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Resumo
O mundo laboral estd em processo de mudanca e com ele surgem novas formas de
trabalho como € o caso do trabalho precdrio. Simultaneamente emerge uma nova classe
social: o precariado. Associado a precariedade do trabalho estd um vinculo laboral (VL)
precério e associado ao precariado estdo 7 formas de inseguranga laboral. Com esta
informacdo decorre a pertinéncia de estudar a relacdo entre a precariedade do trabalho
(PT) e o bem-estar psicolégico (BEP). Na presente investigagdo o BEP é assumido como
uma perspectiva de funcionamento Optimo da pessoa. Focaram-se 4 objectivos:
1) Compreender a relacdo entre a precariedade do trabalho e o BEP; 2) Compreender a
relacdo entre o nivel de inseguranga laboral (NIL) e o BEP; 3) Testar o papel mediador
da motivagdo e do significado do trabalho nas duas relacdes referidas anteriormente; 4)
E por fim, comparar os sujeitos satisfeitos e os ndo satisfeitos com o seu vinculo laboral
na PT, na IL, na motivacdo para o trabalho, no significado do trabalho e no BEP. Para
responder aos objectivos foi realizado um estudo transversal numa amostra de 405
trabalhadores portugueses entre os 19 e os 65 anos e a recolha de dados foi feita
maioritariamente online. Os resultados indicam a existéncia de relagdes significativas
entre as varidveis preditoras (PT e NIL) e a varidvel critério (BEP). O significado do
trabalho e a regulacdo externa material explicam a relacdo entre a PT e o BEP, contudo o
seu peso na mediacdo € fraco mas fortemente significativo. O mesmo se verifica com o
significado do trabalho, a motivacdo intrinseca e a amotivacao na relacdo entre a IL e o
BEP. Verificam-se diferengas significativas nas varidveis em estudo entre os sujeitos
satisfeitos e insatisfeitos com o seu vinculo laboral. As implica¢des destes resultados sdo
posteriormente discutidas, sendo ainda apresentadas sugestdes de possiveis estudos

futuros.

Palavras Chave: precariedade do trabalho; Precariado; Bem-Estar Psicoldgico;

Motivagdo para o trabalho; Significado do Trabalho;



Abstract
The work world is changing and new forms of work are emerging like the precarious
work. At the same time a new social class emerged: the precariat. precariousness of work
(PW) is associated to an equally precarious job bond (JB) and precariat is associated with
7 forms of work insecurity. Thus, it becomes relevant to study the relationship between
precariousness of work and its impact on the psychological well-being (PWB). In this
research the psychological well-being is assumed as a perspective of optimal functioning
of the person. Four objectives were focused: 1) Understand the relationship between PW
and PWB; 2) Understand the relationship between work insecurity level (WIL) and PWB;
3) Testing if the motivation and the meaning of work are mediators of the two previous
relationships ; 4) Finally, compare the satisfied workers and the unsatisfied with their job
bond in PW, WI, work motivation, meaning of work and PWB. To respond to the
objectives, a cross-sectional study was conducted on a sample of Portuguese workers (N
= 405) between 19 and 65 years old and data collection was mostly done online. The
results show the existence of significant relationships between the predictor variables
(PW and WIL) and the criterion variable (PWB). The meaning of work and material
external regulation, explain the relationship between PT and the PWB, however their
weight in mediation is weak but strongly significant. The same is observed with the
meaning of work, intrinsic motivation and amotivation in the relationship between WIL
and PWB. There are significant differences between satisfied workers and dissatisfied
with their job bond in the variables under study. The implications of these results and

suggestions for possible future studies are discussed ahead.

Keywords: Precarious Work; Precariat; Psychological Well-Being; Motivation for

Work; Meaning of Work;
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INTRODUCAO

Que papel tem o trabalho na vida do homem? O que mudou no trabalho?
O mundo laboral esta em processo de mudancga. Sverke & Hellgren (2002) escreveram
um artigo sobre as mudangas no mundo laboral e a origem da inseguranca no trabalho.
Os autores consideram que as diversas alteragdes a nivel econdémico, industrial e
tecnologico tal como a intensificagdo da competi¢do global, levaram a mudangas no
trabalho. Considera-se que esta mudanca levou ao aumento da flexibilidade e a
diminui¢do dos custos por parte das organizagdes (Kalleberg, 2008). Se por um lado, os
trabalhadores passaram a suportar cada vez mais os riscos do mercado de trabalho, por
outro, afastaram-se das normas de trabalho a longo prazo (Hacker, 2016 citado por
Lewchuk, 2017). Diversas formas de trabalho flexivel cresceram globalmente como
consequéncia das mudangas que caracterizam as economias capitalistas durante as
ultimas trés décadas do século XX (Buchholz, Hofacker, Mills, Blossfeld, Kurz &
Hofmeister, 2009). Em 1994 a flexibilidade do mercado de trabalho foi parte integrante
da estratégia da Organizacdo para a Cooperagao e Desenvolvimento Econémico (OECD,
1994 citado por Benach et al., 2014) de forma a reduzir o desemprego nos paises
industrializados. Esta estratégia podera ser uma das causas das varias mudangas que se
verificam no mundo laboral.

Para além do referido anteriormente € necessario ter em conta que a actual
recessdao econdmica nao ¢ um fendmeno econdmico isolado e traz consequéncias para as
condi¢des de trabalho, qualidade de vida e satde. A ameaca a satide representada pela
crise economica de 2008 ¢ amplamente reconhecida na literatura de saude publica,
particularmente no contexto da Unido Europeia (Horton, 2009). A austeridade e a
implementagdo das reformas do mercado de trabalho afectam as condigdes de emprego,
com efeitos negativos sobre as condi¢cdes de vida e sobre as condi¢des de saude da
populacao (Karanikolos, Mladovsky, Cylus, Thomson & Basu, 2013). Desta forma, a
economia em Portugal deve ser compreendida através de uma delimitagdo rigorosa do
contexto de crise e das mudangas resultantes, designadamente, da manifestacao de novos
problemas de governacdo econdémica na Europa, da aceleragdo do crescimento nas
grandes economias emergentes ¢ do aprofundamento da globalizacdo dos mercados
(Mateus, 2010). Hoje em dia, o trabalho flexivel ¢ vivido nas economias em

desenvolvimento e cresce nos paises desenvolvidos.



Com as diversas mudangas no mundo laboral novas formas de trabalho surgiram.
Observa-se o crescimento de trabalhos com as seguintes condic¢Oes: privacao econdmica,
direitos de trabalho limitados e ainda contratos de curta durac@o. A defini¢do apresentada
anteriormente € a de Trabalho precério. Associado a precariedade do trabalho (PT) esta
um maior nivel de inseguranga laboral (NIL) e também um vinculo laboral (VL) Precério.
O trabalho demonstra ter um papel central na vida das pessoas e surge a pertinéncia de
estudar o impacto que a precariedade no emprego podera ter no bem-estar dos
trabalhadores. Na presente investigacao foca-se a visdo de bem-estar psicoldgico e este €
assumido como uma perspectiva de funcionamento optimo da pessoa. Estudam-se ainda
a Motivacao e o significado do trabalho enquanto possiveis mediadores das relagdes PT

e BEP e IL e BEP.



REVISAO DE LITERATURA

Definiciao de Trabalho precario e Vinculo Laboral

Puig-Barrachina e colaboradores (2011) realizaram um estudo onde mediram o
emprego precario na Europa e afirmam que este ¢ considerado um dos principais
determinantes das desigualdades sociais em saude. Os autores consideram que os factores
responsaveis sdo as mudangas na economia, nas condi¢des culturais e ambientais, que
consequentemente determinam o risco de adoecer e as oportunidades de tratamento.
Apesar de ainda ndo existir um consenso sobre a definicdo de emprego precario, este pode
ser considerado um constructo multidimensional que abrange dimensdes como a
inseguranga no trabalho, relagdes individuais de negociacdo entre trabalhadores e
empregadores, baixos salarios e privacdo econdmica, direitos de trabalhador limitados tal
como protec¢do social e ainda impoténcia para exercer os seus direitos no local de
trabalho (Amable, 2006; Vives, 2010; Vives, Amable, Ferrer, Moncada & Llorens, 2010).

A Precariedade no Trabalho € desta forma um constructo sociolégico que abrange a
instabilidade do emprego, a protecdo social reduzida, a reducdo do controle dos
trabalhadores sobre o processo de trabalho e os baixos salarios (Vives e colaboradores,
2010). Tendo em conta a construgao socioldgica do trabalho precirio Amable, Benach &
Gonzalez (2001) consideram que o trabalho precario engloba caracteristicas contratuais
do trabalho precério (instabilidade de emprego, negocia¢do individual sobre condi¢des
de emprego, baixos saldrios e privagdo econdmica, direitos de trabalho limitados e
também proteccdo social limitada) e dimensdes sociais de relagdes precérias no trabalho
(relagdes de poder no local de trabalho, pouca autonomia no trabalho e impoténcia para
exercer os direitos no local de trabalho).

Kalleberg (2008) afirma que o crescimento do trabalho precério a partir da década de
1970 tornou-se uma preocupagdo central e contemporanea na politica, nos media € entre
os investigadores. O trabalho inseguro e imprevisivel contrasta com a segurancga relativa
que caracterizou as trés décadas seguintes 4 Segunda Guerra mundial. E importante
salientar que o trabalho precario de hoje difere em diversos aspectos do trabalho precario
vivido no periodo pds-Segunda Guerra Mundial. O autor enfatiza cinco pontos onde
diferencia o trabalho precdrio nas duas épocas referidas anteriormente. Em primeiro lugar
observou-se uma reestruturacao espacial do trabalho a escala global, isto €, a geografia e

0 espaco tornaram-se factores importantes no mercado de trabalho e nas relacdes de



trabalho (Peck, 1996). As pessoas, organizacOes € paises passaram a ter mais facilidade
de se conectarem devido ao avanco da tecnologia e consequentemente o movimento de
mercadorias, pessoas € capitais acelerou. A chamada “espacializacdo” denominada por
Wallace & Brady (2001), permitiu que os trabalhadores se pudessem libertar de restrigdes
temporais € espaciais as quais estavam habituados e passaram a criar o seu espaco de
trabalho de forma menos convencional. Simultaneamente aumentou a mao-de-obra barata
(Kalleber, 2008).

Em segundo lugar, o sector de servigcos tornou-se cada vez mais central. A for¢a do
mercado estendeu-se aos servicos através da privatizagdo de actividades que
anteriormente eram realizadas em casa (como € o caso das creches, limpeza, cuidados de
saude e cozinha). Em terceiro lugar, as demissOes tornaram-se actualmente uma
componente bdsica das estratégias de reestruturacdo dos empregadores (Kalleger, 2008).
Esta ac¢do reflecte uma forma de aumentar os lucros a curto prazo, reduzindo os custos
trabalhistas e ainda uma forma de minar o poder colectivo dos trabalhadores. Em quarto
lugar no antigo periodo precario existiam ideologias fortes que reflectiam como seria um
mundo sem dominagdao de mercado. Neste momento, a maioria das teorias estdo
desacreditadas e estamos a viver num chamado “vacuo ideolégico” sem qualquer teoria
consensual sobre o que fomenta a precariedade e como se deve lidar com as suas
consequéncias (Piore, 2008). Por fim, o trabalho precério no passado era frequentemente
descrito em termos de um mercado de trabalho dual, com empregos instdveis e incertos.
Hoje em dia a precariedade do trabalho difundiu-se para todos os sectores da economia e
tornou-se muito mais generalizado: os trabalhos profissionais e gerenciais também
passaram a ser afectados (Kalleger, 2008).

Para compreender o que ¢ o trabalho precario ¢ importante ter presente que
existem diferentes modelos explicativos. O modelo de PDR (pressdes, desorganizagio e
falha regulatoria) foi desenvolvido por Underhill & Quinlan (2011) de forma a explicar
como ¢ que o emprego precario influencia a SSO (Saude e Seguranca Ocupacional).
Estudos referem a existéncia de associagdes entre o modelo de PDR e a inseguranga no
trabalho, o baixo controlo no trabalho, baixa protec¢ao social e beneficios, baixos salarios
e a marelagdo trabalhor-empregador (Quinlan, Mayhew, Bohle, 2001). Outra abordagem
¢ o modelo conceptual que deu origem a escala de precariedade do trabalho - EPRES
(Amable, 2006; Vives et al., 2010). Ao conter outras dimensdes relevantes, o EPRES
supera as limitagdes dos indicadores unidimensionais que abordam apenas a inseguranga

ou a instabilidade do emprego. Em particular, o EPRES reconhece as relagdes de poder



desiguais subjacentes as relacdes de emprego flexiveis (Benach & Muntaner, 2007;
Brooker & Eakin, 2011). Com base nas 4 dimensdes de Rodgers (1989) e na pesquisa
qualitativa realizada em Espanha (Amable, Benach & Gonzélez, 2001) o constructo de
precariedade do emprego presente na escala EPRES compreende as seguintes dimensdes:
1) temporalidade (instabilidade no emprego); 2) impoténcia ou incapacitacdo
(individualizada VS negociagdo colectiva); 3) vulnerabilidade (indefesa do trabalhador a
praticas inaceitaveis no local de trabalho); 4) salarios baixos ou insuficientes; 5) direitos
baixos (baixo direito a beneficios sociais e baixo direitos trabalhistas); e 6) incapacidade
de exercer direitos (impoténcia na pratica para exercer direitos no local de trabalho).

A defini¢do de precariedade laboral ou vinculo laboral instavel ¢ diferente
consoante a regido do pais e ¢ também diferente de pais para pais (Arenillas, 2006).
Segundo a Fundagdo Europeia, em 2000, os empregados com vinculo laboral precario
retratam individuos que se sentem inseguros acerca do seu trabalho ou que possuem um
contrato temporario. Segundo Benavides (2000) na Unido Europeia no ano de 1997, 15%
dos empregos remunerados eram com um vinculo laboral precario e como previsto, esta
realidade tem vindo a crescer. Os trabalhadores que possuem um vinculo laboral precério
tém propensdo a ter piores condi¢des de trabalho e um maior nimero de acidentes de
trabalho (Benavides, 2000). Desta forma o trabalho precario na Europa tem sido
associado a aspectos negativos na saude e na seguranca dos trabalhadores (Bohle, 2004).
Numa noticia escrita por Figueira (2010) para o Jornal de Noticias, estad presente a
informacao de que em Portugal em cada 10 novos trabalhos, 9 sdo considerados precarios
e raramente envolvem um tipo de contrato com um vinculo laboral permanente. Na
presente investigagdo foca-se uma visao de vinculo laboral onde o mesmo ¢ definido pela
dimensao temporal associada ao contrato de trabalho.

Considera-se que a instabilidade laboral poderd ser um dos factores que mais
afecta a satisfacdo sentida pelos trabalhadores. Segundo Kovéacs (2005) os trabalhadores
que se encontram numa situacdo de trabalho estavel, sentem-se mais satisfeitos do que os
trabalhadores em situagdes de trabalho flexivel. E reconhecido na literatura que os
sujeitos que desempenham trabalhos com um formato flexivel apresentam vérias
desvantagens comparativamente aos trabalhadores efectivos: baixo nivel de autonomia,
rendimento baixo e incerto, falta de investimento na formacao, niveis de satisfacdo mais
baixos, pouca seguranga e ainda falta de perspectivas profissionais (Kovacs, 2006;

Nienhueser, 2005). Num cendrio de precariedade do trabalho, onde o trabalhador ndo



possui voz sobre a maioria dos assuntos referentes ao seu local de trabalho, espera-se
encontrar menor satisfacdo com o seu vinculo laboral.

O trabalho precario esta a aumentar em Portugal. Varios Jornais Portugueses (como
€ o caso do Didrio de Noticias, do JN e do Sabado) no dia 27 de Janeiro de 2019
divulgaram uma noticia intitulada por “Portugal é o segundo pais europeu onde o trabalho
precario mais subiu”. Analisando a tabela “Precarious employment by sex, age and
NACE” disponivel no site da Eurostat (2018) é possivel verificar que os contratos
precérios aumentaram 1,8 pontos percentuais entre 2008 e 2017 em Portugal. Para além
da analise referida anteriormente € possivel verificar que Portugal encontra-se em
segundo lugar na lista de paises com mais contratos precarios (2,9% em 2017) em relacao
a 2008. O pais em primeiro lugar é a Crodcia apresentando 7,1% em 2017 e um aumento
de 3,6 pontos percentuais desde 2008. Em Portugal existem mais de 130 mil contratos
instdveis, de curta duragdo e com salarios baixos (Pinto, 2019). Na noticia escrita por
Pinto (2019) no Diédrio de Noticias é referenciado o observatério sobre as crises, onde os
investigadores afirmam que os estudos conduzidos a nivel europeu sdo consensuais em
eleger os servicos — em particular, os associados a restauragdo e alojamento — € a
construcdo, como as dreas de actividade econdmica com maior propensao para recorrer a

vinculos precdrios.

Com as diversas mudancas no mundo do trabalho, verifica-se o surgimento de uma

nova classe social: o precariado.
Definicao de Precariado segundo Guy Standing

Guy Standing (2011) afirma que o termo “precario” foi usado pela primeira vez
por socidlogos franceses nos anos 80 de forma a descreverem trabalhadores temporarios
ou sazonais. No livro “O precariado - a nova classe perigosa” o termo precariado é
utilizado com uma conotagao distinta da referente ao trabalho precério, contudo, a questao
da temporalidade supde um aspecto central no sfatus do precariado. Alguns autores
apresentam uma imagem positiva da precariedade, enfatizando o espirito romantico livre
que rejeita as regras da classe trabalhadora antiga. O significado do termo tem vindo a
mudar a medida que este foi incorporado na linguagem popular. Em Itélia o precariado
nao é apenas entendido como as pessoas que realizam trabalhos ocasionais com baixos

salarios. Aqui é assumida uma existéncia precdaria como um estado de vida normal

(Grimm & Ronneberger, 2007 citado por Standing, 2011). Na Alemanha o termo



precariado tem sido utilizado para referir ndo apenas trabalhadores temporarios, mas
também os desempregados sem esperanga de integracdo social (Standing, 2011). Ja no

Japdo, o termo € utilizado como sinénimo de trabalhadores pobres (Standing, 2011).

