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RESUMO

A presente investigacdo tem como objetivo testar a relacdo existente entre as
atividades de diversao no trabalho e o engagement, testando se a mesma é mediada pela
satisfagcdo laboral. Neste sentido, foram criadas trés hipdteses de investigacao, onde (1):
Existe uma relacéo significativa e positiva entre o Fun at Work e o Engagement; (2) Existe
uma relacéo significativa e positiva entre o Fun at Work e a Satisfacdo Laboral; e (3) A
Satisfacdo Laboral apresenta um efeito mediador na relacdo entre o Fun at Work e o
Engagement. Participaram neste estudo 273 participantes, sendo os mesmos colaboradores de
diferentes organizac6es em Portugal. Apos analisar os valores obtidos, foi possivel verificar
que todas as escalas foram percecionadas pelos participantes como unidimensionais. Os dados
obtidos permitiram verificar que os participantes apresentam maior participacdo em atividades
como eventos sociais e festas internas, sendo que as atividades com menor participacdo séo as
atividades desportivas ou culturais com colegas e as competicGes entre 0s mesmos. Através
do tratamento estatistico dos dados, foi possivel concluir que existe uma relacéo significativa
e positiva entre as trés variaveis. Permitiu, também, verificar que a satisfacdo laboral tem um
papel mediador na relacdo entre as atividades de diversdo no trabalho e o engagement,
demonstrando que a presenca destas atividades impacta primeiramente na satisfagdo dos

colaboradores.

Palavras-chave: Fun at Work, Satisfacdo Laboral, Engagement.



ABSTRACT

The aim of this study is to test the relationship between fun at work activities and
engagement and we are testing if this relationship is mediated by job satisfaction. For testing
this, we created three hypotheses: (1) There is a significant and a positive relationship
between fun at work and engagement; (2) There is a significant and a positive relationship
between fun at work and job satisfaction; and (3) Job satisfaction mediate the relationship
between fun at work and engagement. This investigation has 273 participants, where they
needed to work in Portugal. The data showed that participants preferred activities like social
events and inside parties, and the activities with less participation were sport’s activities and
competition between peers. After analyzing the data, we were able to understand that all the
three scales have been understood as unidimensional. Additionally, data shows us the
significant and positive relationship between all the three variables as well as it demonstrates
that job satisfaction mediate the relationship between fun and work and engagement, which
means that, in first place, fun at work activities impact on job satisfaction and then on

engagement.

Palavras-chave: Fun at Work, Job Satisfaction, Engagement.
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INTRODUCAO

A vida organizacional encontra-se em mudanca, 0 que requer da parte das
organizacfes uma constante adaptacdo ao meio. Devido a estas alteracdes, tem sido cada vez
mais recorrente a alteracdo do foco das organizagdes, onde, inicialmente, eram mais focados
nos resultados obtidos e, atualmente, o foco encontra-se também nos recursos humanos
enquanto seres individuais, com necessidades, objetivos e formas de trabalho distintos (Beek,
Hu, Scheufeli, Taris & Schreurs, 2012).

A implementacé&o e incluséo de atividades de diversdo no contexto laboral tem vindo a
ser uma preocupacdo crescente das organizagOes, na medida em que este construto tende a
conduzir a resultados positivos, bem como permite re-energizar os colaboradores. Para as
organizagOes é cada vez mais importante conhecer o ambiente de trabalho visto que 0 mesmo
pode ter um efeito positivo ou negativo na performance dos colaboradores e em determinados
outcomes (e.g., satisfacdo e engagement), demonstrando a importancia de estabelecer relagoes
positivas entre os colaboradores e as organizacGes a que pertencem.

O presente estudo pretende perceber a relacdo existente entre trés construtos
diferentes, nomeadamente as Atividades de Diversdo no Trabalho (i.e., “Fun at Work”), a
Satisfacdo Laboral e 0 Engagement. Esta investigacdo passa pela compreensao das atividades
de diversdo gque existem no contexto laboral portugués, a frequéncia com que os participantes
aderem as mesmas, bem como perceber se estas impactam nos niveis de satisfacdo e
engagement dos colaboradores.

Relativamente ao conceito de Fun at Work, este é relativamente recente, sendo
complexo e dependente de inimeros fatores. A investigacdo deste construto tem vindo a
crescer, mas, apesar disto, ainda sdo poucos os resultados conhecidos destas atividades e as
consequéncias dos mesmos. Estas atividades tém vindo a ser utilizadas de diversos modos
pelas organizagcbes, nomeadamente como ferramentas de recrutamento enquanto fator de
atracéo de candidatos.

Apesar dos efeitos positivos, a inclusdo de atividades de fun at work apresenta
igualmente efeitos negativos, nomeadamente a criagdo de comportamentos cinicos, sendo isto
dependente da percecdo de cada colaborador, dai a importancia de analisar profundamente o
ambiente laboral e os colaboradores de forma individual.

Para além do Fun at Work, a Satisfacdo Laboral e o Engagement serdo, também, foco

deste estudo. Estes dois construtos tém vindo a ser bastante estudados e a sua relagéo tende a



ser positiva e, geralmente, impacta na performance dos colaboradores. Tanto a satisfacdo
como o engagement sdo fulcrais para as organizagdes, na medida em que influenciam os
colaboradores de diferentes formas, podendo conduzir a efeitos positivos ou negativos.

Com estas conclusbes, pretende-se igualmente o aumento da discussdo destes
construtos, assim como perceber a importancia que os colaboradores portugueses atribuem
aos mesmos. Outro objetivo passa pela identificacdo de diferencas sociodemogréficas (e.g.,
idade) relativamente as Atividades de Diversdo no Trabalho, sendo este um aspeto muito
importante para as organizagdes devido ao contacto multigeracional a que se tem assistido.

Em suma, o objetivo principal do estudo € verificar a relacdo existente entre as
Atividades de Diversdo no Trabalho, a Satisfacdo Laboral e o Engagement, onde a Satisfagéo
Laboral é incluida enquanto variavel mediadora.

Agora fica imposta a pergunta: Sera que o Fun at Work tem mesmo um efeito sobre a

Satisfacdo e 0 Engagement? Veremos!



REVISAO DA LITERATURA

Diversao no Trabalho (Fun at Work)

A diversdo no trabalho remete para uma perce¢do organica, tratando-se de algo
intrinseco e inerente a vida organizacional. Este € um construto complexo, ndo sendo facil de
criar e implementar nas organizagdes, tornando-se necessario compreender as barreiras
implicitas nos diversos processos de socializacdo (Plester, 2009).

Este conceito apresenta relacbes com os niveis de performance, motivacgdo,
criatividade, satisfacdo laboral, retencdo de colaboradores (Bolton & Houlihan, 2009; Jie, Liu
& Liu, 2017) e reducdo dos niveis de stress (Becker, 2012), podendo ainda ter efeitos
potencialmente positivos ou negativos (Tews, Michel & Stafford, 2013).

O conceito de diverséo no trabalho foi inicialmente introduzido por Deal e Kennedy
(1982), que referem a existéncia de diferentes tipos de culturas organizacionais que se
refletem nas atitudes e comportamentos dos colaboradores. Apesar de existirem diferentes
defini¢bes sobre o conceito de diversdo no trabalho, todas tém em consideracdo o contexto
organizacional e as diferengas individuais (Plester & Hutchison, 2016), nomeadamente as
diferencas etnograficas e culturais, dai o significado que cada individuo atribui a existéncia de
atividades de diversdo no trabalho (Owler, Morrison & Plester, 2010), tratando-se de um
construto multifacetado (Becker, 2012; Tews, Michel & Stafford, 2013).

Karl e Harland (2005) e Aldag e Sherony (2001), consideram que a defini¢cdo de fun at
work inclui trés dimensdes atitudinais, sendo estas a saliéncia, adequagdo e consequéncias
percecionadas. A saliéncia remete para a importancia que os colaboradores atribuem a estas
atividades de diversdo; a adequacdo remete para a percecdo que os colaboradores tém acerca
da adequacdo destas atividades no trabalho; e, por ultimo, as consequéncias referem-se aos
resultados que os colaboradores sentem que provém das atividades de diversdo no trabalho. A
diversdo no trabalho é, também, definida como a juncéo de diferentes elementos de atividade,
prazer, frivolidade, espontaneidade, surpresa e informalidade (Fineman, 2006; Fluegge 2008).
Sdo varias as atitudes face a este tipo de atividades devido a sua individualidade, sendo que
alguns colaboradores percecionam estas atividades como positivas e como uma ferramenta
para a libertagdo de stress, enquanto que outros respondem a estas atividades com resisténcia
e cinismo (Whiteley & Hessan, 1996). Desta forma, os colaboradores podem assumir
diferentes respostas, podendo considerar que as horas de trabalho sdo exclusivamente para
trabalhar enquanto que outros podem percecionar a diversdo no trabalho como algo

complementar a vida organizacional (Aldag & Sherony, 2001).
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A diversdo no trabalho relaciona-se com caracteristicas da personalidade dos
colaboradores, sendo que, para alguns individuos, o facto de existirem atividades que
necessitam de envolvimento, deixa-0s ansiosos e desconfortaveis e, por esse motivo, tendem a
recusar a participar. Estas atitudes face ao fun at work estdo bastante relacionadas com a
personalidade dos colaboradores, constituindo uma experiéncia muito subjetiva (Karl,
Peluchette & Harland, 2007; Plester, 2009). Os trabalhadores mais extrovertidos (i.e.,
“quando um individuo gosta de sair, € ativo e tem um high spirited” (Becker, 2012),
apresentam uma maior experiéncia de diversdo, do que os individuos que apresentam uma
personalidade mais emocional, ou seja, quando demonstram alguma ansiedade e hostilidade,

isto quando aplicado numa amostra de profissionais no setor da saude.

Quando nos referimos a um ambiente de trabalho divertido, podemos encontrar trés
tipologias: (1) as atividades realizadas sdo organizadas pela organizacédo; (2) as atividades de
diversdo no trabalho séo da iniciativa dos colaboradores no local de trabalho durante ou apds
0 mesmo; (3) as atividades sdo desenvolvidas entre os colegas dentro e ap6s o horario de
trabalho (Jie, Liu, Liu, 2017).

A participacdo em atividades de diversdo no trabalho tende a ser transversal a todos 0s
elementos da organizacdo, ndo tendo limitacbes ao nivel da idade, onde, por exemplo, a
participacdo de colaboradores mais velhos podera ser benéfica para a eliminacdo de barreiras
intergeracionais (Grugulis, Dundon & Wilkinson, 2000). A literatura tem demonstrado o
impacto que a diversdo no trabalho exerce na vida organizacional, considerando-a um
fendmeno socioldgico, permitindo aumentar a percecao do suporte organizacional, bem como
diminuir os niveis de turnover (Linstead, 1985; Bolton & Houlihan, 2009). Por se tratar de um
fendmeno socioldgico, é importante a insercdo destas atividades no contexto laboral, o que
tende a conduzir a relagdes mais coesas e de melhor qualidade entre os colaboradores. Os
resultados positivos nas relagdes estabelecidas entre os colaboradores ocorrem devido a
introdugdo de maior contacto entre 0S mesmos, mas num contexto sem tarefas laborais, o que

permite que se conhecam melhor (Becker & Tews, 2016).

