respeita as diferencas entre género, as mulheres geralmente tendem a acreditar
que tém menos controlo sobre as relagdes interpessoais, que ndo controlam de todo os seus
eventos de vida (Sherman, Higgs &Williams, 1997) e sentem que tém menos controlo
comparativamente aos seus colegas do género masculino sobre as suas conquistas por terem
menos oportunidades de realizacdo ou independéncia no local de trabalho (Riipinen, 1994,

citado por Noor, 2002).

Contudo, Vijayashree e Jagdischcchandra (2011) referem que geralmente o
desenvolvimento do locus de controlo deriva da familia, da cultura ¢ de experiéncias passadas
do individuo que levaram a recompensas. A maioria dos individuos internos tém demonstrado
vir de familias que se concentram no esfor¢o, na educagdo e na responsabilidade, enquanto os
externos vém de familias de baixo nivel socioeconémico, em que existe uma falta de controlo
da vida. Muitas vezes, o conceito do locus de controlo ¢ visto como estavel e uma construg¢ao
da personalidade, o que pode ser enganador uma vez que a teoria e investigacao indicam que

em grande parte o conceito ¢ aprendido.

Neste sentido, de forma a explicar o controlo percebido, varias sdo as teorias que tém
surgido na literatura (Cheng et al., 2013). Segundo a Teoria da Atribuicdo Causal (Heider,
1958), baseada nos estudos de Weiner e colaboradores (1972), um comportamento assumido

pelo sujeito € o resultado de um conjunto de interagdes estabelecidas entre fatores pessoais ou
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internos (habilidade, esfor¢o, cansago) ou fatores ambientes ou externos (dificuldade da
tarefa, oportunidade ou a sorte). De acordo com Weiner (1986, citado por Figueiredo, 2011)
esta teoria procura sistematizar as explicagdes que os sujeitos apresentam para os resultados
obtidos (sucessos ou fracassos) de acordo com um modelo tridimensional: (i) a dimensao
interno-externo — o locus de controlo ou causalidade — refere-se a localiza¢do da causa,
podendo ser imputada a si proprio, sendo classificada de interna (e.g., esfor¢o) ou externa
(e.g., sorte) ao individuo; (ii) a estabilidade versus instabilidade que diz respeito a duragdo
temporal da causa — estavel (aptiddao) ou instdvel no tempo (humor), sendo que as causas
podem ser consideradas modificaveis, ou ndo ao longo do tempo, ¢ a estabilidade se encontra
normalmente associada ao sucesso; (iii) controlo — as causas podem ser percebidas como
estando sobre o controlo do sujeito (e.g., esfor¢o) ou ndo controlaveis (e.g., capacidades

cognitivas).

A Teoria da Aprendizagem Social (Rotter, 1966) toma em consideragdo os aspetos
comportamentais, ambientais € cognitivos da aprendizagem humana, nomeadamente a
aprendizagem por observa¢do ou imitacdo de modelos, essencialmente através do meio social.
Defende que o ambiente pode controlar o comportamento do individuo, assim como, cada
individuo possui expetativas gerais que representam a relagdo entre o seu comportamento € o
reforgo (i.e., locus de controlo). Deste modo, o locus de controlo (externalidade ou
internalidade) podera ser considerado como uma tendéncia predominante do individuo em
resultado de crengas aprendidas, dependendo da sua historia pessoal e da perceg¢do que tem do

que lhe foi acontecendo ao longo da vida (Figueiredo, 2011).

A Teoria da Auto-Eficacia (Bandura, 1977) procura explicar o funcionamento humano
no que se refere aos aspetos da motivagdo, do pensamento e da agdo, sendo que o
funcionamento psicoldgico ¢ descrito aceitando que os individuos sdo providos de algumas
capacidades basicas que os ajudam a exercer algum controlo sobre o ambiente ¢ sobre os
factores que afetam as suas vidas. Deste ambiente potencial, o individuo seleciona apenas o
que valoriza, criando o seu ambiente real onde passa a atuar influenciando-o e sendo
influenciado por ele (Figueiredo, 2011). Para Martinez e Salanova (2006) a auto-eficicia
determina o locus de controlo interno na medida em que se o individuo se sente eficaz e
acredita possuir as habilidades necessarias, estabelecera relacdes entre as suas acdes € 0s
resultados. Por outro lado, se o individuo perante uma tarefa acredita ndo possuir as
habilidades necessarias, desenvolve um sentido de auto-eficacia limitado, enfrentando a
situacdo com um sentido de inutilidade.
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E a Teoria do Desanimo Aprendido (Seligman, 1975) refere-se a uma sindrome
cognitivo-comportamental em que existe uma aprendizagem individual. E caracterizada por
um enfraquecimento na realizag@o e baixa persisténcia, conduzindo muitas vezes a desisténcia
ou abandono das tarefas, acompanhada de sentimentos ou afetos negativos, como o desanimo.
De acordo com Figueiredo (2011), quando o individuo se envolve em situagdes nado
controlaveis, aprende que os eventos ndo dependem das respostas, caindo no desanimo,
considerando-se incapaz e generalizando as suas respostas de impoténcia para outras situagdes
idénticas. Acreditar que ndo ¢ capaz, tende a fazer com este suspenda novas tentativas, que
desista de novas oportunidades e assuma uma postura de passividade perante a derrota e
quando confrontado com novas situagdes, em que os eventos sdo objectivamente
contingentes, comporta-se como se estivesse numa situagdo ndo contingente, porque a
percepcao anterior ja se generalizou. Abramson, Seligman & Teasdale (1978), tendo em conta
a Teoria da Atribuicao Causal, reformularam a Teoria do Desanimo Aprendido, considerando
que o desanimo representa uma incompeténcia ou incapacidade pessoal do individuo para
controlar os resultados. Neste sentido, o conceito de desdnimo aprendido pode identificar-se

com a expectativa de incontrolabilidade do constructo locus de controlo (Figueiredo, 2011).

De acordo com Sears et al. (1991) o locus de controlo de uma pessoa explica os seus
sucessos, fracassos ou outras experiéncias, quando as condi¢des ambientais ndo fornecem
uma explica¢do o6bvia. Sendo uma expectativa generalizada, pode determinar um resultado se
a situacdo for ambigua (Singh, 2006). No entanto, se a situagcdo por natureza estd associada a
resultados casuais ou dependentes de habilidades pessoais, a situagdo, ¢ nao o locus de

controlo, ird determinar os resultados (Allen, 2000).
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ANEXO B — Caracterizagao da Amostra

Tabela 7. Género

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Masculino 94 39,7 39,7 39,7
Valid Feminino 143 60,3 60,3 100,0
Total 237 100,0 100,0
Tabela 8. Idade (em anos)
N Valid 233
Missing 4
Mean 34,41
Std. Deviation 8,663
Minimum 20
Maximum 73
Tabela 9. Tem ou nao Filhos
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Sim 90 38,0 38,0 38,0
Valid Nao 147 62,0 62,0 100,0
Total 237 100,0 100,0
Tabela 10. Idade dos Filhos

N Valid 44
Missing 193
Mean 10,70
Std. Deviation 8,987
Minimum 1
Maximum 47
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Tabela 11. Contrato de Trabalho

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Temporario 41 17,3 17,3 17,3
Valid Permanente 196 82,7 82,7 100,0
Total 237 100,0 100,0

Tabela 12. Antiguidade na Empresa

Valid 237
N

Missing 0
Mean 8,51
Std. Deviation 6,959
Minimum 2
Maximum 34

Tabela 13. Antiguidade na Fung¢ao

Valid 237
N

Missing 0
Mean 7,60
Std. Deviation 6,230
Minimum 1
Maximum 34
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Tabela 14. HabilitagOes literarias

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

2 ,8 ,8 ,8
Basico 14 59 59 6,8
Secundario 62 26,2 26,2 32,9
Bacharelato 7 3,0 3,0 35,9

Valid
Licenciatura 121 51,1 51,1 86,9
Mestrado 26 11,0 11,0 97,9
Doutoramento 5 2,1 2,1 100,0
Total 237 100,0 100,0
Tabela 15. Tem ou ndo atividade completar
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Sim 32 13,5 13,5 13,5

Valid  Nao 205 86,5 86,5 100,0

Total 237 100,0 100,0

Tabela 16. Média de horas de atividade complementar

Valid 28
N

Missing 209
Mean 11,14
Std. Deviation 11,227
Minimum 1
Maximum 61
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Tabela 17. Média de horas de atividade principal

Valid 227
N

Missing 10
Mean 41,61
Std. Deviation 7,584
Minimum 30
Maximum 75

Tabela 18. Pratica de atividades nas horas livres

Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Valid  Sim 137 57,8 57,8 57,8
Nao 100 42,2 42,2 100,0
Total 237 100,0 100,0
Tabela 19. Quando pratica as atividades
Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Valid Durante a semana 107 45,1 79,9 79,9
Fim-de-semana 27 11,4 20,1 100,0
Total 134 56,5 100,0
Missing ~ System 103 43,5

Total

237 100,0
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Tabela 20. Quantas vezes por semana pratica as atividades

Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent
1 28 11,8 21,4 21,4
2 46 19,4 35,1 56,5
3 26 11,0 19,8 76,3
4 12 5,1 9,2 85,5
Valid
5 12 5,1 9,2 94,7
6 5 2,1 3,8 98,5
7 2 .8 1,5 100,0
Total 131 55,3 100,0
Missing  System 106 44,7
Total 237 100,0
Tabela 21. Altura do dia em que pratica as atividades
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Manha 42 17,7 17,7 61,6
Manha, Tarde ¢ Noite 6 2.5 2,5 64,1
Tarde 35 14,8 14,8 78,9
Valid Noite 50 21,1 21,1 100,0
Total 133 56,1 100,0
Missing System 104 43,9
Total 237 100,0
Tabela 22. Local onde pratica as atividades
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Ar livre 50 21,1 21,1 65,0
Ar livre, Casa e Ginasio 2 ,8 .8 65,8
Casa 14 59 59 71,7
Ginasio 41 17,3 17,3 89,0
Outras Instalagoes 26 11,0 11,0 100,0
Total 133 56,1 100,0
Missing  System 104 43,9
Total 237 100,0
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ANEXO C — Qualidades Métricas da Escala de Recuperacao

Sensibilidade dos ltens

A tabela que se segue permite verificar que nenhum dos itens apresenta um desvio
grosseiro a distribuicdo normal, uma vez que os valores da mediana ndo se encontram nos
extremos e a assimetria ¢ <|3| e a curtose ¢ <|8| (Kline, 1998). Através do valor minimo e
maximo, ¢ ainda possivel confirmar que existem respostas em todas as categorias da escala, as

quais variam entre 1 (Discordo Totalmente) a 5 (Concordo Totalmente).