Segundo o autor em foco ndo € apropriado equiparar o precariado com o0s
trabalhadores pobres ou com os trabalhos inseguros, apesar dessas dimensdes estarem
proximas do precariado. A precariedade também implica a auséncia de uma identidade
baseada no trabalho seguro. Isto porque os trabalhadores nao se sentem seguros € a ideia
de seguranca carece neste contexto. Alguns autores associam a ideia de precariado a falta
de controlo sobre o trabalho, mas este aspecto parece nao definir o termo, visto que ha

diferentes aspectos do trabalho que uma pessoa pode ou néo controlar.

O precariado caracteriza-se por trabalhadores que ndo possuem nenhuma das sete
formas de seguranca relacionadas ao trabalho (Standing, 2011): 1) Seguranca no mercado
de trabalho (oportunidades adequadas para obter um saldrio decente, ao nivel
macroecondémico € o compromisso do Governo no “pleno emprego”); 2) Seguranca no
emprego (protec¢do contra demissOes arbitrdrias, regulamentos sobre contratacdo e
demissao, impondo aos empregadores custos quando quebradas as regras estabelecidas);
3) Seguranca no posto de trabalho (barreiras a diluicdo de competéncias adquiridas e
oportunidades de mobilidade "ascendente" em termos de status e salario); 4) Seguranca
ocupacional (acidentes de trabalho e doengas ocupacionais através da existéncia de
regulamentos para a prevencao de riscos, limites para o dia de trabalho, horas de trabalho
ou trabalho noturno); 5) Seguranga nas competéncias (oportunidades para melhora-las
através de formacgdo e aprendizagem); 6) Seguranca do rendimento (seguranga num
rendimento estavel adequado, protegido por provisdes sobre o salario minimo, taxas
progressivas para reduzir a desigualdade e complementar os rendimentos mais baixos);
7) Seguranga na representacao (representacdo colectiva no mercado de trabalho, direito
de organizar sindicatos independentes e direito a greve).

Actualmente afastamo-nos de uma sociedade formada por individuos com
combinagdes diferentes de conhecimento, experiéncia e aprendizagem e estamo-nos a
aproximar de uma sociedade onde a maioria das pessoas adquire rapidamente opinides
superficialmente e socialmente construidas que servem mais para a aprovagdo do
ambiente do que para a criacdo e para a criatividade (Standing, 2011). Desta forma, o

precariado sofre de sobrecarga de informacdo e o seu estilo de vida priva-o de possuir



controlo e capacidade de discernir o util do inutil. Esta populag¢do convive com ansiedade
e com uma inseguranca cronica (Standing, 2011). As pessoas sentem-se inseguras, tensas,
subempregadas, subexploradas, alienadas em relagdo ao seu emprego, inseguras e
desesperadas. O desconforto do precariado alimenta-se do medo e esta € a sua principal
motivacdo (Standing, 2011). Uma sociedade saudavel € uma sociedade onde existe
empatia entre os seus membros. Contudo o medo do fracasso e o medo de ndo ser capaz
de alcangar mais do que um status limitado, leva facilmente a que cada elemento se
proteja contra qualquer sentimento de empatia. Tendo em conta o que foi referido
anteriormente e aliado ao crescimento da competitividade no mundo laboral, pode-se
colocar este cendrio como uma hipétese explicativa da origem do precariado. A memoria
social surge do sentimento de pertenga a uma comunidade que foi construida durante
geragdes e na qual existe um codigo ético e um sentimento de estabilidade emocional e
social. O precariado carece de memoria social (Standing, 2011).

A Precariedade no Trabalho tem demonstrado diversas consequéncias da vida dos
trabalhadores. Varios estudos t€ém demonstrado que o desemprego, bem como a
inseguranga no trabalho estdo associados a problemas de saude mental, incluindo a
depressao, medo, ansiedade, insénia e a sintomas somdticos (Dekker & Schaufeli, 1995;
Hamilton, Hoffman, Broman, & Rauma, 1993; Lee, Leung, Chiu, & Magennis, 2002).
Para além disto, vérios estudos tém indicado que os problemas relacionados com o
trabalho afectam o Bem-estar Psicolégico dos individuos (Shteyn, Schumm,

Vodopianova, Hobfoll & Lilly, 2003; Wright, & Hobfoll, 2004).

Diferencas entre Bem-Estar Psicolégico e Bem-Estar Subjectivo

O que € o bem-estar? Ao longo dos anos foram discutidas diferentes visdes sobre
0 que ¢ o bem e o bem-estar. Segundo Huta (2016) existem duas formas diferentes de
olhar para o bem-estar: a orientagdo eudemonica e a orientagdo hedonica. A autora
classifica estes dois conceitos em quatro categorias: 1) Orientagdes/ Motivos/Valores; 2)
Comportamentos; 3) Experiéncias/Sentimentos e 4)Funcionamento/Hébitos/Habilidades.
A primeira categoria “orientacdes” refere-se a motivos pessoais, objectivos que o
individuo possui para além dos comportamentos que adoptada (como ¢ o caso do
crescimento ou da procura do prazer). A segunda dimensdo “comportamentos” refere-se
a comportamentos especificos nos quais o sujeito se envolve incluindo até os

pensamentos. A terceira dimensdo “experiéncias” refere-se a emogdes subjectivas,



sentimentos e avaliacdes cognitivo-afectivas. Por Ultimo, a dimensdo “funcionamento”
fala de habilidades e habitos saudaveis que muitas vezes sdo adquiridos apds um longo
periodo de orientagdes/comportamentos eudemonicos ou heddnicos. As duas primeiras
categorias podem ser denominadas como modos de vida visto que estas podem ser
directamente escolhidas e modificadas. Por outro lado, as duas ultimas categorias s3o um
resultado dos modos de vida (s3o uma consequéncia das primeiras categorias). A autora
considera que os sujeitos podem escolher o seu modo de vida mais facilmente do que as
suas experiéncias ou funcionamentos. Isto ¢, bons sentimentos surgem como
consequéncia de escolhas sauddveis e também niveis mais altos de funcionamento sdo
uma consequéncia do estilo de vida adoptado durante um certo periodo de tempo.

Define-se uma orientacdo eudemodnica pela procura de quatro elementos:
1) Autenticidade — agir de acordo com os seus verdadeiros valores; 2) Significado —
procura do que realmente importa para o sujeito; 3) Exceléncia — altos padrdes no
comportamento, desempenho e produtos; e 4) Crescimento — obter conhecimento,
percepgao, habilidade e amadurecimento. Estas quatro dimensdes referem-se a um agir
sobre o que ¢ verdadeiro e inerentemente bom, correcto e significativo mesmo que seja
dificil. Por outro lado, uma orientagdo hedonica ¢ definida pela procura de dois
elementos: 1) Prazer — emogdes positivas, sensagdes agradaveis e satisfagdo emocional;
e 2) Conforto — relaxamento, facilidade e o que ¢ indolor. Por outras palavras, uma
orientacdo hedonica ¢ a procura do que € subjectivamente agradavel (Huta, 2016).

A visdo eudemonica e a visdo hedonica podem coexistir de forma harmoniosa ou
podem estar em conflicto visto que se baseiam em diferentes formas de avaliar o que ¢
bom. A literatura sugere que uma forma de vida eudemonica esté ligada ao bem-estar a
longo prazo enquanto que a forma de vida hedonica esta ligada ao bem-estar a curto prazo.
A autora em estudo coloca a seguinte questdo “Porque ¢ que a orientagdo Eudemonica ¢
boa?”. Huta (2016) considera que ¢ a orientagdo Eudemodnica constrdéi um pensamento
com significado e valor. A estrutura de significado promove organizagdo e promove
marcas de evolugio. E esta visdo que leva o individuo a um nivel mais alto de
funcionamento. Para além do referido anteriormente esta visdo promove a realizacgdo, a
aprendizagem e o progresso. E também a visio eudemonica que constréi comunidade e
civilizagdo. Se um individuo se foca exclusivamente na orientacdo heddnica perderia

oportunidade de descobrir até onde poderia crescer (Huta, 2016).



Segundo Ryan & Deci (2001) as concepgdes cientificas mais proeminentes sobre
o bem-estar no campo psicologico podem ser organizadas em duas perspectivas: 1) o
Bem-Estar Subjectivo (que segue uma orienta¢dao hedonica) — que tem em conta o estado
subjectivo de felicidade; 2) o Bem-Estar Psicolégico (que segue uma orientacio
eudemonica) — e que investiga o potencial humano. O bem-estar psicolégico (BEP) foi
estudado por Ryff (1989) e mais tarde por Ryff e Keyes (1995). Enquanto que o Bem-
Estar Subjectivo (BES) foi estudado por Diener e tradicionalmente sustenta-se em
avaliagdes da satisfacdo com a vida e de um balango entre afectos positivos e negativos
que revelam felicidade, as concepcodes tedricas do BEP sdo construidas sobre formulacdes
psicoldgicas sobre o desenvolvimento humano e a sua capacidade em superar os desafios
da vida (Siqueira e Padovam, 2008). Com o propdsito de compreender o impacto que a
precariedade do trabalho podera ter na visdo de crescimento e potencial humano, foca-se
na presente investigacdo o bem-estar psicoldgico.

Ryff (1989) apresenta uma sintese onde afirma que a estrutura de uma abordagem
sobre o funcionamento psicolégico positivo apoia-se em diversas teorias cldssicas da
psicologia como € o caso dos seguintes fendmenos: a individualizacdo (Jung, 1933), a
auto-realizacdo (Maslow, 1969), a maturidade (Allport, 1961) e o complecto
funcionamento (Rogers, 1961). A autora na sua revisdo de literatura utilizou também
visdes sobre o desenvolvimento humano, incluindo-se neste dominio o uso de
formulagdes sobre estagios de desenvolvimento, bem como descri¢des de mudangas da
personalidade nas fases adulta e de velhice. Para além do referido anteriormente foram
utilizadas também as proposicOes de saude mental aplicadas (Jahoda, 1958 citado por
Ryff, 1989) para justificar o conceito de bem-estar como a auséncia de doenca e fortalecer
o significado de saude psicologica. Tendo em conta as vdrias concepgdes tedricas
referidas, Ryff (1989) elaborou um modelo com 6 componentes de bem-estar psicolégico:
1) Auto-aceitagdo; 2) Relacionamentos positivos com outras pessoas; 3) Autonomia; 4)
Dominio do ambiente; 5) Propédsito de vida e 6) Crescimento Pessoal.

O bem-estar psicolégico € um constructo multidimensional e € visto de diferentes
formas por diversos autores. Ryff (1995) define o bem-estar psicolégico como uma
representacdo do bem-estar em que este € visto como um conjunto de progressoes de
crescimento continuo ao longo da vida. Por outro lado, Schmutte & Ryff (1997) definem
o bem-estar psicolégico como um sentimento geral de felicidade. Pannacio &
Vandenberghe (2009) afirmam que o BEP € caracterizado pela presenca de afecto

positivo, auséncia de afecto negativo e presenca conjunta de trabalho e satisfagdo com a
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vida. Segundo Diener & Suh (1997) o BEP pode manifestar-se de duas formas: na forma
de pensamento ou na forma de afecto. Foram realizados varios estudos que demonstram
diversos resultados associados ao BEP. Um estudo demonstrou que pessoas com niveis
mais altos de BEP no trabalho sdo mais saudaveis, tém vidas mais felizes e vivem mais
tempo (Cartwright e Cooper, 2008). Outro estudo demonstrou que hd uma relacdo
positiva entre o BEP e o desempenho no trabalho (Wright e Cropanzano, 2000).
Segundo a literatura quais serdo os impactos da Precariedade no Trabalho na

saude e no bem-estar?

Estudos sobre o trabalho precario e impactos na saide e no bem-estar

Até ao momento foram realizadas vdrias investigacdes sobre a Precariedade no
Trabalho, contudo ainda ndo existem evidéncias claras das suas consequéncias.
InvestigacOes sobre os impactos da inseguranca percebida no trabalho demonstraram
impactos na saude fisica, maior prevaléncia de sintomas depressivos, menor morbidade
psiquica, transtorno de ansiedade generalizada e ainda uma redu¢do da satisfacdo com o
trabalho (De Witte, 1999; Ferrie, Shipley, Marmot, Stansfeld & Smith, 1998; Ferrier,
Westerlund,Virtanen,Vahtera & Kivimaki, 2008; Sverke & Hellgren, 2002; Virtanen,
Nyber, Batty, Jokela & Heikkila, 2013). Como ja foi referido, uma dimensdo que
caracteriza o trabalho precario € a instabilidade temporal. Em diversas investigacOes
sobre o trabalho temporario verificou-se pior saude fisica auto-referida, maior
probabilidade de relatar fadiga ou exaustao e maior risco da utilizag@o de anti-depressivos
em trabalhadores tempordrios (De Cuyper & De Witte, 2008; Ferrie, 2001 citado por
Benach et al., 2014; Ferrie, Westerlund, Virtanen, Vahtera & Kivimaki 2008; Virtanen
et al., 2005).

Ha cinco anos atras foi realizada uma investigacdo na Finlandia com o proposito de
se estudar o efeito do trabalho precério no bem-estar psicolégico. Ek, Sirvio, Koiranan,
& Taanila (2013) verificaram através do seu estudo que as caracteristicas do trabalho,
nomeadamente o controlo no trabalho e a elevada carga de trabalho, sdo um papel
importante no desenvolvimento do sofrimento psiquico em jovens trabalhadores
precarios. No ano seguinte, Dawson e colaboradores (2014) realizaram um estudo na
Alemanha com o propdsito de compreender as diferengas no bem-estar em trabalhadores
tempordrios € permanentes. Encontraram-se evidéncias de que os individuos com

contratos de trabalho temporarios, especialmente casuais, relataram menor bem-estar do
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que individuos que possuem trabalhos permanentes. Também no mesmo ano, Benach e
colaboradores (2014) realizaram uma pesquisa sobre a precariedade do trabalho segundo
abordagens multidimensionais e verificaram maior prevaléncia de problemas de saude
mental e depressdo, reducdo da satisfacdo no trabalho e pior ambiente psicossocial.

Em 2016 foi realizada em Itdlia uma investigacdo com o intuito de examinar os efeitos
causais dos contratos de trabalho temporarios, a sua duragdo, o nimero de mudancas de
contrato durante um ano e a sua relacdo com ter uma ou mais prescricdes de
medicamentos para o tratamento de problemas de saude mental (Moscone, Tosetti &
Vittadini, 2016). Nesta investigacao foi verificado que a probabilidade de prescri¢dao de
medicamentos psicotropicos € maior nos trabalhadores com contratos de trabalho
tempordrios. Numa meta-andlise realizada em 2018 por Lhosa, Menéndez-Espina,
Agullé-Tomas e Rodrigues-Suarez foi possivel constatar que a inseguranga no trabalho
estd relacionada com o risco ou presencga de depressao, ansiedade, exaustdo emocional e
ainda baixa satisfagdo geral com a vida. Existe a crenca de que o trabalho precdrio pode
ter o mesmo ou pior impacto na saide do que o desemprego (Crespo, Prieto Rodriguez
& Serrano, 2009; Torraco, 2016).

Com o proposito de compreender qual € a relacdo entre o trabalho precdrio e o bem-
estar psicologico focam-se mais duas varidveis: o significado do trabalho e a motivacgao

para o trabalho.

Significado do trabalho

A investigacao demonstra a existéncia de uma forte relacdo entre atribuir significado
a vida e diferentes formas de bem-estar e saide mental (Steger & Frazier, 2005).
Relacionado e incorporado ao significado atribuido a vida, esta a atribui¢do de significado
ao trabalho. Segundo do Carmo (1992) o trabalho pode ser definido como: “Toda a
actividade realizada pelo homem civilizado que transforma a natureza através da
inteligéncia. Nesta actividade o homem transforma-se e ao relacionar-se com outros
homens estabelece a base das suas relacdes sociais”. Apesar de os factores econdmicos
serem considerados importantes na decisdo de se trabalhar, existem também outros
factores que sdo considerados essenciais do ponto de vista do trabalhador (Kubo, et al.,
2013). No contexto actual o trabalho deixa de ter um significado intrapsiquico e passa a

ser construido de acordo com o contexto socio-cultural ao qual o individuo estd exposto

12



e que de forma geral ¢ dindmico e esta em constante mutagdo, assim como as interacgdes
individuo-sociedade (Fernandes, Gongalves & Oliveira, 2012).

Virias questdes praticas ganham relevancia e podem influenciar a forma como o
sujeito percebe o trabalho na sua vida como ¢ o exemplo das exigéncias em termos de
formacao e qualificacdo profissional (Kubo et al., 2013). Estas exigéncias levam a que os
individuos procurem tanto quanto possivel as qualificagdes necessdrias para conseguir o
trabalho que desejam. Contudo nem sempre existe congruéncia entre o que individuo
deseja ser e o que pode de facto ser em termos profissionais e isto pode afetar o significado
atribuido ao trabalho a nivel individual (Fernandes, Gongalves & Oliveira, 2012).

Steger, Dik & Duffy (2012) colocam a seguinte questdo “Porque é que o significado
do trabalho é importante?”. Os autores afirmam que a razdo mais tangivel pela qual o
significado do trabalho é importante € pela sua associagdo com os beneficios tanto para
os trabalhadores como para as organizagoes. As pessoas que afirmam que o seu trabalho
€ significativo demonstram melhor ajuste psicoldgico € a0 mesmo tempo possuem
qualidades que sdo desejadas para as organizacOes (Steger et al., 2012). Segundo a
literatura os individuos que relatam que o seu trabalho € significativo relatam também
maior bem-estar (Arnold, Turner, Barling, Kelloway, & McKee, 2007), colocam maior
valor no seu trabalho (Nord, Breve, Atieh, & Doherty, 1990) e relatam maior satisfacdo
com o seu trabalho (Kamdron, 2005). Individuos que consideram que o seu trabalho
possui um propdsito maior também relatam maior satisfac@o e coesao no trabalho (Sparks
& Schenk, 2001).