Segundo Karl e Peluchette (2006), existem fatores individuais que influenciam a
percecdo dos colaboradores relativamente as atividades de diversdo no trabalho,
nomeadamente a idade, género, personalidade, tipo de trabalho e os anos de experiéncia dos
mesmos (Karl, Peluchette & Hall, 2008). O estudo realizado por Ford, McLaughlin e

Newstrom (2003), permitiu identificar nove categorias de diversdo no trabalho, em que 0s



participantes cotavam diferentes tipos de atividades. Os autores concluiram que as atividades
com a cotacdo mais elevada estavam relacionadas com comida e rececdo de prémios e, no
polo oposto, encontravam-se as atividades de jogos, prendas e de rir de si mesmos. Com base
nos resultados obtidos, verificou-se que estas diferencas podem estar relacionadas com o
género e a idade dos participantes, na medida em que os elementos do género feminino
tendem a atribuir maior importancia a diversdo no trabalho do que os homens, bem como
individuos mais novos atribuem maior importancia a este tipo de atividades, quando
comparados com participantes mais velhos. Ao nivel da idade, é a geracdo Y (nhascidos entre
1980-1995) quem atribui importancia as atividades de diversdo no contexto laboral, o que faz
com que alguns profissionais escolham os seus locais de trabalho a partir da aposta na
estimulacdo e diversdo no mesmo (Sheehan, 2005; Becker, 2012; Tews, Michel & Stafford,
2013).

Com o intuito de conseguirem estabelecer uma relacdo mais proxima com oS
colaboradores, algumas organizacdes (e.g., Google, Ben and Jerry’s, entre outras), tém
apostado bastante na implementagdo de atividades de diversédo no trabalho (e.g., viagens,
saidas, entre outras) (Sunday Times, 2006 cit. por Bolton & Houlihan, 2009; Becker, 2012;
Muceldili & Erdil, 2016). Devido aos resultados que tém sido obtidos, alguns autores
defendem a necessidade de aumentar as atividades desenvolvidas. Alguns exemplos de
atividades sdo a existéncia de codigos de vestuario mais informais, festas, jogos, atividades de
team building e celebrac@es publicas quando determinados objetivos pessoais ou profissionais
sdo atingidos, o que faz com que os colaboradores sintam mais prazer nos seus papeéis e na
execucdo das tarefas (Fleming, 2005; Tews, Michel & Stafford, 2013).

O estudo realizado por Bolton e Houlihan (2009) permitiu compreender o impacto que
as atividades de diversdo podem ter nos colaboradores, nomeadamente nos niveis de
engagement e prazer dos mesmos, sendo que o objetivo foi identificar as oportunidades
existentes para melhorar a relagdo entre os colaboradores, colegas e organizagéo. Por sua vez,
Becker e Tews (2016) pretendiam explorar os efeitos que as atividades de diversdo no
trabalho tém nas atitudes e comportamentos no contexto laboral, bem como a importancia que
os colaboradores atribuiam a essas atividades. Para isto, contaram com uma amostra de 213
colaboradores de 11 hotéis distintos nos Estados Unidos da América, tendo sido distribuidos
questionarios a todos os participantes. Os resultados do estudo permitiram verificar que as

atividades de diversdo no trabalho estavam positivamente relacionadas com os niveis de



engagement, bem como este tipo de atividades estavam negativamente relacionadas com o0s
niveis de turnover dos participantes (Becker & Tews, 2016).

A implementacdo de atividades de fun at work permite uma maior retengdo dos
colaboradores, criar um espirito de equipa e entreajuda, aumenta a energia, permitindo ainda
um aumento dos niveis de compromisso com o trabalho, sendo que os colaboradores tém
percecionado estas atividades enquanto positivas (Leary-Joyce, 2004; Sunday Times, 2009).
Os colaboradores tendem a considerar estas atividades como oportunidades e fatores que
valorizam a organizacdo, considerando-a um sitio mais atrativo para trabalhar. Assim, 0s
individuos que atribuem maior importancia as atividades de fun at work sdo aqueles que
tendem a classificar as tarefas como mais divertidas, que apresentam atitudes mais positivas
face ao trabalho e que reportam mais confianca na chefia e colegas (Becker, 2012).

As iniciativas de diversdo no trabalho apresentam efeitos ao nivel da participacdo dos
colaboradores, nomeadamente no que diz respeito ao recrutamento, engagement e retencédo
dos mesmos (Owler, Morrison & Plester, 2010). Estas atividades tém, também, sido
percecionadas como uma ferramenta de atracdo de candidatos, em que se descrevem nos
anuncios algumas das atividades desenvolvidas nas empresas (Karl, Peluchette & Hall, 2008).
O estudo realizado pelos autores pretendia perceber se as atividades de diversdo no trabalho
podem ser vistas como uma parte importante do processo de recrutamento e retencdo, tendo
sido utilizada uma amostra de 99 participantes. Concluiu-se que os participantes mais velhos
reportaram niveis mais elevados de satisfacdo com a posicao que ocupam, bem como menores
niveis de turnover. Os autores concluiram que podem ser esperados resultados positivos na
criagdo de um ambiente de trabalho divertido, bem como na criagdo de uma cultura de
diversdo. Quando os niveis de diversdo no trabalho sdo mais elevados, maiores serdo tambem
0s niveis de satisfagdo e menores os niveis de turnover, o que leva os autores a afirmar que
isso aumentara os niveis de retengdo. Com o intuito de compreender se um ambiente de
trabalho divertido € um fator de atracdo de novos profissionais, os autores Tews, Michel e
Bartlett (2012) realizaram um estudo composto por 374 estudantes ndo licenciados. Os
autores apuraram que um ambiente de trabalho divertido é percecionado como um elemento
positivo para que os estudantes se candidatem a uma determinada organizacdo, podendo, para
alguns participantes, ser algo tdo importante como a compensacao, sendo necessario referir
que nem todos os aspetos de diversdo apresentam o mesmo peso para 0s participantes.

A diversdo no trabalho tende a impactar de diferentes formas dentro da organizacéo,
nomeadamente ao nivel da gestdo dos objetivos, estimulacdo do pensamento “fora da caixa”,

do flow, entre outros processos (Bolton & Houlihan, 2009; Becker, 2012). As culturas de
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diversdo tendem a estar relacionadas a elevadas cargas de trabalho, sendo uma forma de
responder a pressao. Estudos demonstraram que as organizagdes que integram atividades de
fun sdo empresas jovens e onde os colaboradores tém idades inferiores a 35 anos (Bolton,
2006; Bolton & Houlihan, 2009).

A diversdo no trabalho apresenta beneficios ao nivel da saide mental, motivacao e
bem-estar dos colaboradores, tendo repercussdes na motivacdo e energia dos mesmos para a
otimizagdo da performance e aumento do compromisso organizacional (Karl, Peluchette &
Hall, 2008; Bolton & Houlihan, 2009). Estas atividades permitem um aumento da satisfacéo
laboral e criatividade, na medida em que compensam as tarefas obrigatdrias (Karl, Peluchette
& Harland, 2007; Tews, Michel & Stafford, 2013; Muceldili & Erdil, 2016).

Relativamente a performance dos colaboradores, as atividades de fun at work séo, na
generalidade, percecionadas como positivas € como pequenos momentos em que se torna
possivel “desligar” das tarefas. Estas funcionam como um alivio temporario dos desafios,
permitindo ficar mais engaged com as tarefas e recarregar as energias necessarias para
continuar o trabalho (Bolton & Houlihan, 2009; Tews, Michel & Stafford, 2013). Desta forma
é promovida uma maior flexibilidade, aumento da competitividade saudavel e da motivacédo
dos colaboradores (Fleming, 2005).

Nos contextos mais orientados para a produtividade, as atividades de diversdo séo
percecionadas como uma recompensa de desenvolvimento, aumentando a identificagdo do
colaborador com a organizacdo (Bolton & Houlihan, 2009). Os autores Jie, Liu e Liu, (2017)
desenvolveram um estudo em que o objetivo era perceber se as atividades de diversdo no
trabalho motivam os colaboradores e se aumenta a performance dos mesmos, contando com
uma amostra de 223 participantes. Os resultados permitiram concluir que um ambiente de
diversdo no trabalho ndo conduz necessariamente a que 0s colaboradores experienciem
diversdo mas, apesar disto, os valores obtidos permitiram verificar que a diversdo costuma
estar relacionada com a performance. Foi igualmente possivel verificar que as atividades
sociais realizadas permitem aumentar a conexdo entre os colaboradores, construindo um
grupo mais coeso.

De um modo geral, tanto a literatura como as organiza¢fes tém assumido que a
implementacdo de atividades de diversdo no trabalho é percecionada de forma similar por
todos os colaboradores, bem como os resultados obtidos sdo benéficos para o negocio (Owler,
Morrison & Plester, 2010).

Contudo, existem consequéncias negativas na implementacdo das atividades,

nomeadamente comportamentos de cinismo, pouca harmonia, distanciamento face a tarefa e a
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organizacdo, absentismo e ser um elemento de distracdo (Plester & Hutchinson, 2016). Estas
consequéncias sdo negativas tanto para a organizagdo como para 0s colaboradores,
aumentando os niveis de stress e desgaste emocional. Estes efeitos negativos podem ocorrer
tanto na realizacdo das atividades como na preparacdo das mesmas, por exemplo num
concurso de mascaras podera ser necessario 0s colaboradores despenderem um determinado
tempo da sua vida pessoal e dinheiro (Karl & Peluchette, 2006).

Estas atividades podem, também, impactar no equilibrio trabalho-familia,
nomeadamente para os colaboradores que pretendem passar tempo com as suas familias, mas,
por outro lado, também tém um sentido de obrigacdo em participar nestas atividades (Karl &
Peluchette, 2006). Apesar de toda a teoria, a pratica revela-se mais cinica, tanto por parte dos
colaboradores como das chefias, demonstrando vérias tentativas de aumentar o engagement
através da gestdo da vida social das organizagbes (Grugulis, Dundon & Wilkinson, 2000;
Karl, Peluchette & Harland, 2007). Nos contextos orientados para o controlo, a diversdo é
percecionada como um elemento de contaminacéo e distracdo face aos desafios das condigdes
de trabalho, onde isto envolve intensidade, monotonia e rotina.

No geral, as atividades de diversdo no contexto laboral tém vindo a ganhar mais
destague nas organizacdes devido aos seus beneficios, por concederem mais poder aos
colaboradores e por se relacionarem com outros construtos (e.g., engagement) (Morrison &
Plester, 2010). Alguns autores consideram que a diversdo e o humor sdo aspetos que devem
estar presentes na vida organizacional devendo ser promovidos engquanto uma ferramenta de

gestdo, sendo necessaria a existéncia de regras (Owler, Morrison & Plester, 2010).

Engagement

A relacdo entre os colaboradores, as tarefas e a organizacdo é complexa e
multidimensional, onde o individuo pode estar envolvido com o seu trabalho, estar
comprometido com a organizacdo ou, por sua vez, encontrar-se abstraido do trabalho que
realiza (Kahn, 1990).