Tabela 23. Sensibilidade dos Itens

N Erro de Erro de

Valido Nao Assimetria Curtose

Valido Mediana Assimetria padrdo  Curtose padrio Minimo Maximo

RECUPERACAO1 237 0 4,00 -,697 ,158 003 315 1 5
RECUPERACAO2 236 1 400  -1,125 158 2,087 316 1 5
RECUPERACAO3 236 1 2,00 657 ,158 341 316 1 5
RECUPERACAO4 236 1 3,00 ,130 158 -1,156 316 1 5
RECUPERACAO5 237 0 2,00 814 ,158 140 315 1 5
RECUPERACAO6 236 1 2,00 727 ,158 100 316 1 5
RECUPERACAO7 237 0 4,00 -770 ,158 1,506 315 1 5
RECUPERACAOS 236 1 4,00 -710 ,158 1484 316 1 5
RECUPERACAO9 236 1 4,00 -469 ,158 -251 316 1 5
RECUPERACAO10 235 2 3,00 -316 ,159 823 316 1 5
RECUPERACAOI1l 235 2 4,00 -723 ,159 293 316 1 5
RECUPERACAO12 236 1 4,00 -822 ,158 408 316 1 5
RECUPERACAO13 235 2 4,00 -444 ,159 153 316 1 5
RECUPERACAO14 234 3 4,00 -750 ,159 310 317 1 5
RECUPERACAO15 236 1 4,00 -,486 ,158 657 316 2 5
RECUPERACAO16 237 0 4,00 -745 ,158 289 315 1 5

Validade da Estrutura Interna

A validade da estrutura interna da escala foi verificada através da andlise factorial
exploratdria, pelo método de rotagdo varimax, de forma a que um item pertenga apenas e sé a
uma dimensao. Esta andlise tem como objetivo transformar um conjunto de variaveis iniciais

1.e., os itens da escala, correlacionados entre si, em variaveis de menor nimero, os chamados
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fatores ou dimensdes. Estas dimensdes vao ser calculadas por ordem decrescente de
importincia, sendo que a primeira explica a maxima variancia dos dados originais, a segunda
explica a varidncia ainda ndo explicada pela primeira e assim sucessivamente (Infopédia,

2013).
Primeira Analise Fatorial Exploratoria

Através das tabelas que se seguem ¢ possivel verificar que a anélise deu origem a 4
dimensdes, resultando num KMO=.832, o que explica 62,1% da variincia total. Sendo o

KMO >.70 e Sig. < 0.05, permite afirmar que os itens estdo correlacionados entre si.

Tabela 24. Teste KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacdo de amostragem. ,832
Qui-quadrado aprox. 1312,823
Teste de esfericidade de Bartlett df 120
Sig. ,000

Tabela 25. Variancia total explicada

Somas de extracdo de Somas rotativas de
Valores proprios iniciais carregamentos ao quadrado carregamentos ao quadrado
% de % % de % % de %

Componente Total varidncia cumulativa Total varidncia cumulativa Total varidncia cumulativa

1 5,011 31,318 31,318 5,011 31,318 31,318 2,703 16,897 16,897
2 2,196 13,728 45,046 2,196 13,728 45,046 2,643 16,522 33,419
3 1,497 9,357 54,403 1,497 9,357 54,403 2,481 15,508 48,926
4 1,234 7,713 62,116 1,234 7,713 62,116 2,110 13,190 62,116
5 957 5,981 68,097

6 , 733 4,581 72,678

7 599 3,743 76,421

8 552 3,448 79,869

9 537 3,355 83,224

10 498 3,112 86,336

11 A470 2,935 89,271

12 428 2,674 91,945

13 ,383 2,392 94,336

14 ,351 2,193 96,529

15 ,323 2,019 98,548

16 ,232 1,452 100,000
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Tabela 26. Matriz de componente rodada

Componente

1 2 3 4

RECUPERACAO12 ,876

RECUPERACAO14 ,811

RECUPERACAOLI1 ,692

RECUPERCAO10 ,795

RECUPERACAO5 714

RECUPERACAO3 ,671

RECUPERACAO16 ,651

RECUPERACAO6 -,584

RECUPERACAOLI ,805
RECUPERACAO4 ,651
RECUPERACAO9 ,626
RECUPERACAO13 ,592
RECUPERACAO2

RECUPERACAO7 ,730
RECUPERACAOI15 ,729
RECUPERACAOS ,718

De acordo com a Tabela 26, todos os itens saturam apenas numa dimensao, exceto o
item 2 que ndo satura em nenhuma das quatro dimensdes. Neste sentido, foi realizada uma
nova andlise fatorial exploratdria sem o item 2, uma vez que o seu peso fatorial € <.55, o valor

de saturacao definido.

Segunda Analise Fatorial Exploratoria

Apds uma nova andlise fatorial exploratdria, sem o item 2, o nimero de dimensdes
extraidas permaneceu o mesmo, aumentando o valor do KMO=.845, o que explica agora

63,5% da variancia total.

Tabela 27. Teste KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacdo de amostragem. ,845
Qui-quadrado aprox. 1204,536
Teste de esfericidade de Bartlett df 105
Sig. ,000
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Tabela 28. Variancia total explicada

Somas de extracdo de Somas rotativas de
Valores proprios iniciais carregamentos ao quadrado carregamentos ao quadrado
% de % % de % % de %

Componente Total varidncia cumulativa Total varidncia cumulativa Total varidncia cumulativa

1 4,950 33,003 33,003 4,950 33,003 33,003 2,661 17,739 17,739
2 1,945 12,965 45,968 1,945 12,965 45,968 2,541 16,939 34,678
3 1,412 9415 55,383 1,412 9,415 55,383 2,402 16,013 50,691
4 1,224 8,157 63,540 1,224 8,157 63,540 1,927 12,849 63,540
5 ,885 5,897 69,438

6 ,636 4,241 73,679

7 ,567 3,780 77,459

8 ,552 3,678 81,137

9 ,5931 3,541 84,678

10 ,492 3,280 87,958

11 431 2,873 90,830

12 ,402 2,683 93,514

13 377 2,513 96,027

14 ,349 2,327 98,354

15 ,247 1,646 100,000

Tabela 29. Matriz de componente rodada
Componente
Distanciamento
Relaxamento Psicologico Controlo Dominio

RECUPERACAO12 ,875 ,147 ,116 ,107
RECUPERACAO14 194 ,073 ,193 -,029
RECUPERACAOL11 ,710 ,265 257 ,128
RECUPERACAO10 ,288 ,790 ,018 ,056
RECUPERACAOS -,081 ,709 ,299 -,207
RECUPERACAO3 ,021 ,668 ,246 -,142
RECUPERACAO16 ,429 ,646 ,107 ,151
RECUPERACAO6 -,372 -575 -,022 -,291
RECUPERACAOL1 ,084 ,057 ,784 131
RECUPERACAO4 ,076 ,179 , 126 ,060
RECUPERACAO9 ,392 ,224 ,658 ,032
RECUPERACAO13 412 ,183 ,648 ,110
RECUPERACAO7 ,067 -,046 -,093 JA74
RECUPERACAOI15 ,084 ,030 ,113 , 766
RECUPERACAOS ,023 -,013 ,328 711
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Como se pode observar na Tabela 29, todos os itens saturam apenas € s6 numa
dimensao, tendo em conta o valor de satura¢do >.55 definido, pelo que apos a segunda anélise
fatorial j& ¢ possivel atribuir um nome a cada uma das dimensdes. Neste sentido, a primeira
dimensao corresponde ao relaxamento (itens 11, 12, 14), uma vez que os itens sugerem que o
individuo exerce atividades que lhe permitem relaxar durante o seu tempo de lazer. A segunda
dimensdo ¢ o distanciamento psicoldgico (itens 3, 5, 6, 10, 16), dado que os itens indicam que
o individuo consegue exercer atividades que lhe permitem distanciar-se psicologicamente do
trabalho durante o tempo de lazer. A terceira ¢ o controlo (itens 1, 4, 9, 13), por apresentar
itens que correspondem ao facto de o individuo controlar a forma como recupera durante o
tempo de lazer. E a quarta corresponde ao dominio (itens 7, 8, 15), por apresentar itens
alusivos a experiéncias de dominio que o individuo realiza durante o seu tempo de lazer. Estas

dimensdes vao ao encontro das dimensdes propostas por com Sonnentag e Fritz (2007).

Fiabilidade das dimensodes

Para verificar a fiabilidade das dimensodes recorreu-se ao alpha de cronbach, o qual
devera apresentar um valor minimo aceitavel, a >.70 (Bryan & Cramer, 2003). De acordo
com as tabelas que se seguem todas as dimensdes demonstram uma consisténcia interna
aceitavel, a excecdo da dimensdo “dominio” (a0 =.67). No entanto, apesar de nao se encontrar

num valor adequado foi considerada, ainda que com algumas reservas.