Na maioria dos modelos desenvolvidos sobre o significado do trabalho determinados
constructos encontram-se presentes como € o caso: da centralidade do trabalho, das
normas sociais do trabalho e dos resultados e dos objectivos valorizados do trabalho
(Kubo e colaboradores, 2013). O conceito de centralidade do trabalho esta relacionado
com a importancia relactiva do trabalho na vida de uma pessoa. Segundo o estudo MOW
(Meaning of Working International Research Team) realizado em 1987 o constructo de
centralidade do trabalho é composto por dois componentes tedricos: a orientagdo sobre o
valor do papel do trabalho na vida e a esfera da vida preferida na decisdo do
comportamento de cada pessoa. Por outro lado, Son (2006) entende a centralidade do
trabalho como o envolvimento com o trabalho e a relevancia do trabalho. Wrzesniewski,
Pratt e Ashforth (2003) desenvolveram modelos conceptuais onde destacaram as relacoes

de trabalho como um factor importante para a experiéncia de significado no trabalho.
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Noutros trabalhos foi destacado a importincia de servir um bem maior (Jahoda, 1979;
Wrzesniewski et al., 1997), dar sentido a si mesmo (Ashforth, 2001; Pratt, 2000; Shamir,
1991), o ambiente no trabalho (Pratt e Ashforth, 2003; Weick, 1995; Weick, Sutcliffe e
Obstfeld, 2005 citado por Steger et al., 2012; Wrzesniewski, Dutton e Debebe, 2003) e
encontrar um propdsito no seu trabalho (Haslam, Powell & Turner, 2000; Sparks &
Schenk, 2001) como factores relacionados ao significado do trabalho.

Mais recentemente Rosso e colaboradores (2010) focaram quatro fontes principais de
significado no trabalho (o eu, o outro, o contexto e a vida espiritual) € 0os mecanismos
através dos quais o trabalho se torna mais significativo (autenticidade, auto-eficacia, auto-
estima, propdsito transcendéncia), propondo um quadro tedrico integrativo. Esta estrutura
€ construida com base em duas dimensdes psicoldgicas que diferem de acordo com os
seus motivos subjacentes (Steger et al., 2012). A primeira dimensdo representa um
continuo que capta se a fonte percebida de impeto no local de trabalho esté localizada no
individuo ou em algum grupo colectivo. A segunda dimensdo diferencia a ac¢@o auto-
direcionada ou dirigida por outra pessoa (que corresponde ao objectivo do esforco no
trabalho). Segundo Steger et al. (2012) este modelo conceptual é uma das primeiras
tentativas de fornecer uma estrutura tedrica sobre o significado do trabalho. O mesmo
destaca a importincia da dinamica reciproca entre o individuo e o grupo e considera que
o individuo trabalha para o eu, para o colectivo e que o trabalho potencializada o eu e
também o colectivo.

Tendo em conta o que foi referido anteriormente, Steger e colaboradores (2012)
propuseram uma abordagem para medir o significado do trabalho que se apoia em trés
dimensdes. A primeira “Significado Positivo” foca-se na ideia de que o trabalho realizado
possui importancia e significado pessoal para o sujeito (isto €, a sua experiéncia
subjectiva). A segunda “Significado através do trabalho” foi construida com base em
fundamentagdo empirica que demonstra que o trabalho € uma fonte importante de
significado da vida como um todo (Steger & Dik, 2010). Os autores consideram que a
ideia de que o trabalho pode ser significado sem os individuos construirem significado
sobre as suas vidas ndo faz sentido. Esta segunda dimensdo estd vinculada a formas
especificas onde o significado de vida das pessoas beneficia do significado do trabalho.
Steger e Dik (2010) consideram que o significado do trabalho pode ajudar as pessoas a
aprofundar a sua compreensdo sobre si proprias € sobre 0 mundo. A ultima dimensao
“Elevadas Motivagdes” considera que a experiéncia de significado no trabalho estd

relacionada com o desejo de causar um impacto positivo nos outros (Grant, 2007). Esta
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terceira dimensdo enfatiza o impacto que o trabalho possui sobre 0 mundo e sobre os
outros € que desta forma aumenta o significado do trabalho. O trabalho é uma das
actividades mais basicas e importantes para as pessoas na sociedade moderna (Harpaz &
Fu, 2002). O trabalho tem sido classificado como a segunda esfera mais importante da
vida de um individuo.

Em seguida sera apresentada a visdo de motivagdo para o trabalho utilizada no

presente estudo.

Motivacao para o Trabalho

A teoria da auto-determinacdo ¢ preditora de bem-estar psicoldgico. Segundo Gomes
& Borba (2011) a motivagdo individual permite explicar ac¢des e atribuir-lhes sentido,
podendo ser inferida a partir do que se observa, nomeadamente através de atitudes ou
comportamentos. A teoria da auto-determinacdo (TAD) surgiu em 1981 por Ryan e Deci,
na tentativa de estudar a saide e o bem-estar psicologico das organizagdes (Jorge, 2016).
Segundo varios autores a TAD tem sido aplicada a diversos contextos: religiosos,
educacionais, familiares, entre outros (Gagné & Deci, 2005). A teoria da motivagdo
humana e personalidade pode ser entendida como a teoria da motivagdo no trabalho que
aborda a qualidade, para além da quantidade e intensidade da motivagao (Giintert, 2015).
Este modelo mostra que ¢ possivel alcancar o bem-estar psicoldgico a partir da auto-
determinagdo (Deci & Ryan, 1987). O Bem-Estar psicologico poderd surgir porque a
auto-determinagdo representa um conjunto de comportamentos e habilidades que
capacitam a pessoa com a possibilidade de agir intencionalmente, isto €, de ser o agente
causal relativamente ao seu futuro (Wehmeyer, 1992). Assim, a natureza da motivagao,
isto €, o “porqué” de determinado comportamento, ¢ a chave desta teoria (Tremblay e

colaboradores, 2009).

Inicialmente Deci e Ryan (1985) através da teoria da avaliacdo cognitiva,
consideraram que o individuo tinha duas necessidades bdsicas para se sentir
intrinsecamente motivado: necessidade de competéncia (de sentir que consegue realizar)
e necessidade de autonomia (onde a pessoa se sente responsavel pelo seu
comportamento). Contudo, o modelo da auto-determinacdo acrescenta uma outra
necessidade (Deci & Ryan, 2000), a de relacionamento que ao remeter para a necessidade

de conectar com os outros (por sentimentos de pertenga, seguranga e intimidade), tem
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impacto significativo sobre o grau de internalizagdo dos processos de regulagdao da
motivagdo (Gagné & Deci, 2005; Giintert, 2015). As trés necessidades basicas referidas
anteriormente sdo essenciais a produ¢do de bem-estar, a inibicdo de experiéncias que
geram angustia (Krieger & Sheldon, 2015) e ao aumento da motivacdo intrinseca dos
trabalhadores (Gagné & Deci, 2005).

Num segundo desenvolvimento, Ryan e Deci (2000) consideraram que a motivagao
varia num continuum, com trés tipos de motivagdo para o trabalho: amotivagdo,
motivacdo extrinseca e motivagdo intrinseca. A amotivacdo refere-se a falta de inten¢ao
em agir (Tremblay et al., 2009), isto €, a auséncia de motivacdo ou de regulacdo
intencional no comportamento. Pode ocorrer pela falta de competéncia para realizar a
accdo, ou pela percep¢do de que a mesma ndo traz resultados desejados (Deci & Ryan,
2000). Numa perspectiva geral a motivacdo extrinseca é compreendida como a motivacao
onde o individuo age segundo condi¢Oes externas a si mesmo, sem sentir satisfacdo na
accdo (Assor, Vansteenkiste & Kaplan, 2009; Tremblay et al., 2009). Por exemplo,
envolver-se no trabalho por razdes como o aumento de recompensas, aprovacdo ou
desaprovacao social, aumentar a auto-estima ou por algum objectivo pessoal que valorize
(Gagné et al., 2015). Existe uma diversidade de razdes no que toca a motivagdo
extrinseca. Partindo desta premissa deu-se um desenvolvimento da teoria com o objectivo
de distinguir os diferentes tipos de regulacdo da motivacdo extrinseca: externa,
introjectada, identificada e integrada. Estas integram e variam no mesmo continuum,
conforme o seu grau de autonomia ou controlo (Deci & Ryan, 2000; Deci & Ryan, 2008).

A motivagdo externa é a forma menos autonoma (ou mais controlada) da motivagao
extrinseca (Deci & Ryan, 2000), na qual o individuo realiza uma ac¢ao de forma a obter
um resultado desejado ou para evitar uma punicdo administrada por terceiros. Este tipo
de motivagdo verifica-se em trabalhadores cujo comportamento pode ser motivado pelo
medo de ser despedido, por incentivos monetdrios (Beek, Taris & Schaufeli, 2011) ou
pelo prestigio inerente (Gagné et al., 2015). A regulagdo introjectada implica uma ac¢ao
que ndo estd de acordo com os valores do individuo, onde o sujeito adopta padrdes de
auto-estima e de aprovacao, sem se identificar totalmente com os mesmos (Deci & Ryan,
2000; Tremblay et al., 2009). O sujeito sente vergonha e a culpa (Deci & Ryan, 1985;
Deci & Ryan, 2000; Gagné et al., 2015), e por isso a regulacdo do comportamento ndo
estd totalmente dependente de contingéncias externas (Deci & Ryan, 1985). A motivac¢ao
identificada existe quando a pessoa se sente autbnoma mesmo quando estd a ser motivada

de forma externa (Deci & Ryan, 2008), expressando um locus de controlo parcialmente
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interno (Deci & Ryan, 2000). Esta motiva¢do aponta para a execu¢do de uma actividade
onde o sujeito identifica-se com o valor ou significado da mesma (Tremblay et al., 2009;
Gagné et al.,, 2015). O comportamento € regulado por objetivos e valores bem
interiorizados, que sdo considerados como pessoalmente importantes (Deci & Ryan,
1985). Tal implica uma avaliacdo prévia das condi¢des contextuais, por parte do sujeito,
para que este decida sobre a conveniéncia de executar a ac¢cdo (Deci & Ryan, 2002).

A motivacdo extrinseca ainda inclui a regulagdo integrada que implica uma
identificacdo por parte do sujeito tanto com o valor da actividade, apesar desta ndo ter
significado para ele (Tremblay et al., 2009), como com outros aspectos do self (Deci &
Ryan, 2000). Apesar do referido anteriormente, o sujeito neste tipo de regulacdo age em
funcdo do que vai alcangar com a accdo e por isso € considerada uma motivagao
extrinseca (Deci & Ryan, 2000; Deci & Ryan, 2002). Pelo seu contetdo, € dificil separar
a motivacdo integrada, da identificada e da intrinseca (Giintert, 2015), levando, Gagné et
al. (2015) a excluirem a motivagdo integrada da sua escala MWMS (Multidimensional
Work Motivation Scale). No final do continuum estd a motivacdo intrinseca que €
considerada o oposto extremo da amotivacdo. Este tipo de motivagdo esta presente em
comportamentos intrinsecamente motivados, nos quais o individuo demonstra interesse e
gratificacdo. Estd associada a emogdes como a alegria e o entusiasmo (Gagné et al., 2015),
pelo que as pessoas exercem uma atividade com pura vontade e por opc¢do propria,
revelando uma motivagdo inteiramente auto-determinada (Deci & Ryan, 2000).

Estes tipos de motivacdo podem ser organizados numa dicotomia: motivagao
autbnoma (ou auto-determinada) e motivacdo controlada (Gagné & Deci, 2005). A
motivacdo auténoma acontece quando o individuo tem a experiéncia de actuar com
autonomia, desejo e auto-determinacdo (Gagné & Deci, 2005). Nesta inclui-se a
motivacao intrinseca, na qual as pessoas envolvem-se numa atividade porque encontram
interesse ou diversdo e as regulacdes integrada e identificada, por assumirem um locus de
causalidade interno (Giintert, 2015). Em antagonismo, a motiva¢do controlada surge
quando o sujeito vivencia maior sensa¢do de controlo externo que se verifica, por
exemplo, no uso de recompensas extrinsecas (Giintert, 2015). Assim, quanto maior a
sensagdo de controlo, mais externa € a regulacdo e mais proximo o sujeito estd da
amotivagdo (Gagné & Deci, 2005).

Virios estudos apontam para a conclusdo de que, em comparagcdo com a regulagao
controlada, a regulacdo auténoma leva a resultados individuais e organizacionais

positivos (Gagné & Deci, 2005). Do ponto de vista psicoldgico, trabalhadores com
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motivagdo autbnoma demonstram maior Bem-estar (Gagné et al., 2015), felicidade (Deci
& Ryan, 2008) e energia (Gagné et al., 2015), bem como niveis mais baixos de sofrimento
e burnout (Deci & Ryan, 2008). Em relacdo ao comportamento no local de trabalho, a
regulacdo autonoma esta associada a maior desempenho e produtividade (Baard, Deci &
Ryan, 2004). Empregados com motivagdo autonoma demonstram maior persisténcia,

concentragdo, esfor¢o e envolvimento nas suas tarefas de trabalho (Deci & Ryan, 2008).

Proposta desta investigacao

Da revisao efectuada observa-se a manifesta revolucdo do mundo laboral e das
novas formas de trabalho. Em pleno século XXI e vivendo numa economia de
globalizacdo, capitalismo e instabilidade, surge a necessidade de estudar os diversos
impactos que as mudancas laborais acarretam nomeadamente no bem-estar psicolégico
dos individuos. A presente investigacdo pretende dar resposta a esta necessidade e foram
considerados quatro objectivos: 1°) Compreender a relacdo entre a precariedade do
emprego € o bem-estar psicoldgico; 2°) Compreender a relagdo entre o nivel de
insegurancga laboral e o bem-estar psicolégico; 3°) Testar o papel mediador da motivacgao
para o trabalho e do significado do trabalho nas relacdes enunciadas; 4) E por fim,
comparar os trabalhadores satisfeitos e nio satisfeitos com o seu vinculo laboral nas
varidveis em estudo.

Com o proposito de responder as questoes referidas é proposto um modelo de

Investigacao (Figura 1).

Serdo testados individualmente dois modelos de mediacdo onde as varidveis que
assumem um papel de preditor sdo a precariedade do trabalho e o nivel de inseguranca
laboral, a variavel critério € o bem-Estar psicoldgico (BEP) e as variaveis mediadoras sao

o significado do trabalho e a motivacao para o trabalho.

18



Precariedade
do trabalho

Significado do
trabalho

/\

Motivagdo para
o trabalho

BEP

Nivel de
Inseguranca
Laboral

Significado do
trabalho

BEP

[\

Motivagdo para
o trabalho

Figura 1 - Modelo de Investigagdo do presente estudo
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METODO

Desenho da investigacao

Trata-se de uma investigacdo quantitativa e transversal. As investigagcdes de
natureza transversal caracterizam-se pela mensuragdo dos preditores ou antecedentes e
dos critérios ou consequéncias num Unico momento temporal. Este design ndo permite

inferir causalidade

Participantes

A presente amostra ¢ constituida por 405 trabalhadores portugueses, entre os 19 e
os 65 anos (Midude =31,26, DP=9,23). Tratam-se de 96 individuos do sexo masculino
(23,7%) e os restantes sdo do sexo feminino (76,3%). Os sujeitos trabalham entre 4 a 87
horas semanalmente (MporaspeTrabaihoSemana=38,92, DP=1,16) ¢ 352 individuos (86,9%)
trabalham em trabalho formato full-time. Em seguida ser4 apresentada uma tabela refere

a Profissao, Habilitagoes literarias e Estado civil (Tabela 1).

Tabela 1 — Frequéncia e Percentagem das variaveis sociodemograficas categoriais

Frequéncia %

Profissao Profissdes das forcas armadas 4 1%
Representantes do poder legislativo e de 6rgaos
executivos 10 2.5%
Especialistas das actividades intelectuais e cientificas 129 31,9%
Técnicos e profissdes de nivel intermédio 87 215%
Pessoal administrativo 32 7.9%
Trabalhadores dos servicos pessoais, de protec¢do e
seguranca 131 32,3%
Agricultores e trabalhadores qualificados 2 0,5%
Trabalhadores qualificados da industria 3 0,7%
Operadores de instalagdes e maquinas 1 0,2%
Trabalhadores nio qualificados 6 1,5%

Habilita¢Ges

Literarias Terceiro Ciclo 2 0,5%
Secundario 87 21,5%
Ensino Superior 195 48,1%
Mestrado 116 28,6%
Doutoramento 5 1.2%

Estado Civil Casado(a)/Unido de facto 113 27.9%
Divorciado(a)/Separado(a) 26 6,4%
Solteiro(a) 265 65,4%
Vitvo(a) 1 0,2%
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Com recurso a observacao da Tabela 1 € possivel verificar que grande parte dos
individuos sdo solteiros (65,40%) e que a maioria apresenta habilitacOes literdrias de
ensino superior (48,10%). Em relacdo ao tipo de profissdo é possivel observar trés
grandes grupos: 1) Trabalhadores dos servicos pessoais, de protec¢do e seguranca
(32,20%), que correspondem a vendedores, trabalhadores dos cuidados pessoais, de
proteccdo e seguranga; 2) Especialistas das actividades intelectuais e cientificas
(31,90%), que correspondem a especialistas das ci€ncias fisicas, matematicas,
engenharias, profissionais de saide, professores e especialistas em financas, tecnologias
ou até em assuntos juridicos, sociais, artisticos e culturas; e por fim
3) Técnicos e profissdes de nivel intermédio (21,50%), que sdo todos os técnicos e as

profissdes de todas as dreas de graus intermédios (INE, 2011).

Instrumentos ou medidas

Para a realizagdo da presente investigacdo foi necessaria a utilizacdo de um
questionario sociodemografico, a utilizacdo de uma questdo sobre a satisfagdo com o
vinculo laboral e a criagdo de uma questdao sobre um constructo que define o precariado
enquanto classe social que ¢ o nivel de inseguranga laboral. Para além do referido
anteriormente foi utilizada a escala de Precariedade do Emprego (Ambel e colaboradores,
2001), a escala de bem-estar psicoldgico versdo reduzida (Novo e colaboradores, 2006) a
escala de Motivacao Multidimensional para o trabalho (dos Santos e colaboradores, 2016)
e o Inventario do significado do trabalho (Leite, 2018). Sobre os coeficientes de cronbach

da presente amostra, estes serdo indicados no capitulo 3. Resultados.

Questionario sociodemogrdfico — os individuos foram inquiridos sobre o seu sexo, idade,
concelho de residéncia, estado civil, profissdo, tipo de trabalho, habilitagdes literarias e

ainda o namero de horas de trabalho semanal (consultar Anexo A).