O engagement é um conceito motivacional que representa o aproveitamento ativo que
os colaboradores fazem dos seus recursos pessoais para com as tarefas que desenvolvem no
local de trabalho (Kahn, 1990). Segundo o mesmo autor, existe engagement quando 0s
colaboradores sdo capazes de se expressar fisica, cognitiva e emocionalmente através do
desempenho das suas funcées, permitindo uma maior conexao com o trabalho, com os colegas
e uma melhor performance visto que o colaborador consegue estar presente a diferentes niveis

(i.e., fisico, cognitivo e emocional). Quando existe engagement, os colaboradores sdo capazes
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de utilizar ativamente as emocdes, comportamentos e cognicdes, sendo isto transposto,
posteriormente, para o nivel laboral, nomeadamente com um aumento do esforco e dos niveis
de energia (engagement fisico). No engagement cognitivo, existem interpretagdes/ percecdes
psicoldgicas que o colaborador tem acerca do seu trabalho, o que permite um aumento dos
niveis de atencdo. O engagement emocional remete, por exemplo, para o sentimento de
orgulho no trabalho, ou seja, a existéncia de sentimentos positivos em relacdo ao trabalho
executado (Muceldili & Erdil, 2016).

Posteriormente surgiu outra definicdo que defende que o engagement laboral € um
estado mental positivo e completo, sendo este caraterizado pelo vigor, dedicacdo e absorcao
pelas tarefas realizadas (Bakker, 2002; Schaufeli, Salanova, Gonzéalez-Rom4, 2002). Para
Christian, Garza e Slaughter (2011), as definicGes anteriores eram inconsistentes, dai que
tenham definido o engagement como um grande investimento pessoal que é depositado nas
tarefas do seu trabalho.

O engagement é um construto dificil de mensurar, tratando-se de um fendmeno
bastante complexo e influenciado por diferentes fatores, nomeadamente a personalidade,
experiéncias passadas, valores e objetivos de cada individuo (Einolander, 2016). Este
construto ndo se trata de uma atitude, tratando-se do grau em que os individuos se sentem
absorvidos pela performance e pelo papel que tém no seu trabalho (Saks, 2006). Este ndo é
estatico visto que ocorrem variacdes ao longo do tempo e, exemplo disso, é o facto de, com o
passar do tempo, os colaboradores vdo apresentando niveis de engagement mais baixos
(Trahant, 2009). Assim, este conceito tem vindo a ser definido enquanto um estado de
absorcéo, foco, dedicacdo e envolvimento (Macey, Schneider, Barbera & Young, 2009),
sendo esta a defini¢do que ira ser utilizada no presente estudo.

O engagement tende a ser um construto positivo e com uma forte ativagéo,
nomeadamente ao nivel da energia e entusiasmo colocado na realiza¢éo das tarefas (Warr &
Inceoglu, 2012). Os colaboradores com elevados niveis de engagement apresentam uma
grande envolvéncia com a tarefa, seja esta realizada em conjunto ou sozinhos, assim como se
encontram cognitivamente mais vigilantes, empaticos e criativos (Kahn, 1990).

Sdo trés os aspetos que caracterizam o engagement, nomeadamente o vigor, dedicacdo
e absor¢do, ndo sendo direcionado a nenhum objeto, comportamento ou evento especifico
(Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006), constituindo um estado afetivo-cognitivo persistente
(Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker, 2002). O vigor € caracterizado por niveis
elevados de energia e de resiliéncia mental, o que faz com que os colaboradores se esforcem

mais no seu trabalho, bem como sejam resilientes perante dificuldades. A dedicagéo refere-se
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a existéncia de significado, entusiasmo, inspiracdo, orgulho e desafio sentido por parte dos
colaboradores, relacionando-se com o envolvimento dos mesmos. A terceira dimensdo do
engagement é a absorcdo, caracterizando-se por uma total concentragcdo e envolvimento no
trabalho, sendo mais percetivel quando os colaboradores sentem que o tempo passou bastante
rapido e quando tém algumas dificuldades em se desconectar do trabalho (Schaufeli,
Salanova, Gonzéalez-Romé& & Bakker, 2002).

Para que exista engagement é necessario que se verifiquem trés condigdes: (1) a
existéncia de um significado psicologico (i.e., quando os individuos se percecionam como
uteis e com valor), (2) seguranca psicologica (i.e., quando os colaboradores sentem que se
podem mostrar exatamente como sdo sem que existam consequéncias negativas, mas sim que
exista suporte e confianga), e (3) disponibilidade psicoldgica (i.e., quando os individuos
percebem o sentido de ter um significado fisico, emocional e psicol6gico na realizacdo das
suas tarefas) (Kahn, 1990; Einolander, 2016). E igualmente importante que os colaboradores
sintam suporte organizacional e que percecionem que o trabalho que realizam tem impacto no
futuro da organizagédo (Gupta, Agarwal & Khatri, 2016).

Segundo a Teoria da Troca Social (Blau, 1965), quanto maiores forem os beneficios,
garantias e recursos gue 0s colaboradores recebem da organizacdo, maiores serdo o0s niveis de
motivacdo e mais obrigados se sentirdo a retribuir através do engaged e da performance
(Kahn, 1990; Saks, 2006; Rich, LePine, & Crawford, 2010). Isto acontece porque o
engagement é influenciado pela reciprocidade das relagcdes (Zhang, Guo, & Newman, 2017),
0 que faz com que os colaboradores adotem comportamentos que beneficiem a organizacao
(Gupta, Agarwal & Khatri, 2016).

O aumento nos niveis de engagement surte efeitos ao nivel da produtividade,
crescimento organizacional, qualidade da performance, capacidade de investir mais esforgo
na realizacdo das suas tarefas, o que faz com que permanecam na organizagéo (Zhong, Wayne
& Liden, 2016), bem como desenvolvam vinculos emocionais que permitem que o0
desempenho va ao encontro dos interesses e objetivos da organizacdo onde se encontra
(Einolander, 2016).

A literatura tem vindo a demonstrar que os colaboradores mais engaged sdo também
0s mais comprometidos, mais motivados e com melhor performance. Estes colaboradores
apresentam menores intencdes de saida e absentismo (Rich, LePine, & Crawford, 2010;
Christian, Garza, & Slaughter, 2011; Schaufeli, 2012).
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Satisfacdo Laboral

O conceito de satisfacdo laboral é constituido pelos pensamentos e interagdes (Shaju &
Sublashini, 2017), tratando-se de um atributo psicoldgico que se reflete na performance, nos
niveis de excitacdo que variam entre baixo a moderado (Warr & Inceoglu, 2012). A satisfacéo
laboral é considerada uma atitude afetiva e cognitiva face a determinados aspetos do trabalho
que, posteriormente, podem originar um sentimento positivo face ao trabalho (Shaju &
Subhashini, 2017).

Este construto remete para uma atitude comparativa entre as expetativas e 0s
resultados atuais do trabalho que o colaborador realiza. Pode ser percecionada pelos
colaboradores no seu global, isto €, a satisfacdo de uma forma global ou, por sua vez, pode
estar apenas relacionada com aspetos especificos, nomeadamente a supervisao (Tett & Meyer,
1993; Wu, Chen & Chen, 2017).

Este construto tem vindo a ser descrito como um conjunto de sentimentos agradaveis
resultantes de experiéncias que os colaboradores tém (Locke, 1976), permitindo a construcéo
de uma percecdo positiva ou negativa acerca do seu trabalho. A satisfacdo laboral é
influenciada por fatores intrinsecos e extrinsecos, na medida em que a satisfacdo intrinseca
remete para um sentimento de prazer resultante do trabalho, surgindo um interesse intrinseco,
excitacdo, autonomia, responsabilidade e oportunidades. A satisfacdo extrinseca encontra-se
mais focada na possibilidade de obter recompensas externas e, exemplo disso, é o salario,
beneficios, oportunidades, entre outros (Wu, Chen & Chen, 2017).

Quando um colaborador ndo se encontra satisfeito, isto tende a conduzir a outro tipo
de comportamentos, nomeadamente uma maior ocorréncia de erros, aumento na taxa de
absentismo, aumento do nivel de stress, intencdo de saida, entre outros (Agarwal & Sajid,
2017).

Os autores Shaju e Sublashini (2017), demonstraram que a satisfacdo laboral aumenta
devido a determinados fatores, nomeadamente os beneficios, autonomia e clareza das
responsabilidades. Concluiu-se também que maiores niveis de satisfagdo permitiam um
aumento da performance, onde as chefias apresentavam maiores indicadores de satisfagcdo
(Wu, Chen & Chen, 2017) e que os colaboradores com mais experiéncia apresentam niveis
mais elevados de satisfacdo. No geral, a satisfacdo laboral pode conduzir a uma boa salude
fisica, sendo este um aspeto a considerar pelas organizacGes visto que diminui os custos de
recrutamento e aumenta a producdo do colaborador (Wu, Chen & Chen, 2017).

Podemos entdo perceber que um dos principais objetivos das organizacfes € conseguir
ter colaboradores satisfeitos com o seu trabalho, na medida em que séo estes colaboradores

11



que se tornam criativos, que se dedicam ao mercado de trabalho e que apresentam taxas de

produtividade mais elevadas (Vorina, Simonic & Vlasova, 2017).

Diverséo no Trabalho & Satisfacdo Laboral

O estudo realizado por Karl e Peluchette (2006), demonstrou que a diversdao modera a
relacdo entre a exaustdo emocional e a satisfacdo laboral. Apds analisar os resultados, 0s
autores concluiram que o aumento da exaustdo emocional conduz a uma diminuicdo da
satisfacdo laboral.

Os mesmos autores demonstraram que a diversdo no trabalho se encontra relacionada
com a satisfacdo e com a percecdo dos consumidores acerca da qualidade do servigo prestado.
No decorrer da experiéncia, foi possivel verificar que os colaboradores com niveis mais
elevados de diversdo no trabalho apresentavam, também, niveis mais elevados de satisfacdo
laboral (Karl & Peluchette, 2006).

Segundo Karl, Peluchette e Harland (2007), € importante criar uma cultura de diversao
no trabalho, nomeadamente para aumentar os niveis de motivacdo, produtividade, reducdo de
stress e aumento da satisfacdo, nomeadamente no setor da satde. No estudo realizado por
Coté e Morgan (2002), as autoras defendem que quando as organizagdes optam por suprimir
as emocdes positivas, isto impacta significativamente na satisfacdo, na medida em que existe
uma diminuicdo da mesma e isso tera repercussdes nos diferentes niveis organizacionais.

O facto de os colaboradores terem a oportunidade de experienciar regularmente
atividades de diversao, isto permite o aumento dos niveis de satisfacdo e uma diminuicdo dos
niveis de exaustdo emocional (Karl & Peluchette, 2006; Karl, Peluchette & Harland, 2007).

Diverséo no Trabalho & Engagement

Em determinados contextos, a diversdo no trabalho tem sido considerada um
mecanismo de engagement, tendo em consideracgdo alguns aspetos como o setor de atividade e
o0 tamanho das organizagdes. S&o diversas as motivacdes subjacentes as respostas de
engagement dos colaboradores, sendo que alguns colaboradores tendem a expressar 0 seu
prazer ao integrarem uma organizacdo que fomenta a diversdo, isto porque se sentem com
energia e comprometidos através do alcance dos objetivos da empresa (Bolton & Houlihan,
2009).

Segundo Becker (2012), as atividades de diversdo no trabalho impactam de diferentes
formas no engagement. Estas atividades permitem a libertacdo de endorfinas, fazendo com

que os colaboradores aumentem o0s niveis de energia, bem como experienciem uma sensacao
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de bem-estar. O estudo realizado por Karl e Peluchette (2006), permitiu verificar uma relacdo
significativa entre as atividades de diversdo no trabalho e a exaustdo emocional, sendo este
ultimo o oposto do engagement. Adicionalmente, Fluegge (2008), percebeu que os ambientes
laborais com diversdo exerciam um impacto significativo no engagement, bem como na
performance, nos comportamentos de cidadania organizacional, sendo que a relacdo entre o
fun at work e a performance foi mediada pelo engagement. A presenca das atividades de
diversdo nas organizagdes afeta o quotidiano dos colaboradores, sendo que isto acontece
através da construcao de amizades, o que influencia as emocdes, cogni¢des e comportamentos
(Muceldili & Erdil, 2016). O engagement encontra-se bastante associado a emoc¢des como a
alegria e entusiasmo, sendo que estas emocg6es compdem a diversdo no trabalho (e.g., alegria,
entusiasmo, prazer, entre outras), demonstrando a relacdo entre os dois conceitos (Plester &
Hutchinson, 2016).