Tabela 30. Fiabilidade Relaxamento

Alfa de Cronbach N de itens
,826 3
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Tabela 31. Fiabilidade Relaxamento se o item for excluido

Média de escala Variancia de Correlagdo de  Alfa de Cronbach
se o item for escala se o item item total se o item for
excluido for excluido corrigida excluido
RECUPERACAO11 7,09 2,845 ,662 ,779
RECUPERACAO12 7,07 2,532 ,762 ,675
RECUPERACAO14 7,09 3,009 ,628 ,812

Tabela 32. Fiabilidade Distanciamento Psicoldgico

Alfa de Cronbach N de itens
,387 5

Tabela 33. Fiabilidade Distanciamento Psicologico se o item for excluido

Média de escala Variancia de Correlagdo de  Alfa de Cronbach
se o item for escala se o item item total se o item for
excluido for excluido corrigida excluido
RECUPERACAOP3 11,27 4,086 ,521 ,014
RECUPERACAOS 11,42 4,444 ,504 ,064
RECUPERACAO6 11,12 9,653 -,487 ,751
RECUPERACAO10 10,42 4,460 ,422 ,122
RECUPERACAO16 10,08 5,429 ,333 ,239

Como as Tabelas 32 e 33 demonstram, a consisténcia interna da dimensao
distanciamento psicologico ¢ bastante baixa, o que se deve ao peso factorial negativo do item
6. Neste sentido, o item foi invertido, de forma a aumentar a fiabilidade da dimensdo,

apresentada nas Tabelas 34 e 35.
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Tabela 34. Fiabilidade Distanciamento Psicologico

(ap6s inverter item 6)

Alfa de Cronbach

N de itens

173

5

Tabela 35. Fiabilidade Distanciamento Psicologico se o item for excluido

(ap6s inverter item 6)

Média de escala se

Variancia de escala

se o item for

Correlagao de item

Alfa de Cronbach

se o item for

o item for excluido excluido total corrigida excluido
RECUPERACAO3 12,36 9,335 ,481 ,756
RECUPERACAOS 12,52 9,613 ,501 , 746
RECUPERACAO6 11,12 9,653 ,487 ,751
RECUPERACAO10 11,51 8,354 ,666 ,687
RECUPERACAO16 11,17 9,591 ,612 714
Tabela 36. Fiabilidade Controlo
Alfa de Cronbach N de itens
7179 4
Tabela 37. Fiabilidade Controlo se o item for excluido
Meédia de escala Variancia de Correlagdo de  Alfa de Cronbach
se o item for escala se o item item total se o item for
excluido for excluido corrigida excluido
RECUPERACAOI 9,68 6,397 ,573 ,731
RECUPERACAO4 10,56 5,398 ,541 ,766
RECUPERACAQ9 9,83 6,182 ,632 ,703
RECUPERACAOI13 9,97 6,360 ,629 , 707
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Tabela 38. Fiabilidade Dominio

Alfa de Cronbach N de itens
,670 3

Tabela 39. Fiabilidade Dominio se o item for excluido

Média de escala Variancia de Correlagdo de  Alfa de Cronbach
se o item for escala se o item item total se o item for
excluido for excluido corrigida excluido
RECUPERACAOQ7 7,91 1,355 ,471 ,591
RECUPERACAOS 7,94 1,403 ,457 ,608
RECUPERACAO15 7,87 1,368 ,520 ,526

Sensibilidade das Dimensdes

Como permite verificar a tabela seguinte, a assimetria e a curtose apresentam valores

normais i.e., assimetria <|3| e achatamento <|8|, ndo representando um desvio grosseiro a

normalidade.
Tabela 40. Sensibilidade das Dimensdes
Relaxamento Dist Psi Controlo Dominio

Valido 232 233 234 235
N Nao Valido 5 4 3 2
Média 3,5417 2,9339 3,3376 3,9546
Modelo padrio ,80175 ,74203 ,79349 ,54330
Assimetria -, 755 -,061 -,090 -,220
Erro de assimetria padrao ,160 ,159 ,159 ,159
Kurtosis ,440 ,066 -,427 ,125
Erro de Curtose padrio 318 318 317 316
Minimo 1,00 1,00 1,50 2,67
Méximo 5,00 5,00 5,00 5,00
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Ainda os histogramas apresentados, nas figuras que se seguem, de cada uma das
dimensdes relativas & Escala de Recuperacdo, demonstram igualmente a aproximacdo a

normalidade, sendo que todas apresentam tendéncia para uma distribui¢ao leptocurtica.
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ANEXO D — Qualidades Métricas da Escala de Locus de Controlo no Trabalho

Sensibilidade dos Itens

A Tabela 41 indica que nenhum dos itens apresenta um desvio grosseiro a distribuicao
normal, uma vez que os valores da mediana ndo se encontram nos extremos € a assimetria ¢
<|3| e a curtose ¢ <|§| (Klein, 2011). Através do valor minimo e maximo, ¢ ainda possivel

verificar que existem respostas em todas as categorias da escala.

Tabela 41. Sensibilidade dos Itens

N Erro de Erro de
Nao assimetria Curtose

Vilido Valido Mediana Assimetria padrdo  Kurtosis padrio Minimo Maximo

LOCUS1 236 1 4,00 -,435 ,158 -,560 ,316 1 5
LOCUS2 236 1 3,00 ,110 ,158 -1,017 ,316 1 5
LOCUS3 237 0 3,00 -,182 ,158 -1,052 ,315 1 5
LOCUS4 235 2 4,00 -,304 ,159 ,949 ,316 1 5
LOCUSS 237 0 3,00 ,261 ,158 -, 716 315 1 5
LOCUS6 237 0 3,00 575 ,158 -,078 ,315 1 5
LOCUS7 237 0 4,00 -1,210 ,158 3,271 ,315 1 5
LOCUS8 237 0 2,00 ,468 ,158 -,271 315 1 5
LOCUSY9 237 0 2,00 ,667 ,158 ,149 ,315 1 5
LOCUS10 235 2 3,00 ,210 ,159 -,689 ,316 1 5
LOCUS11 235 2 3,00 -,548 ,159 ,005 ,316 1 5
LOCUS12 236 1 3,00 ,027 ,158 -,478 ,316 1 5
LOCUS13 237 0 2,00 ,645 ,158 ,007 ,315 1 5
LOCUS14 237 0 3,00 -,402 ,158 -,608 315 1 5
LOCUS15 236 1 3,00 -,548 ,158 -,460 ,316 1 5
LOCUS16 236 1 2,00 ,708 ,158 419 ,316 1 5

Validade da Estrutura Interna

A estrutura interna da escala foi validada através da analise fatorial exploratoria, pelo
método de extragdao da andlise da componente principal, e pelo método de rotagdo varimax, de

forma a que um item pertenca apenas e s6 a uma dimensao.
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Primeira Andlise Fatorial Exploratoria
As tabelas que se seguem, revelam que a andlise fatorial deu origem a 5 dimensdes,
resultando num KMO=.818, o que explica 62,8% da variancia total. Uma vez que o KMO

deve ser >.70 e o Sig. <0.05, significa que os itens estdo correlacionados entre si.

Tabela 42. Teste KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacao de amostragem. ,818
Qui-quadrado aprox. 1070,947
Teste de esfericidade de Bartlett df 120
Sig. ,000

Tabela 43. Variancia total explicada

Somas de extragdo de Somas rotativas de
Valores proprios iniciais carregamentos ao quadrado carregamentos ao quadrado
% de % % de % % de %

Componente Total varidncia cumulativa Total wvaridncia cumulativa Total varidncia cumulativa

1 4,646 29,039 29,039 4,646 29,039 29,039 3,047 19,041 19,041
2 1,083 12,394 41433 1983 12,394 41433 2489 15,557 34,598
3 1271 7,945 49378 1271 7,945 49378 1,941 12,130 46,728
4 1,128 7,049 56,427 1,128 7,049 56,427 1340 8375 55,103
5 1,025 6,404 62,831 1,025 6,404 62,831 1236 7,728 62,831
6 903 5,646 68,478
7 852 5327 73,804
8 651 4,069 77,873
9 ,608 3,799 81,672
10 593 3,705 85,376
11 511 3,193 88,569
12 A40 2,749 91,318
13 426 2,661 93,980
14 355 2221 96,201
15 318 1,990 98,190
16 290 1,810 100,000
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Tabela 44. Matriz de componente rodada

Componente
1 2 3 4 5

LOCUS10 ,760

LOCUS12 ,730

LOCUSS , 7125

LOCUSI1 -,624

LOCUS14 -,581

LOCUS6 ,831

LOCUSS , 778

LOCUS16 ,674

LOCUS9 ,552 ,560

LOCUS2 , 798

LOCUS3 147

LOCUS1 ,654

LOCUSI15 ,803

LOCUS13

LOCUS7 ,844
LOCUS4 ,594

Segunda Analise Fatorial Exploratoria

Quando ocorre um item saturar em varias dimensdes, com pesos factoriais
significativos, considera-se que ¢ um item ambiguo. O item 9, presente na Tabela 44, ¢ um
desses casos, pelo que foi eliminado e elaborada uma nova andlise fatorial. Nesta segunda
analise obteve-se igualmente 5 dimensdes, dando origem a KMO=.779 que explica 63,1% da

variancia total.

Tabela 45. Teste KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagdo de amostragem. 779
Qui-quadrado aprox. 904,006
Teste de esfericidade de Bartlett df 105
Sig. ,000
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Tabela 46. Variancia total explicada

Valores proprios iniciais

Somas de extragao de

carregamentos ao quadrado

Somas rotativas de

carregamentos ao quadrado

% de % % de % % de %
Componente Total varidncia cumulativa Total varidncia cumulativa Total varidncia cumulativa
1 4,099 27,326 27,326 4,099 27,326 27,326 2,776 18,508 18,508
2 1,966 13,110 40,436 1,966 13,110 40,436 2,194 14,626 33,134
3 1,270 8,469 48,905 1,270 8,469 48,905 1,942 12,947 46,081
4 1,113 7,419 56,324 1,113 7,419 56,324 1,331 8,873 54,954
5 1,024 6,824 63,148 1,024 6,824 63,148 1,229 8,194 63,148
6 894 5,963 69,111
7 851 5,673 74,784
8 ,647 4315 79,099
9 ,604 4,029 83,127
10 ,584 3,891 87,019
11 ,510 3,399 90,418
12 440 2,932 93,350
13 374 2,493 95,843
14 ,328 2,189 98,032
15 ,295 1,968 100,000
Tabela 47. Matriz de componente rodada
Componente
1 2 3 4 5
LOCUSI0 ,765
LOCUSI12 ,740
LOCUSS , 732
LOCUSI1 -,621
LOCUS14 -,576
LOCUS6 ,837
LOCUS5 , 782
LOCUSI16 ,657
LOCUS2 ,801
LOCUS3 , 754
LOCUSI ,643
LOCUSI5 ,806
LOCUS13
LOCUS7 ,834
LOCUS4 ,628
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Terceira Analise Fatorial Exploratéria

Como se pode observar pela Tabela 47, o item 13 ndo se encontra saturado em

nenhuma dimensdo, o que significa que apresenta um peso fatorial inferior ao valor de

saturagdo definido (>.55). Por esta razdo o item foi eliminado e procedeu-se a uma nova

analise fatorial. Desta nova andlise resultou um KMO=.778, o que explica 65,7% da variancia

total.