Nivel de inseguranga laboral e Satisfagdo com o Vinculo Laboral — para além do
questionario sociodemografico e dos instrumentos que em seguida serdo indicados, foram
acrescentadas duas questdes. A primeira questdo, de natureza ordinal, solicita a que o
inquirido reflicta sobre os varios tipos de Seguranga Laboral que ndo se verificam no seu
local de trabalho. Esta questdo foi construida com base nos 7 tipos de inseguranca laboral

que segundo Standing (2011) ndo se verificam numa populacao Precéria: 1) Seguranca
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no mercado de trabalho (reflecte as oportunidades adequadas que podem existir ou ndo
para obter um saldrio decente); 2) Seguranga no emprego (considera prote¢do contra
demissdes arbitrarias e existéncia de um regulamento sobre contratacdo e demissdo);
3) Seguranga no posto de trabalho (inclui barreiras a diluicdo de competéncias adquiridas
e oportunidade de ascender de status e salario); 4) Seguranca ocupacional (acidentes de
trabalho e doengas ocupacionais através da existéncia de regulamentos para a prevengao
de riscos e limites para o dia de trabalho); 5) Seguranca nas competéncias (oportunidades
para melhora-las através de formagdo e aprendizagem); 6) Seguranca do rendimento
(seguranca num rendimento estavel adequado, protegido por provisdes sobre o salario
minimo) e ainda 7) Seguranca na representacdo (representacdo colectiva no mercado de
trabalho, direito a greve). A questdo foi redigida da seguinte forma: “Das seguintes
afirmagdes selecione as que considera que NAO se verificam no seu local de trabalho.
No meu local de trabalho...”. O individuo pode selecionar desde 1 a 7 condi¢des, como
por exemplo: “existem protecgdes contra demissdes arbitrarias.” ou “é possivel progredir
gradualmente de status/posi¢ao de trabalho.”. A segunda questdo foca a satisfagdo com o
vinculo laboral e foi construida da seguinte forma: “Considera que a natureza do seu
vinculo laboral o satisfaz?”. A opg¢do de resposta dicotomica varia entre sim e ndo.

Podem-se consultar estas questdes no Anexo B.

A Escala de Precariedade do Emprego (EPRES) - ¢ um instrumento de medigdo
multidimensional baseado no estudo do emprego precario como determinante de satde
(Amable, Benach e Gonzélez, 2001). Esta escala foi desenvolvida por um grupo de
investigadores do centro de pesquisa de Desigualdades em saude — Rede de condigdes de
Emprego em Espanha. Os autores da escala foram informados da presente investigacao
(Anexo C). Pelo ndo conhecimento da escala adaptada a lingua portuguesa, a mesma foi
traduzida na presente investigacdo. O presente instrumento foi validado pela primeira vez
em Espanha com dados de 2004/2005. Foi realizada uma revisdo da escala em 2010 por
Vives e colaboradores. Quatro anos mais tarde foi realizada outra revisdo da escala de
Precariedade do Emprego (EPRES-2010). Vives e colaboradores (2015) verificaram
caracteristicas psicométricas adequadas e demonstraram que a escala ¢ um util
instrumento de pesquisa em saude ocupacional. O instrumento EPRES ¢ um questionério
estruturado, respondido pelo trabalhador. Este instrumento ¢ composto por 26 itens e
contém 6 dimensdes: 1) Temporalidade (duracdo do contrato de trabalho) que

corresponde aos dois primeiros itens; 2) Desempoderamento ou “disempowerment” (nivel
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de negociacgdo das condicdes de trabalho) item 3 ao 5; 3) Vulnerabilidade (falta de defesa
ao tratamento autoritario) que corresponde aos itens 6 a 11; 4) Saldrios (baixos ou
insuficientes; possivel privagdo econdmica) do item 12 ao 14; 5) Direitos (direitos dos
trabalhadores e beneficios previdenciarios) do item 15 ao 21 e por fim 6) Direitos de
exercicio (impoténcia, direitos no local de trabalho) que corresponde aos ultimos 5 itens.
As escalas de resposta consistem em escalas de frequéncia de 5 pontos nas dimensdes
“vulnerabilidade” e “exercicio de direitos” (por exemplo na questdo 6 varia entre: “I.
Nunca; 2. Apenas uma vez; 3. Algumas vezes; 4. Muitas Vezes; e 5. Sempre”), escalas
ordinais de 5 pontos em “‘saldrios” e “temporalidade” (por exemplo na questao 2: “1. Nao
trabalhei sob contratos temporarios a 5. Entre 6 a 12 meses”) e 3 categorias de resposta
nas dimensdes “desemponderamento” e “direitos de exercicio” (1. “Por acordo colectivo;
2. Pela Entidade Empregadora e 3. Nao sabe”). Em todas as escalas de resposta existe
uma ordem de grandeza: quando um individuo responde que trabalhou sob contrato
temporario entre 6 a 12 meses ¢ um cenario mais precario do que ndo trabalhar sob
contratos temporarios. O mesmo raciocinio se aplica as duas tltimas dimensdes: quando
um individuo responde que “ndo sabe” como foram acordados varios direitos no seu local
de trabalho isto também ¢ indicador de um cendrio mais precario do que por acordo
colectivo (que corresponde ao cendrio menos precario). Para a cota¢do da escala EPRES
foi necessdrio a utilizacdo de uma equacdo de reconversdo de médias: Y = (B-4) * (x-a) /
(b-a) + A. Esta equagdo permite de acordo com sugestdo dos autores, reconverter as
médias de todas as subescalas para uma escala de resposta de 0 a 4. Na equacdo o B
corresponde ao valor maximo que se pretende atingir que no presente caso corresponde a
4 e 0 4 corresponde ao valor minimo que € 0. O a € 0 b s3o o valor minimo € maximo da
opcao de resposta da subescala e por fim o x corresponde ao valor da média da subescala
sem a reconversdo. Este procedimento foi necessario para se homogeneizar as opgdes de
respostas de todas as subescalas e calcular o score global. Ainda referente a cotacdo, o
item 14 foi invertido para seguir a logica de avaliagdo do constructo associado. Vives e
colaboradores (2010) realizaram um estudo de forma a compreender as propriedades
psicométricas desta escala. Os investigadores verificaram coeficientes de cronbach acima
de 0,70 para todas as subescalas. No estudo realizado em 2015 verificaram-se coeficientes
de cronbach superiores a 0,66 em todas as dimensdes (Vives et al., 2015). Para além do
referido os autores verificaram que as correlagdes entre o score global e as 6 dimensdes

sdo significativas (0,49 — 0,63). Na presente investigacao foi utilizada a versado EPRES-
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2010 e pelo desconhecimento de uma versdo para a lingua portuguesa, a escala foi

traduzida pelo investigador (consultar Anexo D).

Escala de Bem-Estar Psicologico (Versdo Reduzida) — A escala de BEP foi criada por
Ryff (1989) num formato de 120 itens. Mais tarde foi criada uma versdo com 84 itens
(Ryff & Keyes, 1995). A versdo utilizada no presente estudo refere-se a versao reduzida
EBEP-R, composta por 18 itens, construida a partir das escalas originais adaptadas para
portugués por Novo, Duarte-Silva e Peralta (1997). Esta versao foi aferida e validada para
a populacdo portuguesa por Novo, Neto, Marcelino & Espirito Santo (2006). A escala de
Bem-Estar Psicologico ¢ composta por 6 dimensdes (Ryff, 1989; Ryff & Keyes, 1995):
1) a Autonomia (AU), que ¢ avaliada pelos itens 1,7 e 13, considera que na presenga de
uma pontuacao alta trata-se de pessoa auto-determinada e independente, capaz de resistir
a pressdes sociais e de regular o comportamento interior; 2) as Relagdes positivas com os
outros (RP), que ¢ avaliada pelos itens 4,10 e 16, considera que na presenga de pontuagdes
altas o individuo possui relagdes proximas com 0s outros € preocupa-se com o bem-estar
de terceiros; 3) a Aceitacdo de si (AS), que ¢ avaliada pelos itens 6,12 e 18, considera que
quando as pontuacdes sdo altas o sujeito possui uma atitude positiva em relagdo a si
mesmo, reconhece e aceita multiplos aspectos de si proprio; 4) o Dominio do Meio (DM),
que ¢ avaliada pelos itens 2, 8 e 14, considera que quando as pontuagdes sdo altas o
sujeito tem senso de mestria e competéncia em gestdo do ambiente e utiliza de forma
eficaz as oportunidades; 5) os Objectivos de Vida (OV), que ¢ avaliada pelos itens 5, 11
e 17, considera que em pontuagdes altas o individuo tem objectivos para a vida futura e
considera a existéncia de um sentido relativo a vida presente e passada; e por fim 6) o
Crescimento Pessoal (CP), que ¢ avaliada pelos itens 3,9 e 15, considera que quando um
sujeito obtém pontuagdes altas, 0 mesmo possui a sensacao de desenvolvimento continuo
e expansdo pessoal, que esta aberto a novas experiéncias e que percebe o seu potencial.
Os itens que devem ser invertidos no momento de cotagdo sdo: 02,04,05,07,013,0
14,0 15,0 16, 0 17 e ainda o 18. As respostas sdo dadas numa escala tipo Likert de 6
pontos, em que 1 corresponde a “discordo completamente” e 6 a ‘“concordo
completamente”. Na forma de 18 itens, da versdo portuguesa, as escalas apresentam
coeficientes de correlacdo com as escalas originais entre 0,70 e 0,89 (Novo, 2004). Na
versao de 18 itens sdo 3 itens por dimensdo. Os autores da versdo portuguesa referem que
deve ser utilizado apenas um score global da escala de BEP, ou seja, ¢ avaliado enquanto

medida unica. Isto explica-se pelos baixos alfas de consciéncia interna encontrados em
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cada dimensdao e também pelo reduzido nimero de itens por dimensdo. E possivel

consultar a escala utilizada no presente estudo no Anexo E.

Escala de Motivagdo Multidimensional para o trabalho (MWMS) — Esta escala foi criada
por Gagné e colaboradores (2015) e foi adaptada a lingua portuguesa por dos Santos e
colaboradores (2016). Pode-se consultar o instrumento utilizado em anexo (Consultar
Anexo F). A escala foi desenvolvida com base no conceito de motivacao
multidimensional postulada na Teoria da Auto-determinag@o e aqui a motivagdo € vista
como um continuum. Este instrumento compreende 19 questdes em que o individuo deve
responder as questdes considerando a seguinte observagdo: “Por que motivo vocé se
esfor¢ou ou se esforgaria no seu trabalho actual?”. Neste modelo a motivagdo extrinseca
¢ dividida entre motivagdo extrinseca (social) e motivacdo extrinseca introjectada
(material). Desta forma sdo estudadas 6 dimensdes teoricas: Amotivagao (com 3 itens),
Regulagdo externa material (com 3 itens), Regulacdo externa social (com 3 itens),
Regulagdo Introjectada (com 4 itens), Regulacdo Identificada (com 3 itens) e por fim a
motivagdo Intrinseca (com 3 itens). Este modelo divide ainda a motiva¢ao em dois tipos:
a motivagdo controlada e a motivagdo autébnoma. A motivacao controlada ¢ definida pela
motivagcdo que surge com um locus de controlo externo, isto ¢, o sujeito realiza
determinada actividade tendo em conta uma recompensa material (Regulacdo externa
Material), uma recompensa social (Regulagdo externa Social) ou para fugir a sentir culpa
(Regulagdo Introjectada). Por outro lado, a motivagdo autonoma considera que um
individuo realiza determinada ac¢do por se identificar em parte com o mesmo (Regulagio
Identificada) ou por ter real prazer na execugdo da tarefa (Motivacdo Intrinseca). As
respostas sdo organizadas numa escala tipo /ikert de 7 pontos onde 1 corresponde a “nada”
e 7 a “completamente”. As respostas sdo organizadas numa escala tipo likert de 7 pontos
onde 1 corresponde a “nada” e 7 a “completamente”. No estudo realizado por dos Santos
e colaboradores (2015) foi possivel verificar um bom ajustamento da escala MWMS
(CFI=0,953; RMSEA=0,067). Verificaram-se valores de fiabilidade compdsita iguais ou

superiores a 0,80.

Inventario do Significado do trabalho (WAMI) — este inventario foi originalmente
desenvolvido por Steger e colaboradores (2012). A adaptacdo a lingua portuguesa foi
realizada por Leite (2018) no ambito de uma tese de mestrado. Segundo este modelo o

significado do trabalho ¢ definido por trés constructos: Significado Positivo, Significado

25



através do Trabalho e ainda Elevadas Motivagdes. A primeira dimensdo foca-se na ideia
de que o trabalho realizado possui importancia e significado pessoal para o sujeito. A
segunda dimensdo considera que que o trabalho ¢ uma fonte importante de significado da
vida como um todo (Steger & Dik, 2010). A dltima dimensao considera que a experiéncia
de significado no trabalho esta relacionada com o desejo de causar um impacto positivo
nos outros (Grant, 2007). Este instrumento possui 10 itens que estdo distribuidos pelas 3
dimensdes: os itens 1, 4, 5 e 8 pertencem a dimensdo Significado Positivo, Os itens 2, 7
e 9 pertencem a dimensdo Significado através do trabalho, Os itens 3, 6 ¢ 11 que
pertencem a dimensdo Elevadas Motivagdes. As respostas sdo organizadas numa escala
tipo likert de 5 pontos onde 1 corresponde a “Totalmente Falso” e 5 a “Totalmente
Verdadeiro”. O item 3 encontra-se invertido. Foi ainda acrescentando na presente
investigacdo mais um item, o nimero 10 que equivale ao item 3 e também se encontra
invertido. Optou-se por manter este item visto que este contribuiu positivamente para o
aumento do alfa (consultar tabela G1 presente no Anexo G). O item 3 € composto pela
seguinte afirmacdo “O meu trabalho ndo ¢ importante para os outros” e o item
acrescentado ¢ composto pela afirmagdo “O meu trabalho ndo faz diferenca para o
mundo”. Ambos os itens focam conceptualmente a mesma ideia. Foi feito este acréscimo
porque no estudo de Leite (2018) verificou-se que o item 3 apresentava uma baixa
percentagem de representatividade da dimensdo em foco (2018). Segundo Steger e
colaboradores (2012) esta escala apresenta um bom ajustamento (CFI=0,96;
RMSEA=0,09). Em relacdo a fiabilidade este instrumento apresenta os seguintes
coeficientes: no score global da escala (¢=0,93), nas dimensdes Significado Positivo
(¢=0,89), na Significado através do trabalho (a=0,82) e na Elevadas Motivacdes (a=0,83).

Este inventario encontra-se presente em anexo (Consultar Anexo H).

Procedimento
Tradugdo do EPRES

Foi realizada a tradug@o do questiondrio EPRES. Primeiramente foi pedido a trés
pessoas independentes com conhecimento na lingua que traduzissem a escala referida
anteriormente (presente no Anexo A). Apds as traducdes foi discutido em conjunto com
a equipa de investigac¢do a versao final. Foi calculado o coeficiente de consisténcia interna
para todos os instrumentos utilizados apds recolha de dados e a escala EPRES apresenta

caracteristicas psicométricas adequadas (a=0,79).
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Procedimento do Estudo

Na folha de rosto do questiondrio utilizado na presente investigacdo foi
transmitido com clareza o propdsito do estudo, em que contexto se insere € a que
populacdo se destinou: “trabalhadores com mais de 18 anos que trabalhem para uma
entidade empregadora” (consultar Anexo I). Este critério na selec¢do de amostra inclui
trabalhadores de prestacdo de servigos pois neste caso existe um vinculo com uma
entidade ou empresa ainda que de forma temporaria. Contudo, ndo foram incluidos
sujeitos que ndo prestem servicos de caracter temporario ou ocasional a nenhuma entidade
empregadora. A necessidade da existéncia de uma entidade empregadora, refere-se a
defini¢cdo de Precariedade no Trabalho onde o individuo apresenta deveres e direitos para
com a organizacao que o emprega. Na folha de rosto foi ainda assegurado o anonimato e
a confidencialidade, frisando que os questiondrios seriam apenas analisados
colectivamente e que ndo existem registos de dados de identificacdo. A distribui¢do do
questiondrio foi feita essencialmente eletronicamente e também em versdao papel. A
recolha de amostra decorreu entre Fevereiro e Julho e a distribuicdo foi feita ndo s6 pelas
redes sociais € como foi também dirigida a contextos empresariais. O questionario em
formato papel apenas foi preenchido por 5 trabalhadores de uma empresa. De forma a
assegurar a heterogeneidade da amostra diversificou-se os contextos € a natureza das
organizagdes. Foi também pedido a vdrias pessoas proximas do grupo de investigacdo

que fizessem a difusdo do questiondrio. Trata-se de uma amostra intencional.

Andlise de dados

Para a organizacdo das profissdes foram criadas categorias com auxilio a
classificagdo portuguesa das profissdes presente no Instituto Nacional de Estatistica
Portugués (INE, 2011). Foram utilizadas 10 categorias: 1) Profissdes das Forcas
Armadas; 2) Representantes do Poder Legislativo e de Orgdos Executivos, Dirigentes,
Directores e Gestores Executivos; 3) Especialistas das Actividades Intelectuais e
Cientificas; 4) Técnicos e Profissdes de nivel intermédio; 5) Pessoal Administrativo; 6)
Trabalhadores dos servicos pessoais, de proteccdo, seguranca e vendedores; 7)
Agricultores e trabalhadores qualificados da Agricultura, da pesca e da floresta; 8)
Trabalhadores Qualificados da Industria, Constru¢dao e Artifices; 9) Operadores de
instalacdes e maquinas e trabalhadores de montagem; e por fim 10) Trabalhadores ndo

qualificados.
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Para a andlise de dados utilizou o software estatistico SPSS versdao 25. Foi
realizada uma andlise descritiva e da normalidade, foram realizadas correlacdes de
Pearson para a varidvel intervalar e Spearman para a varidavel ordinal, foi realizado um

t-test para a comparacao de grupos e foram ainda testados modelos de mediacdo. Para
testar os modelos de mediac¢do foi necessario utilizar-se a extensao process do SPSS. Em
relacdo ao estudo de normalidade foram utilizados os critérios propostos por Maroco
(2014) em que quando o teste Kolomogorov-Smirnov nao segue distribui¢do normal deve-
se olhar para os valores da assimetria e curtose. Pode-se assumir que ndo ha um excessivo
desvio a normalidade quando a assimetria € inferior a 3 e quando a curtose € inferior a 10
(Maroco et al., 2014). Para as correlacdes de Pearson considera-se que existe uma
correlacdo linear fraca quando o valor esta entre 0 e 0,3, considera-se que existe uma
correlacdo linear moderada se o valor estiver entre 0,3 e 0,7 e considera-se que existe uma

correlacdo linear forte quando o valor estiver entre 0,7 e 1 (Maroco e colaboradores,
2017). Emrelagao ao R? quanto maior o valor apresentado, maior sera a for¢a de predi¢ao

e assim maior serd o poder explicativo. Referente aos efeitos directos dos trés modelos
de mediacdo utiliza-se o p-value para se considerar que 0s mesmos sdo ou nao
significativos. Segundo Maroco (2011) pode-se utilizar um intervalo de confianca para
concluir acerca da rejeicao de um critério ou ndo. Como o process nao fornece os valores
do p-value para os efeitos indirectos das mediadoras no bem-estar psicologico,
consideram-se como significativos os efeitos indirectos em que o intervalo de confianca

a 95% nao contém o valor zero (Maroco, 2011).
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RESULTADOS

Neste capitulo serdo apresentados todos os resultados e procedimentos estatisticos
necessarios para responder as questdes de investigagdo. E importante recordar o leitor
sobre as questdes de investigacdo: 1) Compreender a relacdo entre a precariedade do
emprego € o bem-estar psicoldgico; 2) Compreender a relacdo entre o nivel de
insegurancga laboral e o bem-estar psicoldgico; 3) Testar o papel mediador da motivagao
para o trabalho e do significado do trabalho nas relacdes enunciadas; 4) E por fim,
comparar os trabalhadores satisfeitos e nio satisfeitos com o seu vinculo laboral nas
varidveis em estudo. qualificados.