Quando os colaboradores demonstram ter uma perce¢do positiva face as atividades de
diversdo no trabalho, isto podera conduzir a um re-engagement devido as pausas nas tarefas
(Plester & Hutchinson, 2016). Esta experiéncia de engagement tende a aumentar quando 0s
colaboradores experienciam diversdo dentro das tarefas que se encontram a realizar,
classificando-as como divertidas, aumentando os niveis de flow (Plester & Hutchinson, 2016).
A analise dos dados obtidos no estudo de Plester e Hutchison (2016) permitiu concluir que a
diversao no trabalho é a componente mais emocional do engagement, isto porque faz com que
os colaboradores gostem e disfrutem do seu trabalho. Adicionalmente, a diversdo permite
também que os colaboradores descansem durante um determinado periodo, que sejam capazes
de se sentir re-energizados e que regressem ao trabalho com um nivel de atencdo mais

elevado, diminuindo os niveis de burnout, impactando nos niveis de engagement.

A existéncia de atividades de diversdo no trabalho tem tendéncia a ser positiva para as
interacdes entre os colaboradores, para a satisfacdo com a equipa, bem como apresentam uma
relacdo significativa com as inten¢des de saida da organizacao e niveis de turnover (Becker,
2012). A presenca de atividades de diversdo no local de trabalho tem vindo a ser cada vez
mais uma constante nas organizacgdes, nomeadamente no que remete para o envolvimento dos
colaboradores, niveis de engagement e ao empowerment dos mesmos (Bolton & Houlihan,
2009).

Sé&o varios os tipos de atividades de diversdo, sendo as atividades organicas as mais

valorizadas pelos colaboradores. Contudo, esta percecdo dos colaboradores é influenciada por
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fatores individuais, onde a percecdo de imposi¢do conduz a uma diminuicdo dos niveis de
engagement e desconexdo com as tarefas (Plester & Hutchinson, 2016). A relagcdo positiva
entre o fun at work e o engagement tem vindo a ser estudada na literatura, onde Plester (2009)
demonstrou que as atividades de diversdo constituem ferramentas importantes para 0 aumento
dos niveis de engagement, onde estas se traduzem em emoc¢6es, comportamentos e cognicdes
dos colaboradores. A relacdo entre os dois construtos foi igualmente estudada por Bakker,
Albrecht e Leiter (2011), verificando-se que a criagdo de um ambiente de trabalho
entusiasmante e com energia permite 0 aumento dos niveis de engagement. No mesmo
sentido, Christian, Garza e Slaughter (2011) consideram que, quando os colaboradores se

divertem na realizacao das tarefas, existe um aumento dos niveis de engagement.

Quando as organizagdes adotam atividades de diversdo no trabalho, isto tende a
aumentar os sentimentos positivos relativamente & organizacdo e a equipa com a qual
trabalham diretamente, traduzindo-se numa sensacao de seguranc¢a e um ambiente de suporte,

aumentando, também, os niveis de engagement organizacional (Plester & Hutchinson, 2016).

Satisfacdo Laboral & Engagement

A satisfacdo laboral pode ser experienciada em diferentes niveis, dependendo das
percecOes e afetos face ao trabalho (Alarcon & Lyons, 2011). O engagement € influenciado
pelo trabalho em si, pelas tarefas realizadas e respetivas exigéncias, 0 que ndo acontece com a
satisfacdo visto que, regularmente, quando o trabalho apresenta demasiadas exigéncias, isto

tende a ter um efeito negativo na satisfacdo (Alarcon & Lyons, 2011).

Quando comparados, a satisfacdo laboral € mais reativa ao nivel de sentimentos, ou
seja, os colaboradores ou sentem que atingiram 0s objetivos ou o contrario; por sua vez, o
engagement leva a que o colaborador esteja satisfeito com determinados aspetos, mas um
colaborador satisfeito ndo tem necessariamente de estar engaged (Warr & Inceoglu, 2012). Os
colaboradores que apresentam niveis mais elevados de satisfacdo laboral, tendem a
demonstrar niveis de engagement igualmente elevados e numa diminuicdo do turnover (Shaju
& Subhashini, 2017). Niveis mais elevados de satisfacdo e engagement, tendem a conduzir a
um maior esfor¢o na obtencdo de resultados, havendo uma otimizagédo da performance (Shaju
& Subhashini, 2017). Para além disto, quando os colaboradores apresentam elevados niveis
de engagement tendem a ter melhor performance nas suas tarefas, o que faz com que
valorizem mais a sua profissdo e a estar mais satisfeitos (Orgambidez-Ramos & Almeida,
2017).
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A satisfacdo e o engagement encontram-se relacionados e sdo influenciados pelo
feedback, percegdo de suporte, sendo que a auséncia destes fatores impacta na reducéo dos
niveis de engagement (Mijakoski et al., 2015). As caracteristicas do contexto (e.g., suporte
dos colegas e feedback) permitem que os individuos sintam o esforco valorizado, conduzindo
a maiores niveis de engagement e satisfacdo, bem como menor tendéncia para abandonar a
organizacdo (Mijakoski et al., 2015; Orgambidez-Ramos & Almeida, 2017). O estudo
realizado pelos autores mencionados, demonstrou um efeito significativo entre 0 engagament
e a satisfacdo laboral, tendo este efeito sido mediado pelo trabalho em equipa. Assim, o
engagement laboral prediz de forma positiva a satisfacdo, sendo esta relacdo mediada pelo

trabalho em equipa.

E possivel verificar que os dois construtos apresentam uma forte ligagdo com o
ambiente de trabalho, nomeadamente por ambos estabeleceram relagcdes e afetos positivos,
sendo 0 engagement o construto que necessita estabelecer mais ligacGes com o contexto
(Schaufeli & Bakker, 2004). Quando os colaboradores estdo engaged encontram-se, no geral,
mais satisfeitos com o seu trabalho (Burga, Leblanc & Rezania, 2017), bem como apresentam
niveis mais elevados de compromisso para com a organizacdo em questdo (Orgambidez-
Ramos & Almeida, 2017). Os individuos com experiéncias positivas a partir do trabalho
realizado tendem a aumentar os niveis de entusiasmo para obterem uma melhor performance,

bem como aumentam os niveis de satisfacdo laboral (Orgambidez-Ramos & Almeida, 2017).

Na direcdo dos estudos supramencionados, os autores Wefald e Downey (2009),
demonstraram a forte interacdo entre os dois construtos, uma vez que, quando um colaborador
se encontra satisfeito com um determinado trabalho, isso pode ser um aspeto do engagement,
constituindo um efeito facilitador da energia no trabalho, podendo, inclusivamente, conduzir a

um estado de imersdo nas tarefas realizadas (Wefald & Downey, 2009).

Em suma, a relacéo positiva entre a satisfacdo laboral e 0 engagement fomenta atitudes
e comportamentos positivos por parte dos colaboradores, nomeadamente entreajuda, empatia,
compreensdo entre os diferentes elementos que compdem a equipa, bem como aumento da

performance (Orgambidez-Ramos & Almeida, 2017).
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MODELO E HIPOTESE DE INVESTIGACAO

O enquadramento anteriormente descrito suporta a pertinéncia da realizacdo do estudo
com o intuito de compreender a relagdo existente entre as Atividades de Diversao no Trabalho
(i.e., Fun at Work), a Satisfacdo Laboral e o Engagement, bem como compreender se a
Satisfacdo Laboral tem um efeito mediador, sendo que esta relacdo ainda ndo foi estudada na

literatura.

—»  Satisfagdo Laboral

a

Fun at Work } ‘ Engagement

Figura 1. Modelo de Investigacéo.

Hipoteses de Investigacao:

H1: Existe uma relag&o significativa e positiva entre o Fun at Work e o Engagement.

H2: Existe uma relacéo significativa e positiva entre o Fun at Work e a Satisfagéo Laboral.
H3: A Satisfacdo Laboral apresenta um efeito mediador na relagdo entre o Fun at Work e o
Engagement.
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METODO

Delineamento

A presente investigagdo apresenta um caracter empirico, correlacional e de carater
exploratério, sendo que o objetivo sera explorar 0 impacto que as Atividades de Diversdo no
Trabalho apresentam na Satisfacdo Laboral e no Engagement. Este estudo apresenta, entéo,
um carécter exploratério, na medida em que, ap6s uma extensa pesquisa literaria, ndo foi
encontrado nenhum estudo que testasse o papel mediador da Satisfagdo Laboral nas duas
variaveis supramencionadas.

Para além disto, esta é ainda uma investigacdo de natureza transversal visto que todos

os dados foram recolhidos num Unico momento.

Participantes

No que remete a amostra do estudo, os participantes foram selecionados a partir da
populacdo portuguesa trabalhadora residente em todo o pais, sendo que a recolha dos
questionarios ocorreu entre 0 més de janeiro e parte do més de fevereiro de 2018.

O processo de amostragem utilizado foi ndo probabilistico, intencional, por
conveniéncia e de propagacao geométrica (snowball), isto &, selecionamos um participante de
interesse e, posteriormente, 0 mesmo ira recomendar outros participantes, o que permite obter
uma amostra de dimensdo consideravel (Mardco, 2014). O objetivo era obter uma amostra
diversificada/ heterogénea e que espelhasse a realidade dos setores publicos e privados, niveis
de antiguidade e funcOes de chefia. A investigagdo contou com a presenca de 273
participantes voluntérios, tendo todos apresentado as condigbes necessarias para a
participacdo do mesmo.

De forma a descrever a amostra do presente estudo, 0s participantes apresentaram uma
idade compreendida entre os 18 e os 67 anos, existindo uma média de idades de 36,06 anos,
bem como um desvio padrdo de 11,49, dos quais 38,5% tém idade igual ou inferior a 29 anos,
25,3% da amostra apresentam uma idade compreendida entre os 30 e os 39 anos, 22,4% dos
participantes tém entre 40 a 49 anos e, por ultimo, 14% dos participantes apresentam uma
idade igual ou superior a 50 anos.

Relativamente ao género, 37% dos participantes sdo do género masculino, sendo que
0s restantes 63% pertencem ao género feminino. Dos 273 participantes, 28,2% tém um nivel
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de escolaridade até ao 12° ano, 42,1% apresentam o grau de licenciatura e 29,7% apresentam
como ultimo grau académico concluido o mestrado ou grau superior.

Com o intuito de melhor descrever a amostra em estudo, a antiguidade media dos
participantes é de 7,93 anos e o desvio padrdo ¢é de 9,02, de entre os quais 29,4% encontram-
se a trabalhar na organizacdo ha menos de um ano, 11,7% entre 1 a 5 anos, 13,5% entre 6 a 10
anos, 13,1% entre os 11 e os 15 anos, 12,9% entre os 16 e 20 anos, 9,1% entre os 21 e os 25
anos e os restantes 10,2% encontram-se na organizacdo ha mais de 25 anos. Relativamente ao
cargo que ocupam, 77,3% dos participantes ndo apresenta uma funcéo de chefia, sendo que os
restantes 22,7% exercem fungdes de chefia.