Tabela 48. Teste KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacdo de amostragem.

Qui-quadrado aprox.

Teste de esfericidade de Bartlett df

Sig.

778
847,380

91
,000

Tabela 49. Variancia total explicada

Valores proprios iniciais

Somas de extracao de

carregamentos ao quadrado

Somas rotativas de

carregamentos ao quadrado

% de % % de % % de %
Componente Total variancia cumulativa Total varidncia cumulativa Total varidncia cumulativa
1 3,949 28,210 28,210 3,949 28,210 28,210 2,668 19,060 19,060
2 1,887 13,481 41,691 1,887 13,481 41,691 2,054 14,669 33,729
3 1,257 8,979 50,670 1,257 8,979 50,670 1,885 13,464 47,193
4 1,092 7,798 58,468 1,092 17,798 58,468 1,349 9,638 56,831
5 1,016 7,258 65,726 1,016 7,258 65,726 1,245 8,895 65,726
6 893 6,375 72,101
7 J741 5,292 77,393
8 ,605 4,322 81,716
9 585 4,176 85,892
10 510 3,645 89,537
11 ,449 3,208 92,745
12 375 2,678 95,423
13 330 2,360 97,783
14 310 2,217 100,000
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Tabela 50. Matriz de componente rodada

Componente
1 2 3 4 5

LOCUS10 ,765

LOCUS12 ,753

LOCUSS ,753

LOCUSI1 -,592

LOCUS14

LOCUS6 ,844

LOCUSS , 779

LOCUS16 ,650

LOCUS2 ,814

LOCUS3 , 781

LOCUS1 ,600

LOCUS15 ,880

LOCUS7 ,820
LOCUS4 ,662

Quarta Analise Fatorial Exploratéria

A semelhanca da anélise factorial anterior, o item 14 n3o se encontra saturado em
nenhuma dimensdo, como se pode verificar na Tabela 50, o que significa que apresenta um
peso fatorial inferior ao valor de saturagdo definido (>.55). Deste modo, o item foi eliminado
e procedeu-se novamente a uma andlise factorial da qual resultou um KMO=.755, o que

explica 66,9% da variancia total.

Tabela 51. Teste KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagdo de amostragem. ,755
Qui-quadrado aprox. 718,161
Teste de esfericidade de Bartlett df 78
Sig. ,000
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Tabela 52. Variancia total explicada

Valores proprios iniciais

Somas de extragao de

carregamentos ao quadrado

Somas rotativas de

carregamentos ao quadrado

% de %

Componente Total varidncia cumulativa

% de %

Total wvariancia

cumulativa Total

% de %

variancia cumulativa

3,590
1,796
1,220
1,092
1,008
,826
,738
,601
,579
,510
375
,349
,315

27,616 27,616
13,816 41,432
9,383 50,815
8,398 59,213
7,757 66,969
6,352 73,321
5,681 79,002
4,623 83,625
4,455 88,080
3,925 92,005
2,886 94,891
2,688 97,579
2421 100,000

O 0 39 & U K W N~
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3,590
1,796
1,220
1,092
1,008

27,616
13,816
9,383

8,398

7,757

27,616
41,432
50,815
59,213
66,969

2,424
2,044
1,795
1,226
1217

18,646
15,726
13,808
9,427
9,361

18,646
34,373
48,181
57,608
66,969

Tabela 53. Matriz de componente rodada

Componente

2 3

LOCUS10
LOCUSS
LOCUS12
LOCUS11
LOCUS6
LOCUSS
LOCUS16
LOCUS2
LOCUS3
LOCUS1
LOCUS15
LOCUS7
LOCUS4

,802
179
,760
-,573

,854

179

,666
817
,781
,607

,862

,848
,595
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Quinta Analise Fatorial Exploratoria

Como se pode observar na Tabela 53, ja todos os itens saturam apenas e s6 numa
dimensao. Contudo, a dimensdo 4 permanece apenas constituida pelo item 15, pelo que o item
foi eliminado e procedeu-se a uma nova andlise fatorial. Desta andlise resultou um

KMO=.763 que explica 62,8% da variancia total.

Tabela 54. Teste KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagdo de amostragem. , 7163
Qui-quadrado aprox. 685,611
Teste de esfericidade de Bartlett df 66
Sig. ,000

Tabela 55. Variancia total explicada

Somas de extracdo de Somas rotativas de
Valores proprios iniciais carregamentos ao quadrado carregamentos ao quadrado
% de % % de % % de %

Componente Total varidncia cumulativa Total varidncia cumulativa Total varidncia cumulativa

1 3,564 29,699 29,699 3,564 29,699 29,699 2412 20,103 20,103
2 1,704 14,197 43,897 1,704 14,197 43,897 2,056 17,134 37,236
3 1,197 9,974 53,871 1,197 9,974 53,871 1,811 15,089 52,325
4 1,070 8,915 62,786 1,070 8,915 62,786 1,255 10,461 62,786
5 866 7,215 70,002
6 ,748 6,232 76,234
7 ,678 5,654 81,888
8 583 4,861 86,749
9 543 4,529 91,278
10 376 3,136 94,414
11 350 2,919 97,333
12 ,320 2,667 100,000
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Tabela 56. Matriz de componente rodada

Componente
1 2 3 4

LOCUS10 ,809

LOCUSS 172

LOCUS12 ,758

LOCUS11  -,588

LOCUS6 ,854

LOCUSS , 778

LOCUS16 ,668

LOCUS2 ,809

LOCUS3 ,760

LOCUS1 ,657

LOCUS4 ,759
LOCUS7 ,749

Sexta Analise Fatorial Exploratéria

Ap6s realizada a andlise semantica, de forma a caracterizar as dimensdes extraidas
pela analise fatorial, foi tomada a decisdo de eliminar o item 11 “As promogdes sdo dadas a
colaboradores que desempenham bem as suas tarefas” por apresentar um conteudo nao
congruente com os outros itens da mesma dimensao e os itens 4 “Se os colaboradores nao
estdo satisfeitos com uma decisdo do seu chefe, devem tentar corrigir a situagdo” e 7 “A
maioria das pessoas ¢ capaz de realizar bem o seu trabalho desde que se esforce para tal” por
ndo apresentarem qualquer relagdo na mesma dimensao. Por este motivo foi elaborada uma
ultima analise fatorial de onde se obteve um KMO=.768 que explica 66, 1% da variancia

total.

Tabela 57. Teste KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagdo de amostragem. ,768
Qui-quadrado aprox. 586,527
Teste de esfericidade de Bartlett df 36
Sig. ,000
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Tabela 58. Variancia total explicada

Somas de extracao de Somas rotativas de
Valores proprios iniciais carregamentos ao quadrado carregamentos ao quadrado
% de % % de % % de %

Componente Total variancia cumulativa Total varidncia cumulativa Total varidncia cumulativa

3,342 37,133 37,133 3,342 37,133 37,133 2,175 24,161 24,161
1,493 16,591 53,724 1,493 16,591 53,724 2,013 22,365 46,526
1,116 12,403 66,127 1,116 12,403 66,127 1,764 19,601 66,127
, 743 8,255 74,382
622 6,915 81,298
556 6,175 87,473
403 4,482 91,955
372 4,134 96,089
,352 3,911 100,000

O 0 9 N U K~ W N~

Tabela 59. Matriz de componente rodada

Componente
Rede de Controlo Sobre o
Contactos Sorte Trabalho
LOCUSI10 ,834 ,197 -,099
LOCUS8 ,802 ,168 -,140
LOCUSI12 ,7194 ,221 -,077
LOCUS6 ,143 ,864 -,031
LOCUSS ,170 ,751 -,178
LOCUSI16 ,346 ,696 -,009
LOCUS2 -,010 -,204 ,800
LOCUS3 -,133 -,187 773
LOCUSI1 -,133 ,157 677

A Tabela 59 representa entdo as 3 dimensdes extraidas apds 6 andlises, com todos os
pesos fatoriais do item relativamente a cada dimensdo, sendo que apenas os itens com um
peso fatorial >.55 sdo aceitaveis. A primeira dimensao corresponde a rede de contactos (itens
8, 10, 12), por apresentar itens referentes aos conhecimentos que o individuo possui que lhe
possam permitir obter o que deseja num trabalho. A segunda corresponde a sorte (itens 5, 6,

16), uma vez que os itens sdo alusivos a sorte do individuo em conseguir obter o que deseja
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num trabalho. E a terceira dimensao corresponde ao controlo sobre o trabalho (itens 1, 2, 3),
dado que os itens sdo referentes ao facto de os individuos controlarem o que lhes acontece
relacionado com o trabalho. E de referir que as duas primeiras dimensdes representam a
externalidade e a terceira a internalidade do individuo face ao trabalho, as duas dimensdes da

escala original.

Fiabilidade das dimensdes

Para verificar a fiabilidade das dimensdes recorreu-se ao alpha de cronbach, que
devera apresentar um valor minimo aceitavel, a >.70 (Bryan & Cramer, 2003). De acordo
com as tabelas que se seguem todas as dimensdes demonstram uma consisténcia interna
aceitavel, a excecdo da dimensao “controlo sobre o trabalho” (a =.64). No entanto, apesar de
ndo se encontrar num valor adequado foi considerada, ainda que com algumas reservas, por
ser uma dimensdo fulcral para as andlises que se seguem, dado ser a unica dimensdo
representativa de um locus de controlo interno. Poderia ter sido ainda opgdo eliminar o item 1,
obtendo-se assim um a =.68, contudo foi tomada a decisdo de ndo se eliminar uma vez que a

dimensao j4 continha um niimero reduzido de itens (trés).