Em primeiro lugar apresentam-se os resultados descritivos e da normalidade das

variaveis em estudo.

Estudo da normalidade e consisténcia interna das variaveis Trabalho precario,

Motivacao para o Trabalho, Significado do Trabalho e Bem-Estar Psicologico.

A tabela seguinte apresenta as caracteristicas descritivas, as medidas de
assimetria, curtose, o teste de ajustamento Kolomogorov-Smirnov para avaliagdo da
normalidade ¢ ainda o coeficiente de consisténcia interna (Tabela 2).

Na Tabela 2 verifica-se que todas as varidveis em estudo ndo seguem distribuicao
normal pelo teste Kolomogorov-Smirmov (p-value<0,001) a excepcdo da varidvel
Trabalho precério (p-value=0,20). Contudo através da analise da assimetria e da curtose
pode-se considerar que ndo existe um desvio excessivo a normalidade da distribuicao
(assimetria|<3; |curtose|<10) (Maroco, 2014). Verifica-se que o nivel minimo possivel
das escalas foi atingido a excepcdo da escala de bem-estar psicolégico (BEP) onde o
minimo atingindo corresponde ao nivel dois. Por outro lado, em relacdo ao nivel maximo,
este também foi atingido em todas as variaveis a excep¢ao da escala de precariedade no
emprego (EPRES) onde apenas atingiu o valor trés.

De um modo geral, um instrumento ou teste ¢ classificado como tendo
consisténcia interna apropriada quando o a ¢ pelo menos 0,70 (Nunnally, 1978 citado por
Maroco & Garcia-Marques, 2006). Tendo em conta o critério referido anteriormente
verifica-se que todos os instrumentos apresentam uma fiabilidade apropriada. Para o
calculo da consisténcia interna assume-se que ha varios itens e desta forma nao foi

calculado o alfa das variaveis satisfagdo com o vinculo laboral e o nivel de inseguranca

29



laboral, estas sdo avaliadas apenas por um item per si.

Tabela 2 — Normalidade e consisténcia interna das varidveis em estudo

Variaveis M DP Min/ Assimetria Curtose Kolomogorov a
Max -Smirnov

Estat, p-value

Precariedade no 1,47 0,49 0-3 -0,06 -0,19 0,03 0,20 0,79

Trabalho

Nivel de 2,70 1,52  0-7 0,49 -0,45 0,15 <0,001 -

Inseguranca Laboral

Motivagio AM 2,01 1,31 1-7 1,46 1,77 0,22 <0,001 0,86
REM 2,58 1,57 1-7 0,84 -0,19 0,16 <0,001 0,91
RES 3,44 1,66 1-7 0,34 -0,73 0,09 <0,001 0,75
RIN 425 1,57 1-7 -0,12 -0,75 0,07 <0,001 0,80
RID 4,98 L71  1-7 -0,54 -0,65 0,12 <0,001 0,91
MI 3,99 1,90 1-7 <0,001 -1,17 0,09 <0,001 0,96

Significado do 3,43 091 1-5 -0,44 -0,34 0,06 <0,001 0,92

trabalho

Bem-Estar 4,29 0,60 2-6 -0,30 -0,29 0,07 <0,001 0,73

Psicologico

Legenda: AM — Amotivagdo; REM — Regulacdo Externa Material; RES — Regulagdo Externa
Social; RIN —  Regulagdo  Introjectada; RID —  Regulacdo  Identificada;

MI — Motivagao Intrinseca;

Correlacdes entre as variaveis Precariedade do trabalho e Inseguran¢a Laboral com
as seguintes variaveis: Motivaciao para o Trabalho, Significado do Trabalho e BEP.

Para testar os modelos de mediacdo ¢ necessario em primeiro lugar realizarem-se
correlacdes. Realizaram-se correlagdes de Pearson entre a variavel PT, a motivagdo para
o trabalho, o significado do trabalho e o BEP (Tabela 3). Ao observar a tabela 3 verifica-
se que a precariedade do trabalho ndo se relaciona significativamente com a regulagdo

introjectada.
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Tabela 3 — Correlacdes de Pearson entre a varidvel precariedade do trabalho e as restantes

variaveis
Mediadoras/ Critério Preditora
Precariedade do trabalho
R Pearson
Motivagdo para o trabalho ~ Amotivagio 0,29%*
Regulacdo Externa Material 0,19%*
Regulacdo Externa Social 0,21%*
Regulagdo Introjectada 0,02
Regulacgdo Identificada -0,26**
Motivagido Intrinseca -0,32%*
Significado do Trabalho -0,28%*
Bem-Estar Psicoldgico -0,35%*

Legenda: ** p <0,01;

As variaveis que se relacionam de forma significativa positiva embora fraca com
a PT sdo: a amotivacao (R=0,29, p-value<0,01), a regulacdo externa material (R=0,19, p-
value<0,01) e a regulacdao externa social (R=0,21, p-value<0,0I). Por outro lado, as
varidveis que se relacionam de forma significativa mas negativa com a PT sdo: a
regulacdo identificada (R=-0,26, p-value<0,01), a motivacdo intrinseca (R=-0,32, p-
value<0,01), o significado do trabalho (R=-0,28, p-value<0,01) e ainda o bem-estar
psicologico (R=-0,35, p-value<0,01). Observa-se que as correlagdes com as mediadoras
sdo na maioria fracas, contudo com a motivacao intrinseca ja se observa uma correlagio
moderada. Estes dados indicam que como esperado, a medida que a PT aumenta, os
valores da regulagdo identificada, da motivagdo intrinseca, do significado do trabalho e
ainda de bem-estar psicoldgico diminuem. Contudo, a medida que a PT aumenta, os
valores de amotivagdo e de regulacdo externa tanto material como social, também
aumentam.

Para se compreender a relacdo entre o nivel de inseguranga laboral e as restantes
variaveis realizaram-se correlacdes de Spearman (Tabela 4). Novamente observa-se que

ndo existe correlagdo com a regulagdo introjectada.
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Tabela 4 — Correlagdes de Spearman entre a varidvel nivel de inseguranga laboral e as

variaveis em estudo

Mediadoras/ Critério Preditora

Nivel de Insegurancga

Laboral
R Spearman
Precariedade do trabalho 0,29%*
Motivacdo para o trabalho ~ Amotivacdo 0,17%*

Regulacdo Externa Material 0,00

Regulacdo Externa Social 0,00
Regulagdo Introjectada 0,03
Regulagdo Identificada -0,16%*
Motivagido Intrinseca -0,19%*
Significado do Trabalho -0,23%*
Bem-Estar Psicolégico -0,17%*

Legenda: ** p <0,01;

Ao observar a Tabela 4, s6 existem duas varidveis que se relacionam de forma
significativa positiva embora fraca com o NIL: a PT (R=0,29, p-value<0,01) e a
amotivacao (R=0,18, p-value<0,01). As variaveis que se relacionam de forma negativa
com a IL sdo: a Regulagdo Identifica (R=-0,18, p-value<0,01)., a motivagdo intrinseca
(R=-0,19, p-value<0,01), o significado do trabalho (R=-0,22, p-value<0,01) e o bem-
estar psicoldgico (R=-0,18, p-value<0,01). Verifica-se que as relagdes com as mediadoras
amotivacao, regulacdo identificada e motivacdo intrinseca sdo fracas apesar de serem
fortemente significativas. Visto que a PT e a IL se relacionam de forma positiva e
significativa (R=0,29, p-value<0,01), observa-se também que a medida que a IL aumenta,
a amotivagdo também aumenta. Ainda a semelhanga do que foi observado com a PT, a
medida que a IL aumenta, os valores de Regulagdo Identifica, de motivacao intrinseca,

de significado do trabalho e de bem-estar psicoldgico diminuem.
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Papel mediador da Motivac¢io para o Trabalho e Significado do Trabalho na relacio

entre Precariedade do trabalho e 0 Bem-Estar Psicoldgico.

Para responder a questdo de investigagao sobre o papel mediador da Motivagao e
do significado do trabalho, foi acrescentada a extensdo process as regressoes lineares de
forma a testar se mais de duas varidveis apresentam um papel mediador na relagdo em
estudo. Para compreender a mediagdo ¢ necessario em primeira instancia apresentar as
tabelas referentes aos efeitos directos e aos efeitos indirectos. O modelo de mediagao
testado apenas inclui as variaveis que se encontram significativamente relacionadas com
a variavel preditora (PT) e a varidvel critério (BEP).

A Tabela 5 refere-se aos efeitos directos da variavel preditora precariedade do

trabalho nas Mediadoras em estudo: significado do trabalho e motivagdo para o trabalho.

Tabela 5 — Efeitos directos da varidvel precariedade do trabalho nas mediadoras

motivacao e significado do trabalho

Precariedade do trabalho

B t p-value
Motivacio Amotivacao 0,29 6,03 p-value<0,001
para o
trabalho
Regulacdo Externa Material 0,19 3,85 p-value<0,001
Regulacdo Externa Social 0,21 4,36 p-value<0,001
Regulacgdo Identificada -0,26 -5,35 p-value<0,001
Motivacio Intrinseca -0,32 -6,71 p-value<0,001
Significado -0,29 -5,85 p-value<0,001
do Trabalho
Bem-Estar Psicolégico -0,22 -3,88 p-value<0,001
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Observando a tabela acima ¢ possivel verificar que todos efeitos directos
referentes a relacdo entre a PT e as mediadoras em estudo sdo significativos (p-
value<0,001). Observa-se ainda que a relacdo directa da varidvel preditora precariedade
do trabalho na variavel critério bem-Estar psicologico, também ¢ significativa (5=-0,22,
p-value<0,001).

Em seguida serd apresentada uma tabela referente aos efeitos directos das

mediadoras na variavel critério que € o bem-estar psicoldgico (Tabela 6).

Tabela 6 — Efeitos directos das mediadoras na varidvel critério bem-estar psicologico,

primeiro modelo de mediagao

Bem-Estar Psicolégico

B t p-value
Motivacio Amotivacao -0,10 -1,96 p-value=0,05
para o
trabalho
Regulacdo Externa Material -0,19 -4,09 p-value<0,001
Regulacdo Externa Social -0,01 -0,20 p-value=0,84
Regulacgdo Identificada 0,05 0,83 p-value=0,41
Motivacgdo Intrinseca 0,09 1,23 p-value=0,22
Significado 0,23 3,36 p-value<0,001
do Trabalho

Sobre a Tabela 6 ¢ possivel verificar que apenas existem dois efeitos directos
significativos das mediadoras no bem-estar psicoldgico: o da regulacdo externa material
(ﬂRegulaggdoExternaMaterial.BEP =-0,06, p-valueSO, OOI) e o do Signiﬁcado do trabalho
(BsignificadoDoTrabino.sBEP=0,15, p-value<0,001). Por um lado, o efeito directo do significado
do trabalho no bem-estar psicoldgico ¢ de natureza positiva, o que significa que a medida
que os valores numa varidvel aumentam, na outra também tendem a aumentar. Contudo,

o efeito directo da regulacdo externa material ¢ de natureza negativa, isto €, a medida que
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um sujeito apresenta valores mais elevados de regulacdo externa material, tende a
apresentar valores mais baixos de bem-estar psicologico.

Seréd apresentada uma ultima tabela que remete para os efeitos indirectos das
Mediadoras na varidvel bem-estar psicologico. Serdo apenas apresentados os efeitos
indirectos das mediadoras cujos efeitos directos sdo significativos: a regulacdo externa

material e o significado do trabalho significado do trabalho (Tabela 7).

Tabela 7 — Efeitos indirectos das mediadoras significado do trabalho e regulagdo externa
material no bem-estar psicoldgico e ainda o efeito indirecto da variavel preditora PT na

variavel critério BEP

B Erro ICinf  ICsup
Standart

Motivacdo  Regulacdo Externa -0,04 0,01 -0,06 -0,01
para o Material
Trabalho
Significado -0,06 0,02 -0,11 -0,02
do Trabalho
Precariedade do trabalho -0,17 0,03 -0,23 -0,12

no Bem-Estar Psicolégico

Como ja foi referido, o process nao fornece os valores do p-value para os efeitos
indirectos e desta forma consideram-se como significativos os efeitos em que o intervalo
de confianga a 95% ndo contém o valor zero. Através da observacdo da Tabela 7 verifica-
se os efeitos indirectos sdo significativos nas variaveis significado do trabalho e regulacao
externa material. Verifica-se ainda que o efeito indirecto da varidvel preditora
Precariedade no Trabalho na varidvel critério bem-estar psicoldogico também ¢
significativo. Todos os efeitos sdo de natureza negativa e isto significa que a medida que
os valores aumentam numa variavel, tendem a diminuir na outra (e vice-versa).

O modelo de mediacdo com os respectivos valores ¢ apresentado de seguida

(Figura 2).
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Precariedade do trabalho

Regulagdo Externa Material

Significado do Trabalho

Bi= 0,17
(8d=-0,22)

Bem-Estar Psicologico

Figura 2 - Resumo do Primeiro Modelo de Mediagao

Legenda: id — efeito directo; i — efeito indirecto;

Examinando a Figura 2 pode observar-se que os valores befa correspondem a
magnitude de efeito da variavel preditora PT nas variaveis mediadoras regulacdo externa
material e significado do trabalho. Verifica-se que a precariedade do trabalho prediz de
forma significativa, mas fraca a variagdo do bem-estar psicoldgico. Verifica-se ainda que
a precariedade do trabalho relaciona-se de forma fraca ainda que significativa com as
moderadoras e estas explicam a relacdo entre a PT e o BEP mas o seu peso directo e
indirecto na mediagao ¢ fraco.

O efeito total da mediagdo corresponde a soma do efeito directo com o efeito
indirecto da varidvel preditora precariedade do trabalho e do bem-estar psicologico. No
presente modelo de mediacdo apresenta o valor de -0,43 (SEfitoTota=-0,43, p-
value<0,001). Isto significa que o modelo explica 18% da variancia (R?>=0,18). Trata-se
de uma mediagdo parcial visto que o efeito directo continua a ser significativo na presenga
da mediacao (fpreEP= -0,22, p-value<0,001). Isto significa que as varidveis mediadoras
apenas explicam parte do efeito do Trabalho precario no Bem-estar Psicologico. Estes
valores poderdo explicar-se pela existéncia do significado do trabalho e da regulagdo
externa material pois s@o as Unicas que influenciam a relagao em estudo. O significado
do Trabalho influencia de forma positiva a relagdo, ¢ um mediador positivo. Enquanto
que a regulagdo externa material ¢ um mediador negativo.

Em seguida sera focado o segundo modelo de mediacao.
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Papel mediador da Motivac¢io para o Trabalho e Significado do Trabalho na relacio

entre o Nivel de Inseguranc¢a Laboral e o Bem-Estar Psicologico.

A semelhanga dos modelos de mediagio anteriores utilizou-se a extensdo process.
serdo apresentadas trés tabelas e por fim o modelo de mediacao preenchido. O modelo de
mediacdo testado apenas inclui as varidveis que se encontram significativamente
relacionadas com a varidvel preditora (NIL) e a varidvel critério (BEP). Na Tabela 8 estdo
presentes os efeitos directos da varidvel Preditora nivel de inseguranca laboral nas

varidveis Mediadoras significado do trabalho e motivagdo para o trabalho.

Tabela 8 — Efeitos directos da varidavel nivel de inseguranga laboral nas mediadoras

significado do trabalho e motivacdo para o trabalho

Nivel de Inseguranca Laboral

B t p-value

Motivacio Amotivacao 0,19 3,78 p-value<0,001
para o
trabalho

Regulacdo Identificada -0,18 -3,68 p-value<0,001

Motivacio Intrinseca -0,18 -3,71 p-value<0,001
Significado -0,22 -4,61 p-value<0,001
do Trabalho
Bem-Estar Psicolégico -0,03 -1,41 p-value=0,16

Ao observar a Tabela 8 ¢ possivel verificar que os efeitos directos do nivel de
inseguranca laboral nas mediadoras sdo significativos. Observa-se ainda que a relagao
directa da variavel preditora NIL na critério BEP também nao ¢ significativa (S sep=-
0,03, p-value=0,16).

Em seguida serd apresentada uma tabela referente aos efeitos directos do
significado do trabalho e da motiva¢do para o trabalho na varidvel critério bem-estar

psicologico (Tabela 9).
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Tabela 9 — Efeitos directos das mediadoras no bem-estar psicoldgico, segundo modelo de

mediacao
Nivel de Inseguranca Laboral
B t p-value
Motivacio Amotivacao -0,17 -3,13 p-value=0,001
para o
trabalho
Regulacgdo Identificada 0,02 0,24 p-value=0,81
Motivacido Intrinseca 0,19 2,54 p-value=0,01
Significado 0,20 2,85 p-value=0,01
do Trabalho

Sobre a informagao presente na Tabela 9 € possivel verificar que existem apenas
trés efeitos directos significativos entre as mediadoras e o bem-estar psicolégico: o do
significado do trabalho (BsignificadonoTrabaino.BEP=0,20, p-value<0,01), o da amotivacao
(Bamotivacao.BEP=-0,17,  p-value<0,001) e o da regulagdo externa material
(Bmotivacaomnrinseca.BEr =-0,07, p-value<0,01). Em relagdo a amotivacdo o efeito ¢ de
natureza negativa o que significa que a medida que os valores de amotivagdo aumentam,
os valores no BEP diminuem. Por outro lado, o efeito da motivacao intrinseca ¢ do
significado do trabalho sdo de natureza positiva, o que significa que a medida que os
valores nestas variaveis aumentam, os valores de BEP também aumentam.