No que remete ao setor onde os participantes trabalham, 77,3% dos participantes
encontra-se a trabalhar no setor privado, sendo que os restantes 22,7% trabalham no setor

publico.

Tabela 1- Caracterizagdo da amostra

Frequéncia Percentagem

Género Feminino 172 63%
Masculino 101 37%
Idade Igual ou inferior a 29 anos 105 38.5%
De 30 a 39 anos 69 25.3%
De 40 a 49 anos 61 22.4%
Mais de 50 anos 38 14%
Habilitagdes Literarias Até ao 12° ano 7 28.2%
Licenciatura 115 42.1%
Mestrado ou Superior 81 29.1%
Antiguidade Menos de 1 ano 80 29.4%
De 1 a5 anos 32 11.7%
De 6 a 10 anos 37 13.5%
De 11 a 15 anos 36 13.1%
De 16 a 20 anos 35 12.9%
De 21 a 25 anos 25 9,1%
Mais de 26 anos 28 10,2%
Chefia Sim 62 22.7%
Né&o 211 77.3%
Setor Publico 62 22.7%
Privado 211 77.3%
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Procedimento

O questionario desenvolvido foi colocado na plataforma online Google Docs, em que
era inicialmente explicado qual o objetivo e a pertinéncia do presente estudo. Nesta
informacao era pedido aos participantes que todas as respostas fossem sinceras, ndo existindo
respostas certas ou erradas, onde era garantida a confidencialidade das mesmas e que as
informagdes s6 seriam utilizadas para andlise estatistica do conjunto. Anteriormente a
disponibilizagdo online do questionario, foi realizado um pré-teste com dez colegas para
determinar e perceber qual o tempo necessario para realizar o mesmo, bem como para
verificar se existiam davidas relativamente as questdes colocadas.

Relativamente a transformacdo das varidveis, comecamos por transformar a variavel
Género numa variavel dummy, onde atribuimos “0” aos participantes do género masculino e
“1” aos participantes do género feminino. A variavel “Habilitagdes Literarias” foi codificada
como “1” para o escaldao “Até ao 12° Ano”, como “2” para o escaldo “Licenciatura” e, por
ultimo, como “3” para o escaldo “Mestrado ou Superior”. A variavel “Chefia” foi codificada
em “0” para “Nao” e em “1” para “Sim”; a varidvel “Setor” foi codificada como “0” para o
setor “Privado” e como “1” para o setor “Publico”. Por ultimo, a varidvel “Antiguidade” foi
dividida em vérios escaldes, nomeadamente: “1” para uma antiguidade “Inferior a 1 ano”, *“2”
para uma antiguidade entre “1 e 5 anos”, “3” para “5 a 10 anos”, “4” para “10 a 15 anos”, “5”
para “15 a 20 anos”, “6” para “20 a 25 anos” e, por fim, como “7” para o escaldo entre
“Superior a 25 anos” de antiguidade.

Para realizar a Analise Fatorial Exploratéria (AFE) do instrumento de Atividades de
Diverséo no Trabalho, recorreu-se ao programa SPSS Statistics 24 for Windows visto tratar-se
de uma escala nova. Ao realizar uma Anélise Fatorial Exploratoria (AFE), pretendia-se
verificar e analisar as correlagcBes entre as variaveis para ser possivel estimar os fatores
comuns e as relagdes estruturais que ligam os fatores as variaveis.

Posteriormente & AFE, foi realizada uma Anélise Fatorial Confirmatoria (AFC) para
todos os instrumentos utilizados no presente estudo, em que foi utilizado o programa AMOS
for Windows. Para o instrumento de Atividades de Diversao no Trabalho, realizamos apenas
um modelo a um fator; para o instrumento relativo & Satisfacdo Laboral, realizamos dois
modelos distintos, tendo o primeiro tido dois fatores e o0 segundo foi unidimensional e para o
instrumento de Engagement comecamos por realizar um modelo a trés fatores e o segundo
modelo foi unidimensional.

Foi realizado o diagrama de caminhos no AMOS, sendo que, no desenho das variaveis,

as elipses dizem respeito as variaveis latentes ou erros; o0s retangulos traduzem as variaveis
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observaveis; a seta com apenas uma ponta representa 0 caminho, ou seja, a relacdo de duas
variaveis; e a seta curva com duas pontas representa a covariancia entre duas variaveis
(Arblucke, 1982).

Para que fosse possivel fazer uma correta analise dos dados, foram utilizados os
seguintes indices de ajustamento: o qui-quadrado (y2); o normed fit index (NFI); o goodness-
of-fit index (GFI); o comparative fit index (CFI); o root mean square error; o0 approximation
(RMSEA); e 0 expected cross-validation index (ECVI).

Com o intuito de analisar as restantes qualidades métricas dos instrumentos, foi
utilizado o programa SPSS Statistics 24 for Windows. Relativamente a fiabilidade de todos os
instrumentos, procedeu-se ao calculo do Alpha de Cronbach. Para o céalculo da sensibilidade,
foram calculadas as medidas de tendéncia central, de disperséo, de distribuigdo dos diferentes
itens e o0 estudo da normalidade.

Foram, também, analisadas e comparadas as meédias das varidveis demogréaficas
relativamente a percecdo que os participantes tém da sua participagdo nestas atividades, nos
niveis de satisfacdo laboral e de engagement. Para isto, recorreu-se ao teste T — Student para
dois grupos e a ANOVA One Way para comparagao entre trés ou mais grupos.

Depois de testadas todas as qualidades métricas, testamos o efeito de mediacédo atraves
de diferentes regressdes lineares com o intuito de verificar a relagdo e associagdo entre as

diferentes variaveis (Atividades de Diversdo no Trabalho, Satisfacdo Laboral e Engagement).

Analise Fatorial Exploratoria

A Andlise Fatorial Exploratéria € uma técnica de analise de dados onde o principal
objetivo é descobrir e analisar a estrutura de um conjunto de varidveis que se interrelacionam,
com o intuito de construir uma escala de medida para fatores (intrinsecos) que acabam por
controlar as variaveis originais (Mardco, 2014). Esta técnica de analise de dados utiliza as
correlagdes observadas entre as varidveis originais de forma a conseguir estimar quais 0s
fatores comuns e as relacOes estruturais que permitem ligar os fatores as variaveis (Maréco,
2014).

A Anadlise Fatorial Exploratoria apresenta como principal objetivo a atribuicdo de um
score (quantificagdo) a construtos ou fatores que ndo sejam diretamente observaveis (Maréco,
2014), para que consigamos identificar as relagdes estruturais entre as variaveis. Para extrair
os fatores € necessaria a realizacdo de um teste, sendo para isso necessario a existéncia de um
pressuposto em que as variaveis apresentam uma distribuigdo normal multivariada. Para isto,

0 método mais utilizado é 0 KMO (Medida de Adequacdo da Amostragem de Kaiser-Meyer-
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Olkin), sendo esta uma medida da homogeneidade das variaveis, onde se compararam as
correlagfes simples com as correlagdes parciais das variaveis.

Relativamente aos valores de KMO, os mesmos sdo dispostos da seguinte forma
(Sharma cit. por Mardco, 2014):

Tabela 2 — indices de KMO para a Anélise Fatorial Exploratoria.

Valor de KMO Recomendacéo relativamente a AFE

10.9; 1.0] Excelente

10.8; 0.9] Boa

]0.7; 0.8] Média

10.6; 0.7] Mediocre

]0.5; 0.6] Mau mas ainda aceitavel
<0.5 Inaceitavel

Relativamente ao numero de fatores, devemos apenas reter o nimero minimo de
fatores que permitam explicar o fenébmeno que pretendemos investigar. Para que consigamos
reter o minimo de fatores, € necessaria a existéncia de diferentes regras, nomeadamente: (1) o
critério de Kaiser, onde o valores de “eigenvalue deve ser superior a 1”, o que significa que
devemos reter os fatores que expliguem uma maior quantidade de informacdo (variancia) do
que a informacédo estandardizada de uma variavel original em que valor é 1; (2) o critério de
Scree Plot, de forma a conseguir perceber a importancia relativa de cada fator na explicacao
da variancia total das variaveis originais. A (3) regra da variancia extraida por fator e
variancia extraida total em que devem ser retidos os fatores que extraiam pelo menos 5% da
variancia total ou, por sua vez, extrair o numero minimo de fatores em que se consiga
explicar, pelo menos, 50% da variancia total das variaveis originais; e (4) o ajustamento
significativo em que se vdo adicionando fatores um-a-um e este fica terminado quando a
variancia estatistica do y*> do “modelo com mais um fator vs. o modelo anterior com menos 1
fator nao for significativa” (Marbco, 2014).

A solugéo fatorial encontrada no modelo de AFE nem sempre pode ser interpretavel
devido ao facto de nem sempre ser possivel atribuir significado aos fatores extraidos devido
aos pesos fatoriais das variaveis nos fatores comuns. Pelo motivo atras mencionado, tende a
utilizar-se mais o Método de Rotacdo Varimax, onde o objetivo do mesmo passa pela
obtencdo de uma estrutura fatorial em que apenas uma das variaveis originais esta fortemente

associada a um unico fator e pouco associada com os restantes fatores (Maréco, 2014).
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Anélise Fatorial Confirmatoria

O objetivo da presente analise é avaliar a qualidade de ajustamento de um determinado
modelo tedrico a estrutura correlacional observada entre determinadas variaveis manifestas
(itens) (Mardco, 2014). Utiliza-se esta analise quando ja existe uma ideia acerca das variaveis
latentes, onde se pretende verificar as relagdes entre as varidveis medidas e os fatores
previamente determinados (Lemke, 2005).

Assim, procede-se & andlise dos modelos de medigdo anteriores onde o nimero de
fatores e a sua correspondéncia com os indicadores esta especificada (Kline, 1998). Os
modelos deste tipo de andlise apresentam as seguintes caracteristicas: (1) cada indicador é
uma variavel continua que tende a apresentar duas causas; (2) os erros medidos sao
independentes entre si e entre os diferentes fatores; (3) todas as associagdes entre os fatores
ndo sdo analisadas visto que se assume que os fatores covariam (Kline, 1998).

Agui 0 modelo ja se encontra previamente construido, onde o nimero de variaveis
latentes é previamente fixado e onde se observam os efeitos diretos de varidveis latentes nas
variaveis observadas. Alguns dos efeitos das varidveis latentes nas observadas sao fixados em
zero, os erros de medida podem ser correlacionados. Relativamente a covariancia das
variaveis, esta pode ser fixada ou estimada num valor qualquer, sendo, também, necessaria a
identificacdo dos parametros.

Os modelos das analises fatoriais confirmatérias devem preencher duas condi¢Ges
distintas, nomeadamente: (1) o numero de parametros livre deverd ser igual ou menor ao
naumero de observacdes e (2) o nimero de observacgdes deve ser igual ao nimero de variancias
e covariancias existentes [v(v+1)/2], sendo “v”’ o niimero de variaveis que sdo observaveis
(Kline 1998). Os parametros dos modelos de medida de AFC séo formados pelo nimero total
de variéncias e covariancias dos fatores e dos erros de medida, mais os efeitos diretos no
indicador, sendo este igual ao nimero de parametros.