Tabela 60. Fiabilidade Rede de Contactos

Alfa de Cronbach N de itens
,795 3

Tabela 61. Fiabilidade Rede de Contactos se o item for excluido

Média de Variancia de Alfa de
escala se o escala se o Correlacdo de  Cronbach se o

item for item for item total item for

excluido excluido corrigida excluido
LOCUSS 5,97 3,415 ,619 , 741
LOCUS10 5,71 3,186 ,664 ,693
LOCUS12 5,50 3,624 ,634 727
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Tabela 62. Fiabilidade Sorte

Alfa de Cronbach N de itens

,745 3

Tabela 63. Fiabilidade Sorte se o item for excluido

Média de Variancia de Alfa de
escala se o escala se o Correlagao de Cronbach se o

item for item for item total item for

excluido excluido corrigida excluido
LOCUSS5 5,24 2,686 ,529 17
LOCUS6 5,47 2,599 ,661 ,551
LOCUS16 5,60 3,117 ,534 ,703

Tabela 64. Fiabilidade Controlo sobre o Trabalho

Alfa de Cronbach N de itens
,644 3

Tabela 65. Fiabilidade Controlo sobre o Trabalho se o item for excluido

Variancia de escala Alfa de Cronbach
Média de escala se se o item for Correlagdo de item se o item for
o item for excluido excluido total corrigida excluido
LOCUSI 6,01 3,000 ,348 ,686
LOCUS2 6,54 2,617 ,519 457
LOCUS3 6,30 2,526 ,504 475
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Sensibilidade das Dimensodes

Como se pode observar na tabela seguinte, a assimetria e a curtose apresentam valores

normais em todas as dimensodes i.e., assimetria <|3| e achatamento <|8|, ndo representando um

desvio grosseiro a normalidade.

Tabela 66. Sensibilidade das Dimensoes

Rede Contactos Sorte Controlo Trab
Valido 234 236 235

N Nao Valido 3 1 2
Média 2,8632 2,7189 3,1404
Modelo padrao ,87911 , 78797 ,75902
Assimetria ,234 ,604 -,107
Erro de assimetria padrao ,159 ,158 ,159
Kurtosis - 117 ,332 -,357
Erro de Curtose padrio 317 ,316 316
Minimo 1,00 1,00 1,00
Maximo 5,00 5,00 5,00

Os histogramas ainda apresentados de cada uma das dimensdes relativas a Escala de

Locus de Controlo demonstram também a aproximac¢do a normalidade, sendo que todas

apresentam tendéncia para uma distribui¢ao leptocurtica.
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Figura 9. Histograma Rede de Contactos
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ANEXO E — Qualidades Métricas da Escala de Engagement no Trabalho

Sensibilidade dos ltens

A tabela seguinte demonstra que nenhum dos itens apresenta um desvio grosseiro a
distribuicdo normal, uma vez que os valores da mediana ndo se encontram nos extremos € a
assimetria ¢ <|3| e a curtose ¢ <|8| (Klein, 2011). Através do valor minimo e maximo, ¢ ainda
possivel confirmar que existem respostas em todas as categorias da escala, as quais variam

entre 0 (Nenhuma vez) a 6 (Todos os dias).

Tabela 67. Sensibilidade dos Itens

_ N Erro de Erro de
Nao assimetria Curtose
Valido Valido Mediana Assimetria padrio Kurtosis  padrdo  Minimo Maximo
ENGAGEl 235 2 5,00 -,823 ,159 ,330 ,316 0 6
ENGAGE2 236 1 5,00 -1,189 ,158 1,152 ,316 0 6
ENGAGE3 236 1 5,00 -911 ,158 ,612 ,316 0 6
ENGAGE4 236 1 5,00 -,762 ,158 ,223 ,316 0 6
ENGAGES 237 0 4,00 -,876 ,158 ,204 315 0 6
ENGAGE6 237 0 4,00 -,560 ,158 -,462 315 0 6
ENGAGE7 237 0 4,00 -,656 ,158 -,384 ,315 0 6
ENGAGES 237 0 4,00 -,599 ,158 -,573 315 0 6
ENGAGE9 236 1 5,00 -1,210 ,158 1,103 ,316 0 6
ENGAGE10 237 0 5,00 -1,275 ,158 ,991 ,315 0 6
ENGAGEI11 237 0 4,00 -,744 ,158 ,017 315 0 6
ENGAGEI12 237 0 5,00 -1,094 ,158 ,949 315 0 6
ENGAGEI13 237 0 5,00 -,979 ,158 ,279 ,315 0 6
ENGAGE14 236 1 4,00 -,879 ,158 313 ,316 0 6
ENGAGELS5 237 0 5,00 -1,098 ,158 1,015 315 0 6
ENGAGEL6 236 1 4,00 -,478 ,158 -,732 ,316 0 6
ENGAGE17 237 0 5,00 -1,092 ,158 1,389 315 0 6

Validade da Estrutura Interna

A estrutura interna da escala foi validada através da analise fatorial exploratoria, pelo
método de extracdo da analise da componente principal, e pelo método de rotagdo varimax, de

forma a que um item pertenga apenas e s6 a uma dimensao.
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Primeira Analise Fatorial Exploratéria

As tabelas que se seguem, revelam que a andlise fatorial deu origem a 2 dimensdes,
resultando num KMO=.944, o que explica 63,8% da variancia total. Uma vez que o KMO

deve ser >.70 e o Sig. <0.05, significa que os itens estdo correlacionados entre si.

Tabela 68. Teste KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacdo de amostragem. ,944
Qui-quadrado aprox. 3160,081
Teste de esfericidade de Bartlett df 136
Sig. ,000

Tabela 69. Variancia total explicada

Somas de extragdo de Somas rotativas de
Valores proprios iniciais carregamentos ao quadrado carregamentos ao quadrado
% de % % de % % de %

Componente Total wvaridncia cumulativa Total wvaridncia cumulativa Total varidncia cumulativa

1 9,668 56,869 56,869 9,668 56,869 56,869 7,093 41,725 41,725
2 1,188 6,987 63,856 1,188 6,987 63,856 3,762 22,131 63,856
3 946 5,565 69,421
4 ,861 5,066 74,487
5 713 4,195 78,683
6 ,551 3,241 81,923
7 ,494 2,907 84,830
8 469 2,759 87,590
9 424 2,496 90,086
10 ,330 1,943 92,029
11 ,307 1,804 93,833
12 ,256 1,505 95,338
13 ,243 1,431 96,769
14 ,176 1,038 97,806
15 ,154 ,905 98,711
16 ,127 747 99,458
17 ,092 ,542 100,000
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Tabela 70. Matriz de componente rodada

Componente
1 2
ENGAGES ,860
ENGAGE4 ,851
ENGAGE7 ,835
ENGAGEI1 ,808
ENGAGE2 ,790
ENGAGE13 ,781
ENGAGEI10 , 778
ENGAGES ,172
ENGAGE3 ,639
ENGAGEI11 ,614
ENGAGE9 ,567
ENGAGE15 ,689
ENGAGE16 ,0678
ENGAGE17 ,649
ENGAGE12 ,631
ENGAGE14 ,629

ENGAGE®6

Segunda Analise Fatorial Exploratoria

Como se pode observar pela Tabela 70, o item 6 ndo se encontra saturado em nenhuma
dimensdo, o que significa que apresenta um peso fatorial inferior ao valor de saturagdo
definido (>.55). Por esta razdo o item foi eliminado e procedeu-se a uma nova andlise fatorial.

Desta nova andlise resultou um KMO=.942, o que explica 64,8% da variancia total.

Tabela 71. Teste KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagdo de amostragem. ,942
Qui-quadrado aprox. 2987,353
Teste de esfericidade de Bartlett df 120
Sig. ,000
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Tabela 72. Variancia total explicada

Somas de extracdo de Somas rotativas de
Valores proprios iniciais carregamentos ao quadrado carregamentos ao quadrado
% de % % de % % de %
Componente Total variancia cumulativa Total varidncia cumulativa Total varidncia cumulativa
1 9,193 57,458 57,458 9,193 57,458 57,458 6,987 43,670 43,670
2 1,172 7,322 64,780 1,172 7,322 64,780 3,378 21,110 64,780
3 922 5,763 70,543
4 ,860 5,374 75,917
5 ,628 3,925 79,842
6 542 3,385 83,226
7 469 2,932 86,159
8 426 2,664 88,823
9 ,408 2,550 91,373
10 ,313 1,955 93,329
11 ,267 1,671 95,000
12 244 1,527 96,527
13 ,180 1,123 97,649
14 ,157 ,980 98,629
15 ,127 ,795 99,424
16 ,092 ,576 100,000
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Tabela 73. Matriz de componente rodada

Componente
1 2
ENGAGES5 ,865
ENGAGE4 ,857
ENGAGE7 ,842
ENGAGEI1 811
ENGAGE13 ,786
ENGAGE2 , 784
ENGAGES , 782
ENGAGEI10 77
ENGAGES3 ,654
ENGAGEI11 ,629
ENGAGE9 ,574
ENGAGEI15 ,707
ENGAGE17 ,697
ENGAGEI16 ,654
ENGAGEI12 ,619
ENGAGEI14 ,590

Terceira Analise Fatorial Exploratéria

Como demonstra a Tabela 73 todos os itens saturam apenas numa dimensao, com um
peso fatorial >.55, pelo que ja € possivel caracterizar cada uma das dimensdes. Contudo,
através da andlise semantica, existiu alguma dificuldade na caracterizagdo, uma vez que as
duas dimensdes apresentam itens das trés dimensdes originais i.e., vigor, dedicacdo e
absorc¢do. Neste sentido tomou-se a decis@o de realizar uma nova andlise factorial com todos
os itens da escala, forcando a analise a 1 fator, considerando-se assim a escala unifatorial a
qual se atribuiu 0 nome engagement. A nova analise deu origem a um KMO=.944 que explica

56,9% da variancia total.