Seré apresentada uma Ultima tabela que apresenta para os efeitos indirectos das
Mediadoras na variavel Critério bem-estar psicologico e ainda o efeito indirecto do nivel

de inseguranga laboral no bem-estar psicoldgico (Tabela 10).
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Tabela 10 — Efeitos indirectos das mediadoras amotivagdo, regulacdo identificada,
motivagdo intrinseca e significado do trabalho no bem-estar psicoldgico e ainda o efeito

indirecto da variavel preditora NIL na variavel critério BEP

B Erro IC inf IC sup
Standart

Motivacdo  Amotivacdo -0,03 0,01 -0,06 -0,01
para o
trabalho

Regulacdo Identificada -0,00 0,01 -0,03 0,02

Motivacgdo Intrinseca -0,03 0,02 -0,07 -0,01
Significado -0,04 0,02 -0,09 -0,01
do Trabalho
Insegurancga Laboral -0,11 0,03 -0,17 -0,06

no Bem-Estar Psicolégico

Mais uma vez, como o process nao fornece os valores do p-value para os efeitos
indirectos das mediadoras no BEP, consideram-se como significativos os efeitos
indirectos em que o intervalo de confianca a 95% ndo contém o valor zero. Na Tabela 20
verifica-se que apenas trés efeitos indirectos das Mediadoras no BEP sdo significativos:
o do significado do trabalho, o da amotivacdo e o da motivacdo intrinseca. Para além do
referido, verifica-se que o efeito indirecto da variavel preditora nivel de inseguranca
laboral na varidvel critério bem-estar psicologico também ¢ significativo. Todos os
efeitos sdo de natureza negativa, o que significa que a medida que os valores das
mediadoras aumentam, os valores no BEP diminuem.

Sera apresentado o segundo modelo de mediacdo com os respectivos valores

(Figura 3).
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Amotivagao

Motivagdo Intrinseca

Significado do Trabalho

fi=-0,11 >
(3d=-0,03) Bem-Estar Psicologico

Nivel de Inseguranca
Laboral

Figura 3 — Resumo do Segundo Modelo de Mediagao

Legenda: f3d — efeito directo; fi — efeito indirecto;

Ao observar a Figura 3 pode verificar-se que o nivel de inseguranca laboral prediz
de forma significativa, mas fraca a variagdo do bem-estar psicologico. Verifica-se ainda
que a inseguranga laboral relaciona-se de forma fraca ainda que significativa com as
moderadoras e estas explicam a relagdo entre a NIL e o BEP apesar do seu peso directo e
indirecto na mediagao ser fraco.

O efeito total do segundo modelo de mediagdo ¢ significativo (SefitoTota=-0,07, p-
value<0,001). Isto significa que o modelo explica 0,1% da variancia (R?>=0,01). No caso
do presente modelo de mediacdo trata-se de uma mediagdo total porque o efeito directo
deixa de ser significativo (fiL.ser=-0,03, p-value=0,16) na presenca da mediagdo. Isto
significa que o impacto que o nivel de inseguranca laboral tem no bem-estar psicologico
¢ totalmente explicado pela presenca positiva tanto do significado do trabalho como da
motivagdo intrinseca e ainda a presenga negativa da amotivagao.

Por fim sera realizada uma analise de diferengas entre grupos para os sujeitos

satisfeitos e insatisfeitos com o seu vinculo laboral.
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Diferencas entre os trabalhadores Satisfeitos e Insatisfeitos com o seu Vinculo
laboral

Foram divididos os sujeitos que relatam estar satisfeitos com o seu vinculo laboral
dos sujeitos que relatam insatisfacdo, formando-se assim dois grupos. Na Tabela 11 estdo

presentes os dados da comparagdo de grupos em estudo.

Tabela 11 — Comparacao de Médias entre sujeitos insatisfeitos e satisfeitos com o seu
vinculo laboral

Satisfacao com Vinculo Laboral

Nao Sim
M DP M DP t gl,
Precariedade do trabalho 1,65 042 1,29 0,50 7,74%** 403
Motivagdo para o
Trabalho
AM 2,40 145 1,60 0,98 649*** 362,69
REM 2,75 1,63 240 1,50 2,28%* 403
RES 3,51 1,70 3,36 1,62 0,89 403
RIN 4,06 1,58 445 1,54 -2,58*%* 403
RID 4,50 1,76 548 1,50 -6,06*** 39792
MI 3,35 1,84 4,66 1,72  -740%*%* 403
Significado do Trabalho 3,15 095 3,72 0,76 -6,59*** 390,66
Bem-Estar Psicoldgico 4,17 0,61 441 0,56 -423*%*%*% 403

Legenda: *p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001; AM — Amotiva¢do; REM — Regulagdo
Externa Material; RES- Regulag@o Externa Social; RIN — Regulacdo Introjectada; RID —

Regulagdo Identificada; MI — Motivacao Intrinseca;

Através da Tabela 5 € possivel comparar as médias entre os dois grupos em relagao
ao BEP, a PT, ao significado do trabalho e ainda a motivacgao para o trabalho. Observa-
se que as diferencas entre as médias sdo estatisticamente significativas nas seguintes
variaveis: no bem-estar psicologico, na amotivagdo, na regulacdo externa material, na
regulacdo introjectada, na regulacdo identificada, na motivac¢do intrinseca e ainda no
significado do trabalho (p<0,001). Observa-se que ndo existem diferencas significativas
entre as médias dos grupos na variavel regulagdo externa social. As diferengas observadas
demonstram que a média nas varidveis amotivagdo, regulacdo externa material e
precariedade do trabalho sdo superiores no grupo de sujeitos insatisfeitos em comparacao

com os sujeitos satisfeitos com o seu VL. Por outro lado, verifica-se que a média nas
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variaveis regulacdo introjectada, regulacdo identificada, motivagdo intrinseca e

significado do trabalho s3o superiores no grupo de sujeitos satisfeitos com o seu VL.
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DISCUSSAO

A premissa de que o mundo laboral tem sofrido alteragdes ao longo do tempo
fundamenta o presente estudo. A falta de investigacao reforca a necessidade e pertinéncia
de nos debrucarmos sobre esta tematica e sobre as suas possiveis consequéncias. Com as
diversas alteragdes no trabalho, surgiram novas formas laborais sendo uma delas o
trabalho precario. A precariedade do trabalho é definida pela existéncia de inseguranca
no trabalho, relagdes individuais de negociacdo entre trabalhadores e empregadores,
baixos saldrios, direitos de trabalhador limitados e ainda impoténcia para exercer 0s seus
direitos no local de trabalho. No mundo circundante é visivel que esta nova forma de
trabalho estd em crescimento e como tal estd a ganhar mais espago no dia-a-dia dos
trabalhadores. A inseguranca laboral € um constructo que estd associado ao trabalho
precério e também ao precariado enquanto classe social. Desta forma, as pessoas nao se
sentem seguras em vdrias esferas relacionadas com o seu posto de trabalho. O vinculo
Laboral € caracterizado pela temporalidade e em resultado 0 mesmo também tem vindo
a sofrer alteragdes. Associado a Precariedade do Emprego estd um vinculo laboral
precario. Em suma, considera-se que pessoas que realizam um Trabalho precério
caracterizado pela Inseguranca, ndo se sentirdo satisfeitas com o seu vinculo laboral, pois
este também sera precério.

Sera que a relagdo negativa entre a precariedade do trabalho e o bem-estar
psicolégico podera ser explicada pela inseguranga laboral? A semelhanca do que foi
encontrado por Ek, Sirvid, Koiranan, & Taanila (2014), verifica-se que o Trabalho
precédrio apresenta um efeito negativo no bem-estar psicolégico. Da mesma forma,
observou-se que o nivel de inseguranca laboral apresenta um efeito negativo no BEP. Por
outro lado, a PT e o NIL relacionam-se de forma positiva. Verificou-se que apesar das
varias relacdoes serem moderadas ou fracas, sdo fortemente significativas. Segundo
Ashford e colaboradores (1989) a inseguranca laboral é considerada um factor de stress.
Os factores de stress laboral estdo associados a consequéncias negativas tanto na saude
somdtica como no bem-estar (De Witte, Vander Elst, & De Cuyper, 2015). Segundo a
literatura, os impactos da inseguranga laboral sdo similares aos do desemprego, sendo que
os dois apenas diferem no facto de as preocupagdes e as consequéncias da Insegurancga
prolongarem-se ao longo do tempo (Dekker & Schaufeli, 1995). O bem-estar psicologico
¢ assumido como uma perspectiva de funcionamento optimo da pessoa e também como

uma visdo de bem-estar a longo prazo. Sabe-se que a Inseguranga no trabalho ¢ uma das
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caracteristicas da existéncia de Precariedade no Trabalho. Tendo em conta o que foi
referido, ¢ possivel considerar que a inseguranca laboral presente na precariedade do
trabalho influencie de forma negativa o bem-estar psicologico.

Seré que sdo as condi¢des precarias no trabalho que levam a valores mais elevados
de Motivacdo Controlada? Na presente investigacdo observou-se que associado a um
aumento da Precariedade e da Inseguranga estdo valores mais altos de Motivacao
Controlada. A Motiva¢do Auténoma acontece quando o individuo tem a experiéncia de
actuar com autonomia, desejo e auto-determinacdo (Gagné & Deci, 2005). Em
antagonismo, a Motivacdo Controlada surge quando o sujeito vivencia maior sensacao de
controlo externo, que se verifica, por exemplo, no uso de recompensas extrinsecas
(Giintert, 2015). Segundo Gagné e colaboradores (2015), do ponto de vista psicolégico,
trabalhadores com Motivacdo Auténoma demonstram maior bem-estar. Para além do
referido, a realizagdo de objectivos de inspiragdo intrinseca esta associada a satide e Bem-
estar Psicolégico (Niemiec, Ryan & Deci, 2008). Como ja foi discutido, verificou-se que
a precariedade do trabalho estd associada a menor bem-estar psicoldgico e desta forma
podera estar também associado a valores mais baixos de Motivagdo Auténoma.
Observou-se ainda que sujeitos insatisfeitos com o seu vinculo laboral apresentam valores
mais elevados de Motivagdo Controlada enquanto que os sujeitos satisfeitos apresentam
valores mais elevados de Motivagcdo Autonoma. Estes dados fortalecem a ideia de que as
condi¢des de trabalho e a percepcdo de satisfagdo ou insatisfagdo que os trabalhadores
possuem sobre as mesmas podera impactar a motivagdo que apresentam para o seu
trabalho.

Ainda sobre a ideia discutida anteriormente, num estudo realizado por Ferrano,
Moreira, Dos Santos e Sedmak (2018) verificou-se que o Trabalho Decente esta associado
a valores mais baixos de Motivagao Controlada e a valores mais elevados de Motivacao
Auténoma. O trabalho decente é caracterizado pela existéncia de principios e valores
fundamentais no trabalho que passam: por oportunidades de desenvolvimento
profissional, por um trabalho socialmente protegido com boas condi¢cdes de satide e
seguranca e ainda pela existéncia de didlogo entre as vdérias partes interessadas
(trabalhador e organizacdo) sobre questdes e decisOes relacionadas com o trabalho
(Ferrano e colaboradores, 2018). Tendo em conta a definicdo de Trabalho Decente e a
definicdo de Trabalho precario que foi referida anteriormente, € possivel afirmar que o
Trabalho Decente € antagdnico a precariedade do trabalho. Assim, € possivel considerar

que os valores elevados de Motivagcdo Controlada associados ao Trabalho precario se
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poderdo explicar pelas condi¢es de trabalho que regem o mesmo. E importante salientar
que no estudo de Ferrano e colaboradores (2018) o trabalho decente relaciona-se
significativamente com a regulagdo introjectada, contudo, no presente estudo a
precariedade do trabalho ndo impacta este tipo de regulacdo. A regulacdo introjectada
encontra-se no meio do continuum da motivagao para o trabalho e € definida por sujeitos
que realizam determinados comportamentos que nao estao de acordo com os seus valores,
onde os sujeitos adoptam padrdes de auto-estima e de aprovagdo, sem se identificarem
totalmente com os mesmos (Deci & Ryan, 2000; Tremblay et al., 2009). Os resultados
observados na presente investigacdo poderdo explicar-se porque, da mesma forma que
existem sujeitos que se sentem satisfeitos a realizar um trabalho precario, existem outros
que ndo se sentem e, da mesma forma, existem sujeitos que poderdo adoptar padroes de
auto-estima e de aprovagdo, enquanto que outros nao.

Em acréscimo, podera considerar-se que a inseguranga laboral vivida num cenério
de precariedade do trabalho poderd impactar de forma positiva a Motivacao Controlada.
Estd presente na literatura que a satisfacdo com a seguranca no trabalho influencia de
forma positiva o compromisso organizacional (Yousef, 1998) e que um compromisso
organizacional afectivo relaciona-se positivamente com a Motiva¢cdo Autonoma (Gagné,
2008). Fernet, Trapanier, Austin, Gagné e Forest (2015) verificaram que a motivagdo
auténoma se relaciona de forma negativa com a tensdo psicoldgica sentida no trabalho.
A tensdo psicoldgica é definida como exaustdo emocional e stress. Lewchuk, Wolff, King
& Polanyi (2013) verificaram que o Trabalho precério estd associado a niveis mais altos
de stress em comparacdo a trabalhos tipo padrio. Estes dados refor¢cam a ideia de que a
insegurancga laboral € um factor de stress e que associado ao Trabalho precario estd uma
insegurancga laboral elevada. Assim, na presenca de Inseguranca esperam-se valores mais
altos de Motivacao Controlada e valores mais baixos de Motiva¢ao Auténoma, tal como
foi verificado na presente investigacao.

Foi ja discutido o impacto da precariedade do trabalho e da insegurancga laboral
no bem-estar psicolégico € na motivagdo para o trabalho. Em seguida sera discutida a
questao “Serdo a motivagdo para o trabalho e o significado do trabalho mediadores das
relacdes em estudo?”. Verificou-se que apesar das relacdes serem fracas, a regulacdo
externa material e o significado do trabalho demonstram ser mediadores da relacdo
precariedade do trabalho e bem-estar psicoldgico € que a amotivacdo, motivagado
intrinseca e significado do trabalho demonstram ser mediadores da relagao NIL e BEP.

Observou-se ainda que a amotivacao e a regulacdo externa material apresentam um papel
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de mediador negativo enquanto que a motivacao intrinseca e o significado do trabalho
apresentam um papel de mediador positivo. Foi referido que a realizagdo de metas de
inspiracdo intrinseca estd associada a saude e a BEP. Refor¢ando esta ideia, Miquelon &
Vallerand (2008) verificaram que a procura de metas autdbnomas em vez de controladas
aumenta a felicidade tanto de forma hedénica como de forma eudemonica. Estes dados
poderao explicar a relagdo entre a Motivacao Controlada (amotivacdo e regulagdo externa
material) e o bem-estar psicolégico na presente investigacdo. Num cenario de
precariedade do trabalho e de Inseguranca a presenca de Motivagdo Controlada leva a
valores mais baixos no bem-estar psicolégico.

E necessario reflectir sobre o impacto do significado do trabalho nas relagdes em
estudo. Esta varidvel apoia-se em trés dimensdes (Steger e Dik, 2010) : 1) O significado
positivo, que considera que o trabalho realizado possui importancia e significado pessoal
para o sujeito; 2) O significado através do trabalho, que considera que o trabalho é uma
fonte de significado da vida como um todo; e 3) As elevadas motivagdes, que considera
que a experiéncia de significado no trabalho esté relacionado com o desejo de causar um
impacto positivo nos outros (Grant, 2007). Segundo a literatura, o significado do trabalho
influencia de forma positiva o bem-estar psicologico (Arnold, Turner, Barling, Kelloway
& McKee, 2007; Morin, 2008). Existindo uma relagdo negativa entre a precariedade do
trabalho e o BEP, espera-se que também exista uma relacdo negativa entre a precariedade
do trabalho e o significado do trabalho. Observou-se a existéncia de uma relagdo negativa
fraca, mas fortemente significativa entre a precariedade do trabalho e o significado do
trabalho, e entre a Inseguranga e o significado do trabalho. Estes dados poderao explicar-
se pela relagdo positiva entre o significado do trabalho e o bem-estar psicologico. Sendo
o BEP uma visdo de adaptagdo, crescimento e potencial do sujeito poderd ser impactado
positivamente pelo significado do trabalho que considera que o trabalhador ¢ uma fonte
de significado de vida como um todo.

Os resultados da presente investigagdo sugerem que € necessaria uma mudanga
no contexto organizacional. Refor¢ando esta ideia, verificou-se que existem diferengas
significativas entre os sujeitos Satisfeitos com o seu vinculo laboral e os sujeitos
Insatisfeitos. Observou-se que a um vinculo laboral satisfatorio estdo associados menores
valores de Regulacdo Controlada e de Precariedade no Trabalho. Por outro lado, estdo
associados valores mais elevados de Motivagao Autonoma, de significado do trabalho e
de bem-estar psicologico. Levanta-se a hipotese de que os valores observados na presente

investigacdo poderdo explicar-se devido a temporalidade cada vez mais sentida no mundo
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laboral precario. Um estudo realizado na Alemanha por Dawson e colaboradores (2014)
comparou as diferencas no bem-estar entre trabalhadores temporarios e permanentes. Os
autores encontraram evidéncias de que os sujeitos sob regime de contrato temporario,
relatam menor bem-estar do que os individuos que possuem trabalhos permanentes.

Numa anélise exploratoria dos resultados verifica-se que o tipo de inseguranca
laboral selecionado com maior frequéncia foi a referente ao mercado de trabalho
(consultar tabela J1, Anexo J). Este tipo de Inseguranca caracteriza-se pela falta de
oportunidades adequadas em obter um saldrio decente, ao nivel macroeconémico € o
compromisso do Governo no “pleno emprego” (Standing, 2011). O conceito de Salério
Decente estd relacionado com o de Trabalho Decente. Como ja foi referido, € possivel
considerar que o Trabalho Decente e o Trabalho precério sdo contrarios. O pleno emprego
€ definido pelo quanto uma economia produziria se todos os factores produtivos fossem
usados o mais eficientemente possivel. E um cenédrio onde toda a mao-de-obra,
qualificada ou ndo, poderia ser empregada. Estes dados reforcam mais uma vez a
necessidade de uma mudancga no contexto organizacional: afastamo-nos de um mercado
de trabalho decente, que tem em conta o bem-estar do trabalhador e aproximamo-nos de
um mercado de trabalho cada vez mais focado na producdo com condi¢des precarias.
Parece existir uma tendéncia no mercado de trabalho para que o homem viva cada vez
mais para o trabalho, mas o que significa viver para o trabalho?