Relativamente as variaveis latentes, estas ndo sdo diretamente medidas dai que seja
necessaria uma escala de medida, com o intuito de se calcular as estimativas de efeito que as
mesmas provocam. Podemos fazer a atribuicdo de uma escala a este tipo de variaveis através
da fixacdo da variancia de um fator igual a uma constante que padroniza a variavel latente ou,
a segunda forma, sera fixar a alimentacdo de um indicador por fator em 1, fornecendo a
variavel latente a mesma meétrica do indicador (Wang & Head, 2007).

A andlise fatorial confirmatoria remete para o0 modelo de medida do modelo de
equagOes estruturais, sendo que a avaliagdo deste modelo consiste na adequagdo dos
parametros estimados e na adequacdo do modelo em linhas gerais (Mar6co, 2014). Para que
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seja possivel verificar a adequacdo dos parametros estimados, é importante observar se 0s
mesmos apresentam o sinal e tamanho correto; verificar, também, se as estimativas
apresentam uma amplitude admissivel; as correlaces, em mddulo, tém de ser inferiores a 1.
E, também, necessario que as variancias, as matrizes de covariancia e/ou as correlacdes sio
positivas, perceber se as estimativas dos parametros sao estatisticamente significativas, bem
como se os erros padréo ndo sao demasiado pequenos ou grandes (Byrne, 2001).

Tendo em consideracdo a AFC realizada as trés escalas, foi possivel verificar que a
escala de atividades de diversdo no trabalho é constituida por apenas um modelo
unidimensional; para a escala de satisfacdo laboral, foram realizados dois modelos distintos,
tendo o primeiro modelo sido a 2 fatores e o segundo modelo a 1 fator. Por ultimo, para a
escala de engagement foi realizado um primeiro modelo a 3 fatores e, de seguida, um modelo
a 1 fator.

De forma a confirmar o ajustamento dos modelos, comecou-se por analisar o valor do
¥* (qui-quadrado), dos graus de liberdade e o ajustamento do modelo aos dados amostrais.

Ap0s analisar o valor do 2, dos graus de liberdade e um valor de probabilidade, para
ser possivel ter ideia do ajustamento do modelo aos dados amostrais, visto que a sensibilidade
do teste de verosimilhanca relativamente ao tamanho da amostra assenta na distribuicao
central do y2 que assume que o modelo se ajusta perfeitamente a populacéo.

De uma forma geral, 0 2 remete e avalia a discrepancia entre 0 modelo analisado e a
matriz de covariancia dos dados obtidos. Assim, para se rejeitar a hipotese nula do modelo
que reproduz a estrutura das variancias-covariancias da populacédo, o valor do p-value devera
ser menor ou igual do que o nivel de significancia (a) pretendido (Salgueiro, 2008). Sao
varias as regras consideradas adequadas para a razdo (y?/gl), nomeadamente teorias que
defendem que o valor devera ser menor do que cinco (Garcia & Sanchez, 1992); autores que
consideram que o critério de adequacdo do modelo deverd ter coeficientes menores do que
dois. A vertente/ interpretacdo considerada mais adequada ao modelo tedrico é quando os
indices se encontram entre dois e trés (Kline, 1998).

Os indices de ajustamento (goodness-of-fit) desenvolvidos e que sdo mais utilizados

encontram-se estipulados na tabela abaixo (Tabela 3):
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Tabela 3 — indices de Ajustamento para Modelos Fatoriais (Valores de Referéncia)

Indices de Critérios  Nivel de Mensuracao
Ajustamento adequacéo

el <5.00 Excelente  Avalia a magnitude de discrepancia entre a amostra e as
Razédo qui- matrizes das covariancias de adequacdo (Smith & McMillan,
quadrado/ graus de 2001).

liberdade

NFI >.90 Satisfatério Faz a comparagdo do modelo testado com o modelo nulo
Normed Fit Index >.95 Excelente  restrito, sendo que todas as varidveis observaveis sdo

assumidas como independentes; a desvantagem deste indice é

ser afetado pelo tamanho da amostra (Bentler, 1990).

GFlI >.90 Satisfatério Comparacdo da capacidade que o modelo tem de produzir a
Goodness-of-fit >.95 Excelente  matriz de varidncia/ covariancia com a possibilidade de
Index nenhum outro modelo o fazer (Smith & McMillan, 2001).

CFI >.90 Satisfatorio  Alternativa ao NFI, sendo este mais preciso em amostras de
Comparative Fit >.95 Excelente reduzido tamanho (Smith & McMillan, 2001).

Index

RMSEA <.08 Satisfatorio  Permite estimar a quantidade de aproximac&o de erros através
Root Mean Square <.05 Excelente  dos graus de liberdade, tendo em consideracdo o tamanho da
Error of amostra (Kline, 1998)

Aproximation

Fiabilidade

De forma a analisar a fiabilidade de uma escala e suas dimensfes, € necessario
calcular o coeficiente Alpha de Cronbach, sendo que o mesmo traduz a consisténcia interna
da escala e avalia a variancia de cada item com a escala no seu total. Relativamente aos
valores do Alpha de Cronbach, os mesmos variam entre 0 e 1, onde um Alpha de Cronbach

aceitavel deve ser igual ou superior a .70.

Sensibilidade

Quando nos referimos a sensibilidade dos itens, referimo-nos a capacidade que um
determinado item tem de discriminar diferentes sujeitos segundo o fator que esta a ser
avaliado. Para que seja possivel analisar a sensibilidade, é necessario analisar a mediana (néo
deve estar encostada aos extremos), achatamento (inferior a 7), assimetria (inferior a 3), 0s
valores maximos e minimos de cada um dos itens, bem como devera existir resposta em todos
o0s pontos (Kline, 1998).
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De forma a verificar a normalidade da distribuicdo no presente estudo, foi utilizado o
indicador de Kolmogorov-Smirnov (K-S), onde se aceita a hipdtese de normalidade quando
este nivel de K-S é superior a .05. Segundo Mardco (2014), a curva tem distribuicdo normal
quando os coeficientes estdo perto de zero, ou seja, dentro do intervalo ]-.50; +.50[. N&o se
verifica a normalidade quando os valores do coeficiente sdo superiores a 1 e, caso a
normalidade ndo seja verificada, é necessario fazer-se a confirmacéo da curva baseado nos

parametros de assimetria e achatamento.

Medidas

Atividades de Diversdo no Trabalho (Fun at Work)

As Atividades de Diversdo no Trabalho foram medidas com base na escala
desenvolvida por Tews, Michel e Allen (2014), tendo a mesma sido adaptada para o contexto
portugués.

A escala foi inicialmente traduzida de inglés para portugués, sendo posteriormente
traduzida de portugués para inglés, por dois especialistas em gestdo de recursos com dominio
de ambas as linguas. As versdes (original e retraduzidas) foram, seguidamente, comparadas,
corrigidas e adequadas, através dos contributos dos investigadores e dos tradutores até ter-se
atingido o grau de satisfacdo com uma versdo consensual (Fortin, 2003). A partir desta versdo
da escala foi realizado um pré-teste junto de dez colegas, com o objetivo identificar frases que
justificassem uma modificacdo da sua redacéo e onde surgiram ligeiras alteracfes na traducéo
consensual, com alteracdo de terminologias, algo que € o expectavel de acordo com Beaton et
al. (2002). Apos a realizacdo destas etapas, alcancou-se a versdo final das escalas em lingua
Portuguesa.

A escala é composta por sete questdes (Tabela 4), tendo as mesmas sido classificadas
numa escala tipo Likert de cinco pontos que varia entre (1) “Nunca” e (5) “Sempre”. Assim, a
presente escala é composta por cinco tipos de atividades, nomeadamente: (1) Eventos Sociais;
(2) Atividades de team building; (3) Competicdes; (4) Celebragdes Publicas; e, por ultimo, (5)
Reconhecimento de objetivos individuais.

No estudo realizado pelos mesmos autores e com uma amostra de 296 colaboradores
de uma cadeira de restaurantes norte-americana, a presente escala apresentou um Alpha de
Cronbach de .76.
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Tabela 4 — Escala de Atividades de Diversdo no Trabalho (Tews, Michel & Allen, 2014)

1. Eventos Sociais (por ex: almogos ou jantares em grupo).

2. Atividades de team building (fora da empresa).

3. Competicdes entre colegas (por ex: concursos de ideias ou concursos de fotografia).

4. Atividades desportivas ou culturais com colegas (por ex: corrida, BTT, futebol, grupo de teatro ou banda de

masica).

5. Celebrages de sucessos da empresa (por ex: objetivos alcangados ou prémios obtidos).

6. Celebragdes de sucessos individuais (por ex: reconhecimento publico por bom desempenho ou

reconhecimento por anos de servi¢o na empresa).

7. Festas internas (por ex: celebracdo do aniversério da empresa; aniversario de um colega; casamento ou

nascimento de um filho).

Engagement

O Engagement foi medido através da escala de Schauffeli e Bakker (2003) que foi
adaptada para contexto portugués por Chambel, Castanheira e Sobral (2014). A escala conta
com um total de 17 itens (Tabela 5), sendo os mesmos classificados numa escala tipo Likert
de sete pontos, variando entre (0) “Nenhuma Vez” e (7) “Todos os Dias”, sendo que os
autores criaram trés dimensdes distintas. Os itens 1, 4, 8, 12, 15 e 17 correspondem a
dimensdo denominada de Vigor, onde se pretende perceber os niveis de energia, investimento
e esforco mesmo na presenca de adversidades; a segunda dimensdo é denominada de
Dedicacéo agrupando os itens 2, 5, 7, 10 e 13 e, aqui, pretende-se perceber o entusiasmo,
inspiracéo, desafio e a percecdo de significado no trabalho. A Gltima dimenséo é a Absorcéo,
remetendo para a concentragdo no trabalho, passagem do tempo e o distanciamento que 0
colaborador consegue ter face ao trabalho, estando esta dimensao nos itens 3, 6, 9, 11, 14 e
16.
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Tabela 5 — Escala de Engagement (Chambel, Castanheira & Sobral, 2014)

1. No meu trabalho sinto-me cheio de energia.

2. O meu trabalho esta cheio de significado e proposito.

3. O tempo voa quando estou a trabalhar.

4. No meu trabalho sinto-me forte e vigoroso.

5. Estou entusiasmado com o meu trabalho.

[op)

. Quando estou a trabalhar, esqueco tudo a minha volta.

7. O meu trabalho inspira-me.

8. Quando me levanto de manha, tenho vontade de ir trabalhar.

9. Sinto-me feliz quando estou a trabalhar intensamente.

10. Estou orgulhoso com o trabalho que faco.

11. Estou imerso no meu trabalho.

12. Consigo continuar a trabalhar durante longos periodos de tempo.

13. O meu trabalho é desafiante.

14. “Deixo-me levar” pelo meu trabalho.