Tabela 74. Teste KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagdo de amostragem. ,944
Qui-quadrado aprox. 3160,081
Teste de esfericidade de Bartlett Df 136
Sig. ,000
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Tabela 75. Variancia total explicada

Somas de extragao de carregamentos ao

Valores proprios iniciais quadrado
% de %

Componente Total  varidncia cumulativa  Total % de variancia % cumulativa
1 9,668 56,869 56,869 9,668 56,869 56,869
2 1,188 6,987 63,856
3 ,946 5,565 69,421
4 ,861 5,066 74,487
5 ,713 4,195 78,683
6 ,551 3,241 81,923
7 ,494 2,907 84,830
8 ,469 2,759 87,590
9 ,424 2,496 90,086
10 ,330 1,943 92,029
11 ,307 1,804 93,833
12 ,256 1,505 95,338
13 ,243 1,431 96,769
14 ,176 1,038 97,806
15 ,154 ,905 98,711
16 ,127 , 747 99,458
17 ,092 ,542 100,000
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Tabela 76. Matriz de componente

Componente
1

ENGAGE7 ,908
ENGAGES5 ,888
ENGAGE13 ,883
ENGAGE4 ,870
ENGAGEI10 ,837
ENGAGES ,835
ENGAGEI11 ,805
ENGAGEI1 ,788
ENGAGE14 ,785
ENGAGE2 ,738
ENGAGES3 ,719
ENGAGE6 , 709
ENGAGE9 ,670
ENGAGEI12 ,614
ENGAGEI15 ,582
ENGAGE16

ENGAGE17

Quarta Analise Fatorial Exploratéria

Através da Tabela 76 foi possivel verificar que os itens 16 e 17 ndo saturam na Unica
dimensao existente, o que significa que possuem um peso fatorial <.55. Por esta razdo foram
eliminados e procedeu-se a ultima andlise factorial, forcada a 1 fator, apresentando um

KMO=.950 que explica 61,6% da variancia total.

Tabela 77. Teste KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacdo de amostragem. ,950
Qui-quadrado aprox. 3002,070
Teste de esfericidade de Bartlett df 105
Sig. ,000
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Tabela 78. Variancia total explicada

Valores proprios iniciais Somas de extrag@o de carregamentos ao quadrado
%
Componente Total % de varidncia cumulativa Total % de variancia % cumulativa
1 9,246 61,641 61,641 9,246 61,641 61,641
2 1,034 6,892 68,533
3 ,720 4,798 73,331
4 ,695 4,635 77,965
5 ,627 4,182 82,147
6 ,505 3,365 85,512
7 ,426 2,842 88,354
8 ,378 2,522 90,876
9 ,307 2,049 92,925
10 ,256 1,707 94,632
11 ,244 1,627 96,259
12 ,180 1,201 97,459
13 ,157 1,043 98,503
14 ,131 ,873 99,376
15 ,094 ,624 100,000

Tabela 79. Matriz de componente

Engagement
1
ENGAGE7 910
ENGAGES ,893
ENGAGE13 ,885
ENGAGE4 ,879
ENGAGEI10 ,844
ENGAGES ,839
ENGAGEI11 ,799
ENGAGEI1 ,793
ENGAGEI14 ,785
ENGAGE2 , 748
ENGAGE3 , 728
ENGAGE®6 ,708
ENGAGE9 ,683
ENGAGEI12 ,614
ENGAGEI15 ,575
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Fiabilidade da dimenséao

Para verificar a fiabilidade da dimensao recorreu-se ao alpha de cronbach, que devera
apresentar um valor minimo aceitavel, o >.70 (Bryan & Cramer, 2003). Segundo a tabela que

se segue, a dimensao representativa de toda a escala apresenta uma boa consisténcia interna.

Tabela 80. Fiabilidade Engagement

Alfa de Cronbach N de itens
,954 15

Tabela 81. Fiabilidade Engagement se o item for excluido

Média de Variancia de Alfa de
escala se o escala se o Correlacdo de  Cronbach se o
item for item for item total item for
excluido excluido corrigida excluido
ENGAGEI1 59,00 269,338 ,750 951
ENGAGE2 58,59 266,867 ,702 ,952
ENGAGE3 58,80 269,346 ,687 ,952
ENGAGE4 58,99 263,792 ,848 ,949
ENGAGES5 59,19 256,633 ,864 ,948
ENGAGE®6 59,41 263,705 ,667 ,953
ENGAGE7 59,45 249,851 ,887 947
ENGAGES 59,64 252,387 ,806 ,949
ENGAGE9 58,78 268,157 ,642 ,953
ENGAGEI10 58,81 257,254 ,813 ,949
ENGAGEI11 59,07 263,987 ,765 ,950
ENGAGEI12 58,83 273,217 ,575 ,954
ENGAGE13 59,06 254,000 ,860 ,948
ENGAGEI14 59,17 262,850 , 756 ,950
ENGAGEI15 58,83 275,286 ,534 ,955
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Sensibilidade da dimensao

De acordo com a tabela seguinte, a assimetria e a curtose apresentam valores normais
1.e., assimetria <|3| e achatamento <|8|, ndo representando um desvio grosseiro a normalidade.

A Figura 12 representa ainda um histograma que refor¢a a aproximacao a normalidade.

Tabela 82. Sensibilidade Engagement

Valido 237
N

Nao Valido 0
Média 4,1989
Modelo padrao 1,16561
Assimetria -,801
Erro de assimetria padrao ,158
Kurtosis ,210
Erro de Curtose padrao ,315
Minimo ,67
Maximo 6,00

Histograma

407 _ Média = 4,20

Desvio padrdo = 1,166
=237

Frequéncia
[

T
fals) 2,00 4,00 6,00

Envolvimento

Figura 12. Histograma Engagement
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ANEXO F — Questionario Aplicado Online

Porgue estamos mais, ou menos, envolvidos no nosso trabalho?

Como estudante no Instituto Superior de Psicologia Aplicada, estou a desenvolver a
minha dissertagdo para concluir o Mestrado Integrado em Psicologia Social e das
Organizagdes. Desta forma, gostaria da sua colaboracdo preenchendo o questionario que se
segue. Os dados recolhidos serdo anénimos e confidenciais sendo que, ndo existem respostas

certas ou erradas, conta apenas a sua opinido pessoal.

Esta investigagdo tem como objetivo perceber de que forma o envolvimento no
trabalho ¢ afetado pelas atividades que as pessoas realizam quando se encontram ausentes dos
seus locais de trabalho, e pelo facto de atribuirem ou ndo a si proprias determinados

acontecimentos referentes ao trabalho.

Caso pretenda obter os resultados da presente investigacao, pode solicita-lo através do

seguinte e-mail: anafilipamendes_(@hotmail.com

NOTA: apenas responda ao questionario se jA TRABALHAR PELO MENOS HA 2 ANOS
PARA A MESMA EMPRESA/ORGANIZACAO e o seu TRABALHO FOR REGULAR e

ndo por turnos.
Obrigada pela colaboracao.

Ana Filipa Mendes

12 Parte
Primeiramente serdo colocadas algumas questdes socio-demograficas. Por favor, ¢ importante
que leia com atengdo toda a questdo e, por vezes, o texto associado, de forma a responder ao

que ¢ pedido.

1. Género :Iv

2. Idade ‘

3. Tem filhos? jv
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3.1. Se indicou sim na questdo anterior, refira agora as respetivas idades. Se indicou nao,

passe para a questdo seguinte. Indique as idades separadas por ponto e virgula (;) no caso

de ser mais do que um filho.

4. Qual o tipo de contrato de trabalho que tem? ‘ j

5. Qual a sua fungao?

6. Qual o departamento a que pertence?
7. Indique quais as suas habilitacdes literarias completas.
8. H4 quantos anos trabalha para a Empresa/Organizacao?

9. Ha quanto tempo executa as suas fun¢des?

10. Exerce atividades noutra Empresa/Organizagdo para além desta (i.e., ter uma atividade

complementar)? jv

10. 1. Se indicou sim na questdo anterior refira, o nimero de horas que, em média, trabalha

por semana. Se indicou ndo, passe para a questdo seguinte. Referente apenas a atividade

complementar.

11. Indique o nimero de horas que, em média, trabalha por semana. Referente apenas a

atividade principal.

12. Nos seus tempos livres, participa em alguma atividade como hobbies, cursos de linguas,

voluntariado ou atividade desportiva? j'

12. 1. Se indicou sim na questdo anterior, refira que atividade(s) pratica. Se indicou nao,
clique no final da pagina em "continuar".
12. 2. Quando pratica esta(s) atividade(s)? Pode escolher mais do que uma op¢ao.

- Durante a semana

[ Ao fim-de-semana
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12. 3. Quantas vezes por semana?

12. 4. Em que altura do dia? Pode escolher mais do que uma op¢ao.
" Manha

' Tarde

" Noite

12. 5. Em que local pratica a(s) sua(s) atividade(s)?

22 Parte

Seguidamente vai encontrar varias afirmagdes relativas a forma como se sente quando termina
o seu trabalho ou quando desfrutou dos dias de folga. Indique em que medida a afirmagao

descreve a sua opinido, utilizando a escala apresentada.

1. Eu sinto que posso decidir o que fazer.

Nao
Concordo Concordo concordo Discordo Discordo
Totalmente ™ nem Totalmente
discordo
2. Eu aprendo coisas novas.
Nao
Concordo Concordo concordo Discordo Discordo
Totalmente = neam Totalments
discordo
3. Eu esqueco-me do trabalho.
Nao
Concordo Concordo concordo Discordo Discordo
Totalmente nem Totalmente
discordo
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4. Eu decido sobre os meus horarios.

Nao
Concordo Concordo concordo Discordo Discordo
Totalmente nem Totalmente
discordo
O O O O O
5. Eu néo penso no trabalho de todo.
Nao
Concordo Concordo concordo Discordo Discordo
Totalmente Totalmente
discordo
O O O O O
6. Eu ndo consigo descontrair e relaxar.
Nao
Concordo Concordo concordo Discordo Discordo
Totalmente Totalmente
discordo
O O O O O
7. Eu procuro desafios intelectuais.
MNao
Concordo Concordo concordo Discordo Discordo
Totalmente Totalmente
discordo
O O O O O
8. Eu faco coisas que me desafiam.
Nao
Concordo Concordo concordo Discordo Discordo
Totalmente Totalmente
discordo
O O O O O
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9. Eu decido eu proprio como vou passar 0 meu tempo.

Nao
Concordo Concordo concordo Discordo Discordo
Totalmente Totalmente
discordo
) ) ) ) )
10. Eu consigo distanciar-me do meu trabalho.
Nao
Concordo Concordo concordo Discordo Discordo
Totalmente nem Totalmente
discordo
O O O O O
11. Eu fago coisas relaxantes.
Nao
Concordo Concordo concordo Discordo Discordo
Totalmente nem Totalmente
discordo
9] 9] ) ) 9]
12. Eu aproveito o tempo para relaxar.
Nio
Concordo Concordo concordo Discordo Discordo
Totalmente nem Totalmente
discordo
) ) ) ) )
13. Eu trato das coisas da maneira como eu quero.
Nio
Concordo Concordo concordo Discordo Discordo
Totalmentea nem Totalmente
discordo
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14. Eu uso o tempo para lazer.