Segundo Arendt (1981 citado por Byung-Chul Han, 2010) a sociedade moderna
transformada em sociedade do trabalho destr6i qualquer possibilidade de acg¢do, pois
reduz o homem a animal laborans, o animal trabalhador. A acc¢do gera activamente novos
processos, contudo o homem moderno esta entregue, de forma passiva, a um processo
anonimo de vida. E desta forma ndo existe accdo nem possibilidade de criagdo de novos
processos. As mudancas laborais e 0os novos formatos de trabalho transformam o homem,
cada vez mais perto do animal laborans. A literatura demonstra que a Inseguranca no
Trabalho esta associada a uma deterioracdo da saude psicoldgica nomeadamente a valores
mais elevados de burnout (Dekker & Schaufeli, 1995). A exaustdo refere-se a sentimentos
de excesso de esforco, cansago e fadiga. Segundo Byung-Chul Han (2010) no livro “A
Sociedade do Cansago”, a sociedade coerciva em que vivemos leva a que cada homem
transporte as costas o seu proprio campo de trabalho for¢cado. O autor afirma ainda que a
sociedade de producgdo e de actividade produz um cansago e esgotamento excessivos.

O cansago da sociedade da produgdo ¢ um cansago individual, um cansago que se

separa e isola. Trata-se de um cansago que Handke (1992 citado por Byung-Chul Han,
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2010) designa como “cansago alienante”. Esta sociedade resulta de uma sociedade
hiperativa e sendo hiperativa ndo existe espaco para ver o outro, para a alteridade e para
a empatia. Uma das caracteristicas que constituem a esséncia do bem-estar psicologico ¢
o individuo possuir relacionamentos acolhedores, seguros, intimos e satisfatorios com
outras pessoas, isto €, possuir relagdes positivas com os outros (Ryff, 1989). Foi possivel
verificar numa andlise exploratoria dos resultados que a dimensdo do bem-estar
psicolégico que corresponde as relagdes positivas com os outros relaciona-se de forma
significativa e negativa com a precariedade do trabalho (consultar tabela K1 presente no
Anexo K). Desta forma, parece ndo existir espago para uma relagdo satisfatoria com o
outro. Esta ideia cruza-se com a de Standing (2011) quando o mesmo afirma que o
precariado € definido por pessoas que se sentem inseguras, tensas, subempregadas,
subexploradas, alienadas em relacdo ao seu emprego e desesperadas. Existindo tantos
factores negativos, existe um cansago que separa e isola, ndo ha espago para criar relacoes

positivas com 0s outros.
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CONCLUSAO
Limitacoes

Em suma, os resultados obtidos vdo de encontro ao que seria esperado pela
literatura. Salienta-se que ndo foi observado o nivel maximo possivel de precariedade do
trabalho e também nao foi observado o valor minimo possivel de bem-estar psicolégico.
Estes dados poderao em parte ser explicados pela presenca da desejabilidade social. Este
enviesamento de resposta € definido como a tendéncia dos sujeitos para atribuirem a si
proprios atitudes ou comportamentos com valores socialmente desejaveis e para
rejeitarem em si mesmos a presenca de atitudes ou comportamentos com valores
socialmente indesejdveis (Almiro, 2017). E importante salientar que ao longo da recolha
de amostra, verificou-se uma dificuldade em contactar populagdes muito precdrias. As
entidades empregadoras parecem ndo aceitar que os seus trabalhadores possam reflectir
sobre o seu trabalho ainda que de forma anénima.

Outra limitagdo da presente amostra foi o facto de apenas dois sujeitos terem
selecionado os sete tipos de inseguranga laboral. Esta limitacdo, a semelhanca do que foi
referido, podera ser explicada em parte pela presenca da desejabilidade social ou pela
dificuldade na recolha de amostra junto de trabalhos com elevada Precariedade. Recorda-
se que Standing (2011) afirma que o desconforto do precariado alimenta-se do medo e
este € a sua principal motivagdo. Os trabalhadores da presente amostra podem ter sentido
receio em responder de forma verosimil ao que vivenciam no dia-a-dia. Esta hipdtese vai
de encontro ao que é defendido por Standing (2011): os sujeitos ao desempenharem
trabalhos com elevada Precariedade podem sentir medo, consequentemente nao reportam
as verdadeiras condi¢des de trabalho e por sentirem medo permanecem no mesmo registo
de trabalho.

O design do presente estudo € transversal, impedindo abordar questdes de
causalidade, direccionalidade e duracdao dos efeitos que poderiam ser abordados na
existéncia de um estudo longitudinal. Para além do referido, o tipo de resposta fechada
possui varias limitagdes, como € o caso: da dificuldade em elaborar respostas possiveis a
uma determinada questio, da ndo necessidade de uma elevada concentra¢ao do inquirido
sobre o assunto em foco e ainda podera levar a que o sujeito opte por uma resposta que
se aproxime mais da sua opiniio nio sendo esta uma representacio fiel da realidade. E
necessario salientar ainda que se trata de uma amostra de conveniéncia e desta forma os

resultados s6 se aplicam a amostra, ndo podendo ser generalizados.
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Implicacées para a pratica

Apesar das limitacOes referidas anteriormente a presente investigacdo traz
implicagdes para a pratica. De que forma se pode utilizar o significado do trabalho e a
motivagdo para o trabalho na vida dos trabalhadores? Os dados demonstram a
possibilidade de intervir junto das organizagdes nas varidveis enunciadas. Como se
podera alterar a motivagdo para o trabalho? Num estudo realizado em 2018 com
trabalhadores do norte da Europa compararam sujeitos num grupo experimental com
sujeitos de um grupo de controlo. O grupo experimental participou numa intervengao para
melhorar as necessidades basicas que estdo na base da Teoria da auto-determinagdo. Os
resultados desta investigacdo demonstram que os membros da equipa que participaram
na intervengdo, apresentaram valores mais elevados de satisfacio com as suas
necessidades bésicas e apresentaram também valores mais altos de Motiva¢dao Auténoma
comparados com os membros do grupo de controlo. Este estudo suporta a ideia de que é
possivel alterar a motivacdo para o trabalho. O facto da presente investigacao demonstrar
que o significado do trabalho é afectado negativamente pela precariedade do trabalho
leva-nos a questao: “Como € que estes dados podem levar a uma mudanca?”.

Existindo um impacto no significado que as pessoas atribuem ao seu trabalho,
existird também uma mudanca no significado que as pessoas atribuem a sua vida.
Individuos que consideram que o seu trabalho possui um propdsito maior também relatam
maior satisfacdo e coesdo no trabalho (Sparks & Schenk, 2001). Sabe-se que se existir
um aumento da motivagdo intrinseca e do significado do trabalho, existird também um
aumento do BEP. E através do bem-estar psicolégico que as pessoas podem construir um
projecto de vida para o seu futuro. E necessdrio salientar, que ndo sdo s6 os trabalhadores
que ganham com uma mudanga na motivagao e no significado do trabalho, mas também
as empresas. E reconhecido na literatura que sujeitos mais motivados com o seu trabalho
apresentam maior produtividade (Silva e colaboradores, 2015). A motiva¢do autbnoma
estd associada a maior desempenho e produtividade (Baard, Deci & Ryan, 2004). Brill
(1984 citado por Bergs, 2002) considera que para a existéncia de produtividade sdo
necessdrias relagdes interpessoais de qualidade. Ja foi referido que uma dimensdo que
define o bem-estar psicoldgico sdo as relacdes com os outros. Estd presente ainda na
literatura que existe uma relagdo positiva entre o BEP e o desempenho no trabalho
(Wright e Cropanzano, 2000 citado por Loon et al., 2018). A informac¢do apresentada
reforca a ideia de as empresas também beneficiam de um aumento do bem-estar

psicoldgico dos seus trabalhadores.
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Estudos futuros

Para estudos futuros considera-se pertinente a criagdo de um questiondrio que
avalie o precariado enquanto classe social. Este questionario deverd incluir os trés
critérios pelos quais Standing (2011) define o precariado: 1) a regulagdo das sete formas
de seguranca enunciadas anteriormente que poderdo ser garantidas pelo contrato social;
2) a relagdo com as estruturas de rendimento social e ainda 3) a auséncia de uma
identidade baseado no trabalho. O rendimento social provém de seis fontes: a auto-
producdo, o saldrio, o apoio comunitdrio ou familiar, os beneficios dados pelo
empregador, beneficios do Estado e os lucros de rendas privadas ou a¢des (Standing,
2011).

Que outras variaveis poderdo desempenhar um papel mediador nas relagdes em
estudo? Considera-se que podera ser relevante compreender qual € o impacto do estilo de
lideranca, do estagio de carreira, do compromisso organizacional, do contrato psicoldgico
e ainda da responsabilidade social entre a precariedade do trabalho e o bem-estar
psicologico. Foi realizado um estudo por Sant’anna e colaboradores (2012) que verificou
que os estilos de lideranca apresentam uma associagdo significativa com o bem-estar do
trabalhador. Leal (2013) realizou um estudo onde confirmou que o investimento em
praticas de gestdo de carreira acarreta um aumento do compromisso organizacional por
parte dos trabalhadores. Ja foi referido que associado a um compromisso organizacional
afectivo estd um aumento da motivagdo auténoma (Gagné, 2008) e que a realizagdo de
objectivos de inspiragdo intrinseca estdo associados valores mais elevados de Bem-estar
Psicologico (Niemiec, Ryan & Deci, 2008). Podera esperar-se assim que as praticas de
gestdo de carreira possam impactar o bem-estar psicologico. O contrato psicoldgico é
descrito por Sparrow e Cooper (2003) como um conceito subjectivo que se baseia nas
crengas que o individuo possui acerca das obrigagdes que a organizacao tem para com ele
e as obrigacdes que ele tem para com a organizacdo. Pode-se considerar que as crencas
que o sujeito possui sobre a organizagdo poderdo impactar o bem-estar psicoldgico a
semelhanca do significado do trabalho que também ¢ um conceito subjectivo.

Outra variavel que podera ser estudada enquanto mediadora das relagdes em
estudo sdo as estratégias de coping. As estratégias de coping incluem tentativas
cognitivas, emocionais e comportamentais de gerir as exigéncias impostas por factores
de stress (Lazarus, 1998). Um estudo realizado por Camara & Sarrieira (2003) verificou
que quando existe falta de estratégias de coping, observam-se valores baixos de bem-estar

psicologico. Desta forma podera considerar-se que as estratégias de coping poderdo ser
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preditoras de BEP. A resiliéncia podera também desempenhar um papel de mediador nas
relacdes em estudo. Segundo Ribeiro e Morais (2010) o conceito de coping ¢ essencial
para a compreensdo da resiliéncia de um sujeito, visto que a semelhanca do coping, a
resiliéncia implica também a resisténcia perante a adversidade. Enquanto que o coping
consiste num conjunto de estratégias para dar resposta a uma situacdo de stress, a
resiliéncia, apesar do elevado nivel de stress permite uma resposta adaptativa positiva
(Henriqueto, 2013). Podera esperar-se que a resiliéncia impacte de forma positiva o bem-
estar psicologico na presenca da Precariedade no Trabalho. Pode-se considerar ainda que
as relagdes pessoais e o suporte social possam influenciam o bem-estar psicologico. As
relacdes pessoais e o suporte social sdo duas varidveis que estdo relacionadas com a
dimensao Relacdes Positivas que caracteriza o constructo em foco. Desta forma pode-se
considerar que na presenca de precariedade do trabalho e Inseguranca as relagdes pessoais
e o suporte social possam impactar de forma positiva o bem-estar psicologico dos
trabalhadores e apresentar um papel mediador.

Por fim, ao longo da presente investigagdo foram colocadas perguntas e foram
procuradas respostas. Perguntas que se consideram necessarias tendo em conta a actual
realidade laboral. Todas as investigacdes comecam por uma pergunta. Eugéne lonesco
afirmou “Nao ¢ a resposta que nos ilumina, mas sim a pergunta”. O que nos podera fazer
ver para além daquilo que ja vimos ¢ a pergunta. O futuro, a mudanga e a evolugdo

comegam na pergunta.
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Anexo A — Questiondrio Sociodemografico

Instrucoes

Ird encontrar inicialmente algumas perguntas sobre aspectos gerais da sua
vida e em seguida outras perguntas sobre o seu trabalho e bem-estar.

Nao existem respostas certas ou erradas — todas as respostas sdo validas.

Pedimos-lhe que responda com o méiximo de sinceridade a todas as
questoes.

Para qualquer questdo pode entrar em contacto através do seguinte email:
trabalhoeobemestar@gmail.com

1 - Sexo: Masculino |:| Feminino |:| 2-Idade_______ 3- Concelho onde reside:
4- Estado Civil: Casado(a)/Unido de facto |:| Solteiro(a) I:I
Divorciado(a)/Separado(a) I:I Vidvo(a) |:|

5- Situacao Profissional:

(Profissdo: )

6 — Tipo de trabalho: Full-Time |:| Part-Time |:|
7- Habilitacoes Literarias:

I:I Primeiro ciclo

|:| Segundo Ciclo

|:| Terceiro Ciclo

I:I Secundério

|:| Ensino Superior

|:| Mestrado

I:I Doutoramento

8- N° de horas de trabalho semanal
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Anexo B — Questdo sobre o Nivel de Inseguranca Laboral e questdo sobre Satisfagdo
com o Vinculo Laboral

9- Das seguintes afirmacées selecione as que considera que NAO se verificam no seu local
de trabalho.
No meu local de trabalho...

|:| existem oportunidades adequadas para obter um salario decente em relacdo as minhas
fungoes.

|:| existem protecgdes contra demissoes arbitrarias.
|:| ¢ possivel progredir gradualmente de status/posi¢do de trabalho.

I:I existem regulamentos para a prevengao de riscos, limite de dias de trabalho e limite de horas
de trabalho.

I:I existem oportunidades para melhor a minha formagcao.
I:I existe seguranga num rendimento estavel adequado a minha fungio.
I:I existe representacao colectiva, direito de organizar sindicatos independentes e direito a greve.

10- Considera que a natureza do seu vinculo laboral o satisfaz?

Sim
Nao
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Anexo C — Email enviado aos autores da Escala EPRES

Email enviado a Marcelo Amable e a Alejandra Vives:

“Good afternoon,

My name is Sara Rathenau,

I'm a Portuguese studen from Lisbon and I'm finishing my thesis in Clinical psychology
at ISPA. I'm writing this email to inform you that I'm using the
Employment Precariousness Scale in a sample of Portuguese workers. I translated the

scale to Portuguese.

I'm studying the relation between Precariousness of Work and Psychological Wellbeing.
The results show a significant and negative relationship! At the same time, I'm working
with the meaning of work and the motivation for work and these two variables are used

as mediators.

If you are interested, I can send you another email with more detailed results.

Best regards,

Sara Rathenau”
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Anexo D — Escala de Precariedade do Emprego

Em relacao ao seu trabalho....
Leia as frases que se seguem e selecione a op¢ao de resposta que corresponde ao seu
caso.
1. A duracao do seu contrato é:
|:| Contrato permanente
|:| 1 ano ou mais
|:| Temporario, sem termo fixo
|:| Entre 6 e menos de 12 meses
I:l Menos de 6 meses
2. Nos ultimos 12 meses, quanto tempo trabalhou em regime de contrato
temporario?
|:| Nao trabalhei sob contratos temporérios
|:| Por menos de 2 meses
[ ] Entre2 a3 meses
|:| Entre 3 a 6 meses
[ ] Entre 6a 12 meses

Como estabeleceu as seguintes condicoes de emprego:

3. Horirio do local de trabalho
|:| Por acordo coletivo
|:| Pela entidade empregadora
[ ] Nao sabe

4. Horas de trabalho semanal
|:| Por acordo coletivo
|:| Pela entidade empregadora
I:l Nao sabe

5. Salario
[ ] Por acordo coletivo
|:| Pela entidade empregadora
[ ] Nao sabe
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Em relacdo ao modo como € tratado no seu posto de trabalho. Diria que...

6. Sente receio em exigir melhores condicoes de trabalho
|:| Nunca
|:| Apenas uma vez
|:| Algumas vezes
[ ] Muitas vezes
|:| Sempre
7. Sente-se sem capacidade de reagir contra injusticas por parte dos
superiores
|:| Nunca
|:| Apenas uma vez
|:| Algumas vezes
|:| Muitas vezes
I:l Sempre
8. Sente receio de ser despedido se nao fizer o que lhe é pedido
|:| Nunca
|:| Apenas uma vez
|:| Algumas vezes
|:| Muitas vezes

|:| Sempre
9. E tratado de forma discriminatdria e injusta

|:| Nunca

|:| Apenas uma vez
|:| Algumas vezes
|:| Muitas vezes

|:| Sempre
10. E tratado de forma autoritéria e violenta

|:| Nunca

|:| Apenas uma vez
|:| Algumas vezes
|:| Muitas vezes

|:| Sempre
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11. Sente que pode ser facilmente substituido
|:| Nunca
|:| Apenas uma vez
|:| Algumas vezes
|:| Muitas vezes
|:| Sempre
12. O seu salario atual permite-lhe cobrir as suas necessidades basicas?
|:| Sim, muito
|:| Uma boa parte
|:| Um pouco
[ ] Nao, de todo
13. O seu salario permite-lhe fazer face a despesas inesperadas?
|:| Sempre
|:| Muitas vezes
|:| Algumas vezes
|:| Talvez uma vez
|:| Nunca
14. Qual é o seu salario liquido mensal (quanto dinheiro traz para casa)?
|:| 300€ ou menos
[ ] 301€ a600€
[ ] 601€ a900€
[ ] 901€ a1200€
[ ] 1201€ a 1500€
[ ] 1501€ a 1800€
[ ] 1801€ a2100€
[ ] Mais de 2101€

Dos seguintes beneficios, tem direito a:

15. Férias pagas (subsidio de férias)
|:| Sim
|:| Nao
|:| Nao sei
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16. Pensao ou subsidios
[ ] Sim
|:| Nao
|:| Nao sei
17. Indemnizacao
|:| Sim
|:| Nao
|:| Nao sei
18. Licenca de maternidade/paternidade
|:| Sim
[ ] Ndo
|:| Nao sei
19. Dia livre por motivos pessoais ou familiares
|:| Sim
|:| Nao
|:| Nao sei
20. Folgas durante a semana
|:| Sim
|:| Nao
|:| Nao sei
21. Subsidio de desemprego
|:| Sim
|:| Nao
|:| Nao sei

Indique com que frequéncia pode usufruir dos seguintes direitos sem qualquer

obstaculo:
22. Folgas durante a semana
Sempre
Muitas vezes
Algumas vezes

Apenas uma vez

HINpEINN

Nunca
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23. Baixa com licenca médica
Sempre

Muitas vezes
Algumas vezes

Apenas uma vez

HININN

Nunca

24.Ir ao médico

Sempre

Muitas vezes
Algumas vezes
Apenas uma vez

Nunca

NN

25. Tirar férias

Sempre
Muitas vezes
Algumas vezes

Apenas uma vez

HINENININ

Nunca

26. Pedir folga por motivos pessoais ou familiares
Sempre

Muitas vezes

Algumas vezes

Apenas uma vez

HiNpanin

Nunca
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Anexo E — Escala de Bem-Estar Psicologico versdo reduzida

As afirmacoes a seguir pretendem ajuda-lo(a) a descrever o modo

como avalia o seu bem-estar.