15. Sou muito persistente no meu trabalho.

16. Para mim é dificil desligar-me do meu trabalho.

17. Continuo a trabalhar, mesmo quando as coisas ndo correm bem.

Satisfacéo Laboral

A Satisfacdo Laboral foi medida através da escala de Warr, Cook e Wall (1979), tendo
sido utilizada a versdo em lingua portuguesa adaptada por Silva (2014). A escala é composta
por 15 itens (Tabela 6), onde os mesmos variam numa escala tipo Likert de sete pontos de (1)
“Muito Insatisfeito” a (7) “Muito Satisfeito”, apresentando 2 dimensfes: a Satisfacédo
Intrinseca formada pelos os itens 2, 4, 6, 8, 10, 12 e 14 e a Satisfacdo Extrinseca pelos

encontrando-se presente nos itens 1, 3, 5.7, 9, 11, 13 e 15.
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Tabela 6 — Escala de Satisfacdo Laboral (Silva, 2014)

1. Com as condicoes fisicas do trabalho.

2. Com a autonomia para escolher os métodos ou 0 modo de executar as minhas tarefas.

3. Com os seus companheiros de trabalho.

4. Com o reconhecimento que obtenho pelo trabalho bem realizado.

5. Com 0 meu superior imediato (i.e., chefia direta).

6. Com a responsabilidade que me é atribuida nas minhas tarefas.

7. Com o seu salario e beneficios.

8. Com a possibilidade de aplicar as minhas capacidades e aptiddes.

9. Com o relacionamento entre a direcdo da empresa e os trabalhadores.

10. Com as minhas possibilidades de progressao na carreira.

11. Com o modo como globalmente a empresa € gerida.

12. Com a atencdo que é dada as minhas sugestdes.

13. Com o meu horario de trabalho.

14. Com a variedade de tarefas que realizo.

15. Com a estabilidade do meu emprego.

Variaveis de controlo

Aquando da analise dos dados obtidos, foram tidas em consideragdo e controladas
algumas variaveis para que fossem eliminadas explicagbes alternativas. Assim, existiu o
controlo das varidveis demogréficas, nomeadamente idade, género, habilitacfes literarias, se
exerce ou ndo uma funcédo de chefia, o setor de atividade (i.e., Publico ou Privado), bem como

a antiguidade na organizacdo em questao.
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RESULTADOS
Com o intuito de dar inicio a analise do modelo de investigacdo, come¢amos por

analisar as qualidades métricas das diferentes escalas e, posteriormente, foram testadas as

diferentes hipdteses.

Escala de Atividades de Diversdao no Trabalho (Fun at Work)

Analise Fatorial Exploratoria

Segundo os autores Tews, Michel e Allen (2014), o construto tem apenas uma
dimensdo, sendo 0 mesmo composto por cinco tipos de atividades distintas. Tendo em conta
que a escala ainda ndo tinha sido adaptada para o contexto portugués, comegamos por realizar
uma andlise fatorial exploratdria, em que se obteve um valor de KMO de .87, valor este
considerado bom (Sharma, 1996). Adicionalmente, foi efetuado o teste de esfericidade de
Barlett, onde o valor encontrado foi significativo visto que p<0,001, permitindo dar
seguimento a analise, bem como perceber que estamos perante uma amostra normal
multivariada (Pestana & Gageiro, 2003). Relativamente aos itens, todos foram mantidos, ndo
havendo necessidade de retirar nenhum item visto apresentarem pesos fatoriais acima de 0.50
(Tabela 7).

Tabela 7 - Pesos fatoriais da versdo portuguesa da escala de Atividades de Diversdo no
Trabalho

Pesos Fatoriais da Escala de

Atividades de Diversao no

Trabalho

Itens Fator 1
FW1 .75
FW2 .81
FW3 .73
FW4 71
FW5 .83
FW6 .84
FW7 .73
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Posteriormente, realizou-se uma Analise Fatorial Confirmatoria com recurso ao
software AMOS, de forma a confirmar a estrutura fatorial da presente escala de atividades de
diversdo no trabalho. Posto isto, realizamos a analise fatorial confirmatoria da escala a um
fator e onde se estabeleceram os diagramas de caminho (Anexo C).

Foi possivel verificar que os seguintes itens se encontram altamente correlacionados:
item 1 e 2; item 3 e 4; bem como os itens 5 e 6. Os niveis de ajustamento encontram-se em
valores adequados (Tabela 8), na medida em que ¢*/gl<5.00; GFI>.90; CFI>.90; RMSEA<.08,

demonstrando que os participantes percecionam a escala como apenas de uma dimensao.

Tabela 8 - indices de ajustamento da Escala de Atividades de Diversdo no Trabalho

X?/gl TLI CFlI GFI RMSEA
2.24 .97 .98 97 .06
Fiabilidade

Com o intuito de verificar a consisténcia interna da escala de atividades de diversao no
trabalho, foi calculado o Alpha de Cronbach que apresentou um valor de .88, o0 que significa
que apresenta uma elevada consisténcia interna (Bryaman & Cramer, 2003).

Sensibilidade

Na presente escala, o terceiro item apresenta uma mediana encostada ao extremo
inferior, mas os restantes itens ndo apresentam a mediana encostada aos extremos. E, também,
possivel verificar (Tabela 9) que todos os itens apresentam respostas em todos 0s pontos, bem
como os valores absolutos da assimetria e achatamento estdo abaixo de 3 e 7, respetivamente,

néo violando grosseiramente a normalidade (Kline, 1998) (Anexo C).

Tabela 9 - Sensibilidade da escala de Diversao no Trabalho

Escala KS p Assimetria Achatamento
Diverséo no .10 <.001 49 -.64
Trabalho
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Escala de Engagement

Analise Fatorial Confirmatoria

Para a escala de Engagement, realizamos uma Anélise Fatorial Confirmatéria
comparando o modelo tedrico a 3 fatores com um modelo unidimensional.

Para Schaefeli e Bakker (2003), esta variavel € composta por trés fatores distintos, da
qual fazem parte os seguintes itens: Vigor (EV_1, EV_4,EV 8, EV_12, EV_15e EV_17); 0
fator Absorcdo (EA 3, EA 6,EA 9,EA 11 e EA 16); e o ultimo fator é a Dedicacgédo (ED_2:
ED 5; ED 7, ED10 e ED_13). Ao analisar os valores obtidos, é possivel verificar que os
fatores apresentam valores muito perto de 1, o que faz com que os participantes percecionem
que os fatores medem o mesmo construto (Anexo D).

Posteriormente realizou-se uma nova Andlise Fatorial Confirmatoria a um fator. Este
Modelo de apenas um Fator é composto pelos itens 1) Vigor: EV_1, EV_4, EV_8, EV_12,
EV_15; 2) Absorcéo: EA 3, EA_6, EA_9, EA_11; 3) Dedicacéo: ED_2: ED_5; ED_7, ED10
e ED_13, tendo sido retirados os itens 16 e 17 por apresentarem um baixo peso fatorial
(Anexo D).

Os resultados da analise fatorial confirmatéria (Tabela 10) mostram que o modelo a 1
fator possui melhor ajustamento do que o modelo a 3 fatores pelo que é este 0 que se utilizara
no teste das hipéteses.

Tabela 10 - Resultados da Andlise Fatorial Confirmatoria da Escala de Engagement

Modelo X2/gl TLI CFl GFI RMSEA
3 Fatores 417 .89 91 .81 A1
1 Fator 2.88 .95 .96 .89 .08
Fiabilidade

Relativamente a fiabilidade da escala de Engagement (Anexo D), a presente escala
apresenta um Alpha de Cronbach de .96, traduzindo uma boa consisténcia interna.

Sensibilidade
A escala de Engagement ndo apresenta nenhum item com a mediana encostada a um
dos extremos, bem como todos os itens da escala apresentam resposta em todos 0s pontos.

Relativamente aos valores da assimetria e achatamento, ndo existe nenhum item que esteja
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acima de 3 e 7, respetivamente, demonstrando que nenhum dos itens viola grosseiramente a
normalidade (Kline, 1998) (Tabela 11).

Relativamente & distribuicdo, a escala ndo apresenta uma distribuicdo normal mas,
apesar disto, ndo viola grosseiramente a normalidade visto que os valores absolutos da
assimetria e da achatamento se encontram compreendidos entre |3| e |7|, respetivamente
(Anexo D).

Tabela 11 - Sensibilidade da escala de Engagement

Escala KS p Assimetria Achatamento

Engagement .109 <.001 -.64 -.31

Escala de Satisfacdo Laboral
Analise Fatorial Confirmatodria

Segundo os autores Warr, Cook e Wall (1979), a escala da Satisfacdo Laboral é
constituida por dois fatores, sendo estes a Satisfacdo Intrinseca e a Satisfacdo Extrinseca.
Contudo, tendo por base a presente amostra € com recurso a realizacdo de uma Analise
Fatorial Confirmatoria utilizando o software AMOS, foi possivel verificar que estes dois
fatores se encontravam fortemente correlacionados. Posto isto, consideramos entdo que a
escala tinha apenas uma dimensao, tendo sido realizada posteriormente uma nova Analise

Fatorial Confirmatoria (Anexo E).

Apbs realizar a Andlise Fatorial Confirmatdria e respetivos caminhos, foi possivel
constatar que os indices de ajustamento sdo ajustados (y*/gl<5.00; GFI=.90; CFI>.90;
RMSEA=.09) (Tabela 12), tendo a escala unidimensional apresentado indices de ajustamento
mais favoraveis quando comparados com a escala a dois fatores, traduzindo a perce¢do dos

participantes como uma escala unifatorial.

Tabela 12 - Resultados da Analise Fatorial Confirmatoria da Escala de Satisfacdo Laboral

Modelos X?/gl TLI CFI GFI RMSEA
2 Fatores 3.66 91 .93 .85 .09
1 Fator 2.81 94 95 .90 .08
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Fiabilidade

No que remete para a fiabilidade da escala de Satisfagdo Laboral (Anexo E), a mesma
apresenta um Alpha de Cronbach com valor de .95, demonstrando uma boa consisténcia
interna. Adicionalmente, podemos ainda verificar que o valor do Alpha de Cronbach néo

melhoraria com a remocao de um dos itens.

Sensibilidade

A presente escala de Satisfagdo Laboral, ndo apresenta nenhum item com a mediana
encostada a um dos extremos, sendo que todos os itens apresentam resposta em todos 0s
pontos (Anexo E). Apos analisar os valores absolutos da assimetria e achatamento, podemos
concluir que nenhum item viola grosseiramente a normalidade visto terem valores
compreendidos entre |3| e |7| (assimetria e achatamento, respetivamente) (Kline, 1998).

Apesar da escala ndo apresentar distribuicdo normal, podemos afirmar que a mesma
ndo viola grosseiramente a normalidade devido aos valores absolutos da assimetria e
achatamento (Tabela 13).

Tabela 13 - Sensibilidade da escala de Satisfacdo Laboral

Escala KS p Assimetria Achatamento
Satisfacéo .10 <.001 -.50 -.65
Laboral

Estatistica descritiva das variaveis em estudo

A andlise da estatistica descritiva das variaveis em estudo permite perceber a forma
como 0s 273 participantes responderam e como € que as mesmas estdo distribuidas pelos
construtos anteriormente definidos (Tabela 14, Anexo F).

Relativamente a participagdo em atividades de Diversdo no Trabalho, podemos
verificar que os participantes mostram uma baixa presenca em atividades da organizacdo em
que se encontram (MD=2.5; SD=.06). Quanto a0 Engagement os participantes situam-se
ligeiramente acima do ponto central (MD=4.89; SD=1.39), 0 que revela que se encontram
moderadamente envolvidos nos seus trabalhos.