Nao
Concordo Concordo concordo Discordo Discordo
Totalmente ~ nem Totalmente
discordo
15. Eu fago algo para alargar os meus horizontes.
Nao
Concordo Concordo concordo Discordo Discordo
Totalmente ~ nem Totalmente
discordo

16. Eu consigo fazer uma pausa das exigéncias do trabalho.

Nao
Concordo Concordo concordo Discordo Discordo
Totalmente ™ Totalmente
discordo

32 Parte
Nesta sec¢do vai encontrar varias afirmagdes relativas a forma como encara determinados
acontecimentos relativos ao trabalho. Indique em que medida a afirmagdo descreve a sua

opinido, utilizando a escala apresentada.

1. O trabalho é o que n6s fazemos dele.

Nao
Concordo Concordo concordo Discordo Discordo
Totalmente ™ Totalmente
discordo
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2. Na maioria dos trabalhos as pessoas podem conseguir o0 que querem.

Nao
Concordo Concordo concordo Discordo Discordo
Totalmente ~ Totalmente
discordo

3. Se sabe 0 que quer num trabalho, pode encontrar o trabalho certo.

Nao
Concordo Concordo concordo Discordo Discordo
Totalmente ~ Totalmente
discordo

4. Se os colaboradores ndo estdo satisfeitos com uma decisdo do chefe, devem tentar

corrigir a situacao.

Nao
Concordo Concordo concordo Discordo Discordo
Totalmente ™ Totalmente
discordo

5. Conseguir o trabalho que se deseja € principalmente questéo de sorte.

Nao
Concordo Concordo concordo Discordo Discordo
Totalmente ~ Totalmente
discordo
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6. Ter um bom salério é principalmente questdo de sorte.

Nao
Concordo Concordo concordo Discordo Discordo
Totalmente Totalmente
discordo

7. A maioria das pessoas é capaz de realizar bem o seu trabalho desde que se esforce

para tal.
Nao
Concordo Concordo concordo Discordo Discordo
Totalmente Totalmente
discordo

8. Para conseguir realmente um bom trabalho, é preciso ter familiares ou amigos bem

colocados.
Nao
Concordo Concordo concordo Discordo Discordo
Totalmente nem Totalmente
discordo
)] )] ] ] )]
9. As promoc0es sdo uma questéo de sorte.
Nao
Concordo Concordo concordo Discordo Discordo
Totalmente nem Totalmente
discordo
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10. Para conseguir um bom trabalho, é mais importante quem se conhece do que o que

se sabe fazer.

Nao
Concordo Concordo concordo Discordo Discordo
Totalmente ~ Totalmente
discordo

11. As promoc0es sdo dadas a colaboradores que desempenham bem as suas tarefas.

Nao
Concordo Concordo concordo Discordo Discordo
Totalmente Totalmente
discordo

12. Para ser bem sucedido financeiramente, deve conhecer as pessoas certas.

Nao
Concordo Concordo concordo Discordo Discordo
Totalmente = Totalments
discordo

13. Na maioria dos trabalhos é preciso muita sorte para conseguir ser um excelente

colaborador.

Nao
Concordo Concordo concordo Discordo Discordo
Totalmente ~ Totalmente
discordo
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14. Colaboradores que desempenham bem as suas tarefas, geralmente

recompensados por isso.

Nao
Concordo Concordo concordo Discordo Discordo
Totalmente ™ nem Totalmente
discordo

sao

15. A maioria dos colaboradores tem mais influéncia sobre os seus supervisores do que

eles pensam ter.

Nao
Concordo Concordo concordo Discordo Discordo
Totalmente ~ Totalmente
discordo

16. A principal diferenca entre as pessoas que conseguem ganhar muito dinheiro

daquelas que conseguem pouco é a sorte de cada um.

Nao
Concordo Concordo concordo Discordo Discordo
Totalmente ™ Totalmente
discordo

43 Parte

Por fim, vai encontrar varias afirmagdes relativas a sentimentos, crengas € comportamentos

relacionados com a sua experiéncia profissional. Por favor responda a cada um dos itens de

acordo com a escala de respostas que se segue.
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1. No meu trabalho sinto-me cheia(o) de energia. Os valores da escala variam entre 0 (se
nunca teve esse sentimento, crenga ou comportamento), 1 (algumas vezes por ano), 2 (uma
vez ou menos por més), 3, (algumas vezes por més), 4 (uma vez por semana), 5 (algumas

vezes por semana) e 6 (se tem esse sentimento, crenga ou comportamento todos os dias).

o 1 2 3 4 5 6

Nenhumavez O O O O O O O Todososdias

2. Acho que o0 meu trabalho tem muito significado e utilidade. Os valores da escala variam
entre 0 (se nunca teve esse sentimento, crenca ou comportamento), 1 (algumas vezes por ano),
2 (uma vez ou menos por més), 3, (algumas vezes por més), 4 (uma vez por semana), 5
(algumas vezes por semana) e 6 (se tem esse sentimento, crenga ou comportamento todos os

dias).

o 1 2 3 4 5 6

Nenhumavez () O O O O O O Todososdias

3. O tempo passa a voar quando estou a trabalhar. Os valores da escala variam entre 0 (se
nunca teve esse sentimento, crenga ou comportamento), 1 (algumas vezes por ano), 2 (uma
vez ou menos por més), 3, (algumas vezes por més), 4 (uma vez por semana), 5 (algumas

vezes por semana) e 6 (se tem esse sentimento, crenga ou comportamento todos os dias).

o 1 2 3 4 5 6

Nenhumavez O O O O O O O Todososdias

4. No meu trabalho sinto-me com forca e energia. Os valores da escala variam entre 0 (se
nunca teve esse sentimento, crenga ou comportamento), 1 (algumas vezes por ano), 2 (uma
vez ou menos por més), 3, (algumas vezes por més), 4 (uma vez por semana), 5 (algumas

vezes por semana) e 6 (se tem esse sentimento, crenga ou comportamento todos os dias).

o 1 2 3 4 5 6

Nenhumavez (O O O O O O (O Todos osdias

103



5. Estou entusiasmada(o) com o meu trabalho. Os valores da escala variam entre 0 (se
nunca teve esse sentimento, crenga ou comportamento), 1 (algumas vezes por ano), 2 (uma
vez ou menos por més), 3, (algumas vezes por més), 4 (uma vez por semana), 5 (algumas

vezes por semana) e 6 (se tem esse sentimento, crenga ou comportamento todos os dias).

o 1 2 3 4 5 6

Nenhumavez (O O O O O O (O Todos osdias

6. Quando estou a trabalhar esqueco tudo o que se passa a minha volta. Os valores da
escala variam entre 0 (se nunca teve esse sentimento, crenga ou comportamento), 1 (algumas
vezes por ano), 2 (uma vez ou menos por més), 3, (algumas vezes por més), 4 (uma vez por
semana), 5 (algumas vezes por semana) e 6 (se tem esse sentimento, crenga ou
comportamento todos os dias).

o 1 2 3 4 5 6

Nenhumavez () O O O O ) (O Todososdias

7. O meu trabalho inspira-me. Os valores da escala variam entre 0 (se nunca teve esse
sentimento, crenga ou comportamento), 1 (algumas vezes por ano), 2 (uma vez ou menos por
més), 3, (algumas vezes por més), 4 (uma vez por semana), 5 (algumas vezes por semana) ¢ 6

(se tem esse sentimento, crenga ou comportamento todos os dias).

o 1 2 3 4 5 b

Nenhumavez () O O O O O O Todososdias

8. Quando me levanto de manha apetece-me ir trabalhar. Os valores da escala variam
entre 0 (se nunca teve esse sentimento, crenga ou comportamento), 1 (algumas vezes por ano),
2 (uma vez ou menos por més), 3, (algumas vezes por més), 4 (uma vez por semana), 5
(algumas vezes por semana) e 6 (se tem esse sentimento, crenga ou comportamento todos os
dias).

o 1 2 3 4 5 6

Nenhumavez (O (O O O O O (O Todos osdias
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9. Sinto-me feliz quando estou a trabalhar intensamente. Os valores da escala variam entre
0 (se nunca teve esse sentimento, crenga ou comportamento), 1 (algumas vezes por ano), 2
(uma vez ou menos por més), 3, (algumas vezes por més), 4 (uma vez por semana), 5
(algumas vezes por semana) e 6 (se tem esse sentimento, crenga ou comportamento todos os
dias).

o 1 2 3 4 5 6

Nenhumavez O O O O O O O Todososdias

10. Estou orgulhosa(o) do que fago neste trabalho. Os valores da escala variam entre 0 (se
nunca teve esse sentimento, crenga ou comportamento), 1 (algumas vezes por ano), 2 (uma
vez ou menos por més), 3, (algumas vezes por més), 4 (uma vez por semana), 5 (algumas

vezes por semana) € 6 (se tem esse sentimento, crenga ou comportamento todos os dias).

o 1 2 3 4 5 6

Nenhumavez (O (O O O O O (O Todos osdias

11. Estou imersa(o) no meu trabalho. Os valores da escala variam entre 0 (se nunca teve
esse sentimento, crenca ou comportamento), 1 (algumas vezes por ano), 2 (uma vez ou menos
por més), 3, (algumas vezes por més), 4 (uma vez por semana), 5 (algumas vezes por semana)

e 6 (se tem esse sentimento, crenga ou comportamento todos os dias).

o 1 2 3 4 5 6

Nenhumavez O O O O O O O Todososdias

12. Sou capaz de ficar a trabalhar por periodos de tempo muito longos. Os valores da
escala variam entre 0 (se nunca teve esse sentimento, crenga ou comportamento), 1 (algumas
vezes por ano), 2 (uma vez ou menos por més), 3, (algumas vezes por més), 4 (uma vez por
semana), 5 (algumas vezes por semana) ¢ 6 (se tem esse sentimento, crengca ou

comportamento todos os dias).