Leia cuidadosamente cada uma das afirmagdes e, em seguida, escolha uma das seis
opgoes possiveis. Escolha a que melhor se aplica a si préprio(a) € ndo o que os outros

pensam de si.

1. Nao tenho medo de exprimir as minhas opinioes mesmo quando elas sao
contrarias as opinioes da maioria dos meus colegas.
|:| Discordo Totalmente
|:| Discordo Moderadamente
|:| Discordo Ligeiramente
[ ] Concordo Ligeiramente
|:| Concordo Moderadamente
|:| Concordo Totalmente
2. Sinto-me, frequentemente, "esmagado(a)" pelo peso das
responsabilidades.
|:| Discordo Totalmente
|:| Discordo Moderadamente
|:| Discordo Ligeiramente
[ ] Concordo Ligeiramente
|:| Concordo Moderadamente
|:| Concordo Totalmente
3. Penso que é importante ter novas experiéncias, que ponham em causa a
forma como pensamos acerca de nés proprios e do mundo a nossa volta.
|:| Discordo Totalmente
|:| Discordo Moderadamente
|:| Discordo Ligeiramente
[ ] Concordo Ligeiramente
|:| Concordo Moderadamente
|:| Concordo Totalmente
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4. Manter relacoes estreitas com os meus colegas tem-me sido dificil e
frustrante.
|:| Discordo Totalmente
|:| Discordo Moderadamente
|:| Discordo Ligeiramente
[ ] Concordo Ligeiramente
|:| Concordo Moderadamente
|:| Concordo Totalmente
5. Nao tenho bem nocao do que estou a tentar alcancar na vida.
|:| Discordo Totalmente
|:| Discordo Moderadamente
|:| Discordo Ligeiramente
|:| Concordo Ligeiramente
|:| Concordo Moderadamente
|:| Concordo Totalmente
6. Quando revejo a minha vida, fico contente com a forma como as coisas
correram.
|:| Discordo Totalmente
|:| Discordo Moderadamente
|:| Discordo Ligeiramente
[ ] Concordo Ligeiramente
|:| Concordo Moderadamente
|:| Concordo Totalmente
7. Tenho tendéncia para me preocupar com o que as outras pessoas e
colegas pensam de mim.
|:| Discordo Totalmente
|:| Discordo Moderadamente
|:| Discordo Ligeiramente
[ ] Concordo Ligeiramente
|:| Concordo Moderadamente
|:| Concordo Totalmente
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8. Sou capaz de utilizar bem o0 meu tempo de forma a conseguir fazer tudo
0 que é preciso fazer.
|:| Discordo Totalmente
|:| Discordo Moderadamente
|:| Discordo Ligeiramente
[ ] Concordo Ligeiramente
|:| Concordo Moderadamente
|:| Concordo Totalmente
9. Sinto que, ao longo do tempo, me tenho desenvolvido bastante como
pessoa.
|:| Discordo Totalmente
|:| Discordo Moderadamente
|:| Discordo Ligeiramente
[ ] Concordo Ligeiramente
|:| Concordo Moderadamente
|:| Concordo Totalmente
10. Sinto que tiro imenso partido das minhas amizades.
|:| Discordo Totalmente
|:| Discordo Moderadamente
|:| Discordo Ligeiramente
[ ] Concordo Ligeiramente
|:| Concordo Moderadamente
|:| Concordo Totalmente
11. Tenho prazer em fazer planos para o futuro e trabalhar para os tornar
realidade.
|:| Discordo Totalmente
|:| Discordo Moderadamente
|:| Discordo Ligeiramente
[ ] Concordo Ligeiramente
|:| Concordo Moderadamente
|:| Concordo Totalmente
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12. Gosto da maior parte dos aspectos da minha personalidade.
|:| Discordo Totalmente

|:| Discordo Moderadamente
|:| Discordo Ligeiramente
|:| Concordo Ligeiramente
|:| Concordo Moderadamente
|:| Concordo Totalmente
13. Tenho tendéncia a ser influenciado(a) por pessoas com opinioes firmes.

|:| Discordo Totalmente

|:| Discordo Moderadamente
|:| Discordo Ligeiramente

[ ] Concordo Ligeiramente
|:| Concordo Moderadamente
|:| Concordo Totalmente

14. Tenho dificuldade em organizar a minha vida de forma a que me

satisfaca.

|:| Discordo Totalmente

|:| Discordo Moderadamente
|:| Discordo Ligeiramente

[ ] Concordo Ligeiramente
|:| Concordo Moderadamente
|:| Concordo Totalmente

15. Ha muito tempo que desisti de fazer grandes alteracées ou melhorias na

minha vida.

|:| Discordo Totalmente

|:| Discordo Moderadamente
|:| Discordo Ligeiramente
|:| Concordo Ligeiramente
|:| Concordo Moderadamente
|:| Concordo Totalmente
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16. Nao tive a experiéncia de ter muitas relacoes calorosas e baseadas na
confianca.
|:| Discordo Totalmente
|:| Discordo Moderadamente
|:| Discordo Ligeiramente
[ ] Concordo Ligeiramente
|:| Concordo Moderadamente
|:| Concordo Totalmente
17. Em iltima analise, olhando para tras, nao tenho bem a certeza de que a
minha vida tenha valido muito.
|:| Discordo Totalmente
|:| Discordo Moderadamente
|:| Discordo Ligeiramente
[ ] Concordo Ligeiramente
|:| Concordo Moderadamente
|:| Concordo Totalmente
18. Em muitos aspectos sinto-me desiludido(a) com o que alcancei na vida.
|:| Discordo Totalmente
|:| Discordo Moderadamente
|:| Discordo Ligeiramente
[ ] Concordo Ligeiramente
|:| Concordo Moderadamente
|:| Concordo Totalmente
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Anexo F — Escala de Motivacao Multidimensional para o Trabalho

No presente questionario é utilizada a palavra "trabalho" significando tanto as
situacoes de exercicio de uma profissio por conta proépria, como situacoes de
emprego por conta de outrem.

Responda conforme se aplique a sua situagcdo. Considere que ndo ha respostas certas ou
erradas.

Responda A TODAS as afirmacoes considerando a seguinte questao: "Por que

motivo é que se esforca ou se esforcaria no seu trabalho/emprego actual?"

1. Nao me esforco porque na verdade sinto que 0 meu trabalho é uma perda
de tempo
|:| Nada
|:| Muito pouco
|:| Um pouco
[ ] Moderadamente
|:| Fortemente
|:| Muito fortemente
|:| Completamente
2. Eu faco pouco porque penso que este trabalho nao é merecedor de esforcos
|:| Nada
|:| Muito pouco
|:| Um pouco
[ ] Moderadamente
|:| Fortemente
|:| Muito fortemente
|:| Completamente
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3. Eu nao sei porque estou neste trabalho, ja que é um trabalho inutil
|:| Nada
[_] Muito pouco
|:| Um pouco
|:| Moderadamente
|:| Fortemente
|:| Muito fortemente
|:| Completamente

4. Para obter a aprovacao de outras pessoas (por exemplo: os meus
superiores, os meus colegas, a minha familia, os clientes...)
|:| Nada
|:| Muito pouco
|:| Um pouco
|:| Moderadamente
|:| Fortemente
|:| Muito fortemente
|:| Completamente
5. Porque outras pessoas me respeitarao mais (por exemplo: os meus
superiores, os meus colegas, a minha familia, os clientes...)
|:| Nada
|:| Muito pouco
I:I Um pouco
[ ] Moderadamente
|:| Fortemente
|:| Muito fortemente
|:| Completamente
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6. Para evitar ser criticado por outras pessoas (por exemplo: os meus
superiores, 0os meus colegas, a minha familia, os clientes...)
|:| Nada
|:| Muito pouco
I:l Um pouco
[ ] Moderadamente
|:| Fortemente
|:| Muito fortemente
|:| Completamente
7. Porque somente se me esforcar o suficiente no meu trabalho conseguirei
recompensas financeiras (por exemplo: do meu empregador, dos meus
superiores hierarquicos...)
|:| Nada
|:| Muito pouco
I:l Um pouco
[ ] Moderadamente
|:| Fortemente
|:| Muito fortemente
|:| Completamente
8. Porque somente se me esforcar o suficiente no meu trabalho me poderao
oferecer mais estabilidade no trabalho (por exemplo: 0 meu empregador, os
meus superiores hierarquicos...)
|:| Nada
[ ] Muito pouco
I:l Um pouco
[ ] Moderadamente
|:| Fortemente
|:| Muito fortemente
|:| Completamente
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9. Porque me arrisco a perder o meu trabalho se nao me esforcar o suficiente
|:| Nada
[_] Muito pouco
|:| Um pouco
|:| Moderadamente
|:| Fortemente
|:| Muito fortemente
|:| Completamente
10. Porque preciso de provar a mim mesmo(a) que consigo
|:| Nada
[_] Muito pouco
|:| Um pouco
|:| Moderadamente
|:| Fortemente
|:| Muito fortemente
|:| Completamente
11. Porque me faz sentir orgulho de mim mesmo(a)
|:| Nada
[_] Muito pouco
I:l Um pouco
[ ] Moderadamente
|:| Fortemente
|:| Muito fortemente
|:| Completamente
12. Porque senao eu vou sentir vergonha de mim mesmo(a)
|:| Nada
|:| Muito pouco
I:l Um pouco
[ ] Moderadamente
|:| Fortemente
|:| Muito fortemente
|:| Completamente
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13. Porque senao me sinto mal comigo mesmo(a)
|:| Nada
[_] Muito pouco
|:| Um pouco
|:| Moderadamente
|:| Fortemente
|:| Muito fortemente
|:| Completamente
14. Porque pessoalmente considero importante esforcar-me neste trabalho
|:| Nada
[_] Muito pouco
|:| Um pouco
|:| Moderadamente
|:| Fortemente
|:| Muito fortemente
|:| Completamente
15. Porque esforcar-me neste trabalho esta alinhado com os meus valores
pessoais
|:| Nada
|:| Muito pouco
|:| Um pouco
[ ] Moderadamente
|:| Fortemente
|:| Muito fortemente
|:| Completamente
16. Porque esforcar-me neste trabalho tem um significado pessoal para mim
|:| Nada
|:| Muito pouco
|:| Um pouco
[ ] Moderadamente
|:| Fortemente
|:| Muito fortemente
|:| Completamente
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17. Porque fazer o meu trabalho me diverte
|:| Nada
[_] Muito pouco
|:| Um pouco
|:| Moderadamente
|:| Fortemente
|:| Muito fortemente
|:| Completamente
18. Porque o que faco no meu trabalho é estimulante
|:| Nada
[_] Muito pouco
|:| Um pouco
|:| Moderadamente
|:| Fortemente
|:| Muito fortemente
|:| Completamente
19. Porque o trabalho que faco € interessante
|:| Nada
[_] Muito pouco
I:l Um pouco
[ ] Moderadamente
|:| Fortemente
|:| Muito fortemente
|:| Completamente
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Anexo G — Andlise da consisténcia interna dos itens do WAMI

Tabela G1 — Analise da Consisténcia interna dos itens do inventario WAMI utilizado na
presente investigagao

Correlagao  Alfa de Cronbach se o

Inventario WAMI Item-Total item for eliminado

1. Encontrei uma carreira com significado. 0,78 0,91
2. O meu trabalho contribui para o meu

crescimento pessoal. 0,74 0,91
3. O meu trabalho ndo € importante para os

outros. 0,40 0,93
4. Eu compreendo como o meu trabalho

contribui para o significado da minha vida. 0,73 091
5. Eu tenho uma boa no¢do do que torna o meu

trabalho significativo. 0,72 0,91
6. Eu sei que o meu trabalho contribui de uma

forma positiva para 0 mundo. 0,78 0,91
7. O meu trabalho ajuda a compreender-me

melhor. 0,69 0,91
8. Encontrei um trabalho com um propdsito

que me satisfaz. 0,80 0,91
9. O meu trabalho ajuda-me a entender o

mundo que me rodeia. 0,65 0,92
10. O meu trabalho néo faz diferenca para o

mundo. 0,62 0,92
11. O trabalho que fago serve um propdsito

maior. 0,68 0,91
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Anexo H - Inventdrio do Significado do Trabalho

Em relacao ao significado do seu trabalho...
Selecione a op¢ao que considere que estd mais proxima do que pensa
1. Encontrei uma carreira com significado.
|:| Totalmente Falso
|:| Maioritariamente Falso
|:| Nem Verdadeiro nem Falso
|:| Maioritariamente Verdadeiro
|:| Totalmente Verdadeiro

2. O meu trabalho contribui para o meu crescimento pessoal.
|:| Totalmente Falso

|:| Maioritariamente Falso

|:| Nem Verdadeiro nem Falso
|:| Maioritariamente Verdadeiro
|:| Totalmente Verdadeiro

3. O meu trabalho nao é importante para os outros.
|:| Totalmente Falso

|:| Maioritariamente Falso

|:| Nem Verdadeiro nem Falso
|:| Maioritariamente Verdadeiro
|:| Totalmente Verdadeiro

4. Eu compreendo como o meu trabalho contribui para o significado da minha
vida.
|:| Totalmente Falso

|:| Maioritariamente Falso

|:| Nem Verdadeiro nem Falso
|:| Maioritariamente Verdadeiro
|:| Totalmente Verdadeiro

5. Eu tenho uma boa nocao do que torna o meu trabalho significativo.
|:| Totalmente Falso

|:| Maioritariamente Falso
|:| Nem Verdadeiro nem Falso
|:| Maioritariamente Verdadeiro

[ ] Totalmente Verdadeiro
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6. Eu sei que o meu trabalho contribui de uma forma positiva para o mundo.
|:| Totalmente Falso

|:| Maioritariamente Falso

|:| Nem Verdadeiro nem Falso
|:| Maioritariamente Verdadeiro
[ ] Totalmente Verdadeiro

7. O meu trabalho ajuda a compreender-me melhor.
|:| Totalmente Falso

|:| Maioritariamente Falso

|:| Nem Verdadeiro nem Falso
|:| Maioritariamente Verdadeiro
|:| Totalmente Verdadeiro

8. Encontrei um trabalho com um propésito que me satisfaz.
|:| Totalmente Falso

|:| Maioritariamente Falso

|:| Nem Verdadeiro nem Falso
|:| Maioritariamente Verdadeiro
|:| Totalmente Verdadeiro

9. O meu trabalho ajuda-me a entender o mundo que me rodeia.
|:| Totalmente Falso

|:| Maioritariamente Falso

|:| Nem Verdadeiro nem Falso
|:| Maioritariamente Verdadeiro
|:| Totalmente Verdadeiro

10. O meu trabalho nao faz diferenca para o mundo.
|:| Totalmente Falso

|:| Maioritariamente Falso

|:| Nem Verdadeiro nem Falso
|:| Maioritariamente Verdadeiro
|:| Totalmente Verdadeiro

11. O trabalho que faco serve um proposito maior.
|:| Totalmente Falso

|:| Maioritariamente Falso
|:| Nem Verdadeiro nem Falso
|:| Maioritariamente Verdadeiro

|:| Totalmente Verdadeiro
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Anexo I — Folha de Rosto do questiondrio

ISPA

INSTITUTO UNIVE! RSITARIO

CIENCIAS PSICOLOGICAR, SOCIALS DA

Trabalho e 0 Bem-Estar

Este estudo insere-se numa investigacdo de mestrado em curso no ISPA -
Instituto Superior. Esta investigacdo pretende estudar a relacdo entre o
trabalho e o bem-estar em trabalhadores com mais de 18 anos que trabalhem

para uma entidade empregadora em Portugal.

AGRADECEMOS DESDE JA A SUA PARTICIPACAO QUE E
DETERMINANTE PARA O SUCESSO DESTE ESTUDO.

Os questiondrios sdo anénimos e analisados apenas colectivamente. E
assegurado o anonimato (nao ha registo de dados de identificacido) e também

que os contactos sdo feitos em ambiente de privacidade.

Investigador Principal: Sara Rathenau

Sob a Orientagdo de: Professora Doutora Maria Jodo Gouveia
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Anexo J — Frequéncias da varidvel Inseguranca Laboral

Tabela J1 — Frequéncias da variavel nivel de inseguranca Laboral

Frequéncia Percentagem (%)

Tipos de 1 115 284
Inseguranca Laboral

2 78 193

3 92 22,7

4 73 18

5 23 5,7

6 22 54

7 2 0,5

Total 405 100
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Anexo K - Correlagdes de Pearson entre dimensdes do BEP e a PT
Tabela K1 — Correlagdes de Pearson entre dimensdes do bem-estar psicoldgico e a

precariedade do trabalho

R
Pearson

AU RP CP DM ov AS
Precariedade do trabalho -0,23** -0,29%* -(,18%* -20%*  .20%* -0,06

Legenda: ** p-value <.01; NOTA 2: AU — Auto-aceita¢do; RP — Relacdes positivas com
os outros; CP — Crescimento Pessoal; DM — Dominio do Meio; OV — Objectivos de vida;

AS — Aceitacao de si;
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