o 1 2 3 4 5 6

Nenhumavez (O O O O O O O Todososdias

105



13. O meu trabalho é desafiante para mim. Os valores da escala variam entre 0 (se nunca
teve esse sentimento, crenga ou comportamento), 1 (algumas vezes por ano), 2 (uma vez ou
menos por més), 3, (algumas vezes por més), 4 (uma vez por semana), 5 (algumas vezes por

semana) e 6 (se tem esse sentimento, crenga ou comportamento todos os dias).

o 1 2 3 4 5 6
Nenhumavez () O O O O O (O Todos osdias

14. "'Deixo-me ir'* quando estou a trabalhar. Os valores da escala variam entre 0 (se nunca
teve esse sentimento, crenga ou comportamento), 1 (algumas vezes por ano), 2 (uma vez ou
menos por més), 3, (algumas vezes por més), 4 (uma vez por semana), 5 (algumas vezes por

semana) ¢ 6 (se tem esse sentimento, crenga ou comportamento todos os dias).

o 1 2 3 4 5 6
Nenhumawvez (O (O O O O O (O Todos osdias

15. Sou uma pessoa com muita resisténcia mental no meu trabalho. Os valores da escala
variam entre 0 (se nunca teve esse sentimento, crenca ou comportamento), 1 (algumas vezes
por ano), 2 (uma vez ou menos por més), 3, (algumas vezes por més), 4 (uma vez por
semana), 5 (algumas vezes por semana) e 6 (se tem esse sentimento, crenga ou

comportamento todos os dias).

o 1 2 3 4 5 b6
Nenhumavez O O O O O O ¢ Todososdias

16. E dificil desligar-me do meu trabalho. Os valores da escala variam entre 0 (se nunca
teve esse sentimento, crenga ou comportamento), 1 (algumas vezes por ano), 2 (uma vez ou
menos por meés), 3, (algumas vezes por més), 4 (uma vez por semana), 5 (algumas vezes por

semana) e 6 (se tem esse sentimento, crenga ou comportamento todos os dias).

o 1 2 3 4 5 6
Nenhumavez O O O O O O ¢ Todososdias
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17. No meu trabalho sou sempre perseverante (ndo desisto), mesmo quando as coisas
n&o estdo a correr bem. Os valores da escala variam entre 0 (se nunca teve esse sentimento,
crenca ou comportamento), 1 (algumas vezes por ano), 2 (uma vez ou menos por més), 3,
(algumas vezes por més), 4 (uma vez por semana), 5 (algumas vezes por semana) e 6 (se tem

esse sentimento, crenga ou comportamento todos os dias).

Nenhumavez O O O O O O ¢ Todososdias

Muito obrigada pela colaboragao!
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ANEXO G — Estatistica Descritiva

Tabela &3. Estatistica Descritiva das Dimensoes

N Minimo Maximo Média Desvio Padrao
Relaxamento 232 1,00 5,00 3,5417 ,80175
Distanciamento Psicolégico 233 1,00 5,00 2,9339 , 74203
Controlo 234 1,50 5,00 3,3376 ,79349
Dominio 235 2,67 5,00 3,9546 ,54330
Rede de Contactos 234 1,00 5,00 2,8632 ,87911
Sorte 236 1,00 5,00 2,7189 , 78797
Controlo sobre o Trabalho 235 1,00 5,00 3,1404 , 75902
Engagement 273 ,67 6,00 4,1989 1,16561

No que respeita as dimensodes da Escala de Recuperagdo, a Tabela 83 permite apurar
que na dimensdo relaxamento (N=232) os participantes em média (u=3,5417; DP=,80175)
responderam “ndo concordo nem discordo” e na dimensdo distanciamento psicoldgico
(N=233) em média (1=2,9339; DP=,74203) responderam “discordo”. Ja na dimensao controlo
(N=234) os participantes responderam em média (u=3,3376; DP=,79349) “ndo concordo nem
discordo”, assim como, na dimensdo dominio (N=235) (u=3,9546; DP=,54330). E de referir

que a escala de resposta varia de 1 (Discordo Totalmente) a 5 (Concordo Totalmente).

Quanto as dimensdes da Escala de Locus de Controlo no Trabalho, ¢ possivel verificar
que na dimensdo rede de contactos (N=234) os participantes em média (p=2,8632;
DP=,87911) responderam “discordo”, assim como, na dimensdo sorte (N=236) (u = 2,7189;
DP=,78797). Ja na dimensdo controlo sobre o trabalho (N=235) os participantes em média
(u=3,1404; DP=,75902) responderam “ndo concordo nem discordo”. A escala de resposta, a
semelhanca da Escala de Recuperacdo, varia entre 1 (Discordo Totalmente) e 5 (Concordo

Totalmente).

Em relacdao a Escala de Engagement no Trabalho, na dimensao engagement (N=273)
os participantes em média (u=4,1989; DP=1,16561) responderam “uma vez por semana”,

sendo que a escala de resposta varia entre 0 (nenhuma vez) e 6 (todos os dias).

108



ANEXO H — Correlagoes

Tabela 84. Correlagdes entre as dimensdes

Envolvimento Relaxamento Dist Psi Controlo Dominio Recuperacdo Rede Contactos

Sorte Loc_externo Controlo_trab

—
X3 *

—
ok

Correlacdo de Pearson 1 -,026 —,163* ,183 ,138 ,014 -,204ﬁ -,082 -,176ﬁ ,297

Envolvimento  Sig. (2 extremidades) ,693 ,012 ,005 ,034 ,836 ,002 ,210 ,007 ,000
N 237 237 237 237 237 228 237 237 233 237

Correlagdo de Pearson -,026 1 4707 4967 2107 757 ,031 -,010 ,015 ,101

Relaxamento  Sig. (2 extremidades) ,693 ,000 ,000 ,001 ,000 ,631 ,881 ,815 ,121
N 237 237 237 237 237 228 237 237 233 237

Correlacdo de Pearson -,163" 470" 1 449" ,065 ,802" -,012 -,080 -,048 ,102

Dist_Psi Sig. (2 extremidades) 012 ,000 ,000 319 ,000 857 ,220 464 118
N 237 237 237 237 237 228 237 237 233 237

Correlacio de Pearson ,183"™ 496" 449" 1 236" ,800™ -,168" S196™ - 2177 ,194™

Controlo Sig. (2 extremidades) ,005 ,000 ,000 ,000 ,000 ,010 ,002 ,001 ,003
N 237 237 237 237 237 228 237 237 233 237
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Correlacdo de Pearson

Dominio Sig. (2 extremidades)
N

Correlagdo de Pearson

Recuperagdo  Sig. (2 extremidades)

N

Correlacdo de Pearson

Rede Contactos Sig. (2 extremidades)
N

Correlagdo de Pearson

Sorte Sig. (2 extremidades)
N

Correlacdo de Pearson

Loc externo  Sig. (2 extremidades)
N

Correlagdo de Pearson
Controlo_Trab  Sig. (2 extremidades)

N

*

138
,034
237
014
836
228

-,204"
,002
237

-,082
210
237

176"
,007
233

*k

,297
,000

237

*k

236
,000
237

,800
,000
228

-,168™
010
237

-,196"
,002
237

-2177
,001
233

*%

,194
,003

237

237

391
,000
228
016
,805
237
013
844
237
018
783
233

116

,075

237

sk

,391
,000

228

228
-,052
432
228
-,100
,133
228
-,086
,198
224

*k

77

,007

228

016
,805
237
-,052
432

228

237

4707
,000
237

875"
,000
233

257"
,000

237

013 018
,844 ,783
237 233
-,100 -,086
,133 ,198
228 224
4707 875"
,000 ,000
237 233
1 ,8417
,000
237 233
841" 1
,000
233 233

-2167  -284™
,001 ,000

237 233

116
075
237

1777
,007
228

257"
,000
237

-216™
,001
237

-,284"
,000

233

237
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Hipoteses 1 e 2 — Modelo Geral Ajustado

ANEXO I — Hipéteses

Tabela 85. Pesos das Regressdoes do Modelo Geral

Estimate S.E. C.R. P Label
Controlo Trab <--- Controlo ,192 ,061 3,140 ,002
Rede Contactos <--- Controlo -, 175 072 2,417 016
Engagement <--- Controlo Trab ,373 ,099 3754 Hxx
Engagement <---  Controlo ,128 ,096 1,333 183
Engagement <--- Rede Contactos - 177 ,084  -2,100 ,036

Tabela 86. Pesos das Regressdes Estandardizados do Modelo Geral

Estimate
Controlo Trab <---  Controlo ,202
Rede Contactos <---  Controlo -, 157
Engagement <---  Controlo_Trab ,239
Engagement <---  Controlo ,086
Engagement <---  Rede Contactos -,133
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Hipotese 3 — Modelo de Regressédo Linear Multipla

Tabela 87. Pesos das Regressdes do Modelo de Regressao Linear Multipla

Estimate  S.E. C.R. P Label
Engagement <--- Dist Psi -,479 ,109 4,412
Engagement <--- Controlo ,441 ,104 4,240 A
Engagement <--- Dominio ,187 ,136 1,377 ,169

Tabela 88. Pesos das Regressdes Estandardizados
do Modelo de Regressao Linear Multipla

Estimate
Engagement <--- Dist Psi -,303
Engagement <--- Controlo ,299
Engagement <--- Dominio ,087

Hipotese 4 - MANOVA

Tabela 89. Frequéncias da Variavel Género

Roétulo de valor N
Masculino 94

GENERO
Feminino 142
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Tabela 90. Testes Multivariaveis

df de

Efeito Valor F hipotese  Erro df Sig.

Trago de Pillai 973 4171,576° 2,000 233,000 ,000

Ordenada  Lambda de Wilks 027  4171,576° 2,000 233,000 ,000

na origem  Trago de Hotelling 35,808 4171,576" 2,000 233,000 ,000

Maior raiz de Roy 35,808 4171,576" 2,000 233,000 ,000

Traco de Pillai ,001 ,159° 2,000 233,000 ,853

) Lambda de Wilks ,999 ,159° 2,000 233,000 ,853
GENERO

Trago de Hotelling ,001 ,159° 2,000 233,000 ,853

Maior raiz de Roy ,001 ,159° 2,000 233,000 ,853
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