Por fim, a Satisfacdo Laboral apresenta uma média de 4,71 e um desvio-padrdo de
1,35, revelando que os participantes se encontram satisfeitos nas organizacdes onde se

encontram.
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Tabela 14 — Estatistica Descritiva

N Minimo Maximo Média Desvio Padrao
Fun at Work 273 1,00 5,00 2,52 ,98
Engagement 273 1,27 7,00 4,89 1,34
Satisfacdo laboral 273 1,20 7,00 4,72 1,35

No que remete para a frequéncia de participacdo nas atividades de diversdo no trabalho
(Figura 2), foi possivel verificar que os participantes participam mais nas atividades como
“Eventos Sociais (e.g., almogos ou jantares em grupo); seguindo-se as “Festas Internas (e.g.,
celebracdo do aniversario da empresa, colega, casamento ou nascimento). A terceira atividade
com maior participagdo diz respeito as “Celebragdes de Sucessos da Empresa (e.g., objetivos
alcancados ou prémios obtidos), seguindo-se as “Celebragdes de Sucesso Individuais”. As
atividades de diversdo no trabalho que apresentam menores niveis de participagdo séo:
“Atividades de team building”, “Competi¢cdes entre colegas (e.g., concursos de ideias ou
concursos de fotografia)” e, por ultimo, as “Atividades desportivas ou culturais com colegas

(e.g., BTT, futebol, teatro, musica)”.

45,00%

39,56% 39,19%
40,00%
35,00% 33,70%
’ 29,30%

30,00%
25,00% 20,51%
20,00%
15,00% 11,72% 10,99%
10,00%

5,00%

0,00%

Eventos Sociais Team Building Competicbes  Atividades Sucessos da Sucessos  Festas Internas
com colegas  Desportivas/ Empresa Individuais
Culturais
Sériel

Figura 2. Participagéo dos participantes nas atividades de diverséo no trabalho.

Relagdo entre Atividades de Diversdo, Engagement e Satisfacéo Laboral
Com o objetivo de compreender a diregéo e a intensidade das relacGes entre diferentes
variaveis, bem como a sua relacdo com caracteristicas demogréaficas dos participantes foram
calculadas as correlagdes de Pearson (Bryaman & Cramer, 2003) (Tabela 15, Anexo G).
Relativamente as Atividades de Diversdo no Trabalho, é possivel verificar uma

correlagéo significativa e negativa com a idade, o que mostra que, quanto mais velhos sdo os
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participantes, menores serdo os niveis de participacdo em atividades de diversao de trabalho.
Tal como acontece atrés, a relacdo entre o Fun at Work e a Antiguidade também se mostra
significativa e negativa, isto é, quanto maior a antiguidade dos participantes menor sera a
frequéncia com que os participantes participam nas atividades de diversdo no trabalho.

E, também, possivel verificar uma correlacdo significativa e positiva entre o
Engagement e as Atividades de Diversdo no Trabalho, o que significa que os participantes
com maiores niveis de Engagement apresentam, também, maior frequéncia nas atividades de
divers&o no trabalho.

Relativamente a Satisfacdo Laboral, é possivel verificar uma relacao significativa e
negativa com a Antiguidade, demonstrando que os participantes que estdo ha mais tempo na
organizacdo tendem a apresentar niveis de Satisfacdo Laboral mais baixos. A variavel
Satisfacdo Laboral encontra-se positiva e significativamente relacionada com o Fun at Work,
demonstrando que os individuos com niveis de satisfacdo mais elevados sdo, também, aqueles
que participam mais vezes nas atividades de diversdo no trabalho. Por ultimo, a Satisfacdo
Laboral apresenta uma relagéo significativa e positiva com o Engagement, demonstrando que
guanto maiores forem os niveis de satisfacdo, maiores serdo, também, os niveis de

Engagement apresentados pelos participantes.

Tabela 15 - Correlagdes entre as variaveis em estudo

1 2 3 4 5
1. Idade 1
2. Antiguidade 767 1
3. Fun at Work -15" -16" 1
4. Engagement -,07 -,09 377 1
5. Satisfacdo Laboral -,08 -15" 50" 72" 1

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

Testes de Hipoteses

Com a verificacdo das qualidades métricas de todas as escalas, passaremos entdo a
verificacdo das trés hipoteses formuladas. Assim, foram realizadas duas regressdes lineares
simples para verificar a relagdo entre as variaveis e uma regressao linear maltipla para testar o
efeito mediador da Satisfagdo Laboral na relagdo entre as Atividades de Diversdo no Trabalho

e 0 Engagement.
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Hipotese 1: Existe uma relacao significativa e positiva entre o Fun at Work e o Engagement.

De forma a testarmos a Hipotese 1, foi realizada uma regresséo linear simples, entre as
Atividades de Diversdo no Trabalho (varidvel preditora) e o Engagement (variavel critério) e
0 resultado mostra um efeito estatisticamente positivo (f= .511; p<.001) com um valor de R2a
=139, o que sugere que 14% da variavel critério (i.e., Engagement) ¢é explicada pela variavel

preditora (i.e., Atividades de Diversdo no Trabalho) (Anexo H).

Hipotese 2: Existe uma relacdo significativa e positiva entre o Fun at Work e a Satisfacéo

Laboral.

Com o intuito de testar a Hipdtese 2, foi realizada uma regresséo linear simples entre
as Atividades de Diversdo no Trabalho (variavel preditora) e a Satisfacdo Laboral (variavel
critério), onde o resultado mostra um efeito estatisticamente positivo (p=.684; p<.001),
apresentando um R? =.246, o que significa que 25% da variabilidade da Satisfacdo Laboral é

explicada pelas Atividades de Diversao no Trabalho (Anexo H).

Hipotese 3: A Satisfacdo Laboral apresenta um efeito mediador na relacéo entre o Fun at

Work e o Engagement.

De forma a verificar o efeito mediador da variavel Satisfacdo Laboral na relacéo entre
a variavel Atividades de Diversdo no Trabalho e a varidvel Engagement, foram seguidas as
recomendagdes de Baron e Kenny (1986).

Passo 1: a variavel preditora Fun at Work apresenta um impacto significativo na variavel

critério Engagement, o que foi verificado pelo resultado obtido na Hipotese 1;

Passo 2: a varidvel preditora Fun at Work apresenta um impacto positivo na variavel

mediadora Satisfacdo Laboral, também j& verificado este efeito na Hipotese 2;

Passo 3: a varidvel mediadora Satisfacdo Laboral tem um impacto positivo na variavel critério
Engagement. Este efeito foi verificado através da regressao linear efetuada (B=.728; p<.001) e
com um R2a =521, o que significa que 52% da variabilidade do Engagement Laboral é

explicada pela Satisfacdo Laboral.

Passo 4: Apoés terem sido verificados os pressupostos anteriores, existem dois possiveis
cenarios, na medida em que a relacdo entre as Atividades de Diversdo no Trabalho e o

Engagement € enfraquecida pela varidvel mediadora Satisfacdo Laboral e, neste caso, temos
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uma mediacéo parcial ou, por outro lado, temos uma mediacdo total quando a relacdo entre a

variavel independente e dependente deixa de ser significativa.

Tabela 16 - Resultados da Regressao Linear Mdltipla

Variaveis Independentes Engagement

B Step 1 B Step 2
Fun at Work S1** .02
Satisfacéo Laboral J1**
Overall F 43.76%* 148.19**
R% 14 52

O primeiro modelo realizado (Tabela 16), ndo inclui a varidvel mediadora (i.e.,
Satisfacdo Laboral), incluindo apenas as Atividades de Diversdo no Trabalho e o
Engagement, onde o resultado mostra que o modelo é significativo (B= .51; p<001),
apresentando um R?%, de 0.14, o que significa que 14% da variabilidade do Engagement é
explicada pelas Atividades de Diversao no Trabalho.

Para além das variaveis presentes no Modelo 1, no Modelo 2 foi introduzida a variavel
Satisfacdo Laboral como mediadora e o resultado mostra que o modelo continua a ser
explicativo (B=.71; p<.001), apresentando o valor de R% em 0.52, o que significa que 52% da
variancia do Engagement € explicada por estas variancias, sendo possivel verificar um
aumento quando comparado com o Modelo 1.

Quando analisamos os valores de B no Modelo 2 (Tabela 16), torna-se possivel
verificar
que as Atividades de Diversdo no Trabalho apresentam uma diminuicdo deste valor e que o
modelo deixa de ser significativo, apresentando um p>.005 enquanto que a Satisfacdo Laboral
¢ explicativa (B=.71; p<.001).

Desta forma, podemos, entéo, verificar que estamos perante uma mediacéo total
visto que quando introduzimos a variavel Satisfacdo Laboral no Modelo 2, a variavel
Atividades de Diversdo no Trabalho deixa de ter um efeito significativo, demonstrando que a

Hipdtese 3 foi corroborada.
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DISCUSSAO E CONCLUSOES

A presente investigacdo teve como principal objetivo a andlise do impacto das
atividades de diversdo no trabalho no engagement, bem como testar se a satisfacdo laboral
apresenta um efeito mediador nesta relagéo.

Analisando as respostas dos participantes, podemos verificar de um modo geral uma
baixa participacdo em atividades de diversdo no contexto laboral. Este resultado podera ser
explicado de duas formas, nomeadamente: primeiro, o facto de a média de idades dos
participantes ser de 36 anos, na medida em que costumam ser os individuos mais novos a
atribuir mais importancia ao fun at work e a participar no mesmo (Becker & Tews, 2016), dai
que a participagdo ndo seja tdo frequente; a segunda explicacdo para uma baixa participacédo
nestas atividades poderd dever-se ao facto de, no contexto laboral portugués, existirem
principalmente pequenas e médias empresas (Anexo 1) que ainda ndo se encontram
sensibilizadas para questdes fulcrais do bem-estar dos colaboradores e que ainda ndao tenham
implementado as atividades de diversdo no trabalho como algo frequente e importante.

Através da andlise da distribuicdo das idades da amostra, os dados obtidos
demonstram que sdo 0s participantes mais novos quem mais participa nas atividades de
diversdo, dando primazia a atividades como eventos sociais (e.g., jantares da empresa) e a
festas internas da organizacdo, demonstrando que nem todas as atividades diversédo
apresentam 0 mesmo peso para o0s participantes. Estas preferéncias demonstradas pelos
participantes seguem a literatura, em que sdo as atividades relacionadas com comida e com
rececdo de prémios que tendem a ser mais valorizadas pelos colaboradores (Ford, McLaughlin
& Newstrom, 2003). Este resultado vai ao encontro do que consta na literatura visto que a
participacao nestas atividades exige, por vezes, que os colaboradores tenham disponibilidade
para participar nestas atividades fora do tempo laboral, o que podera ser um entrave a
participacdo dos colaboradores mais velhos visto terem de abdicar de tempo para as suas
tarefas extralaborais e com as suas familias (Karl & Peluchette, 2006). Foi, também, possivel
verificar que a frequéncia nas atividades de diversdo no trabalho se encontra significativa e
negativamente correlacionada com a antiguidade, o que segue a tendéncia verificada pela
andlise as idades.

A primeira hipdtese do estudo testava se “Existe uma relagdo significativa e positiva
entre o Fun at Work e o Engagement”, em que 0s resultados permitiram concluir que 14% da
variabilidade do engagement é explicada pela participacdo nas atividades de diversdo no

trabalho. Isto significa que uma maior participagcdo nestas atividades faz com que os

38



colaboradores figuem mais implicados nos seus trabalhos, podendo existir uma maior
identificacdo com a organizagdo onde se encontram, aumentando a sua percecdo de
importancia dentro da mesma.

Alguns estudos testaram a relacdo existente entre o fun at work e o engagement,
nomeadamente o estudo realizado por Plester e Hutchison (2016) em que os participantes
demonstraram que tanto a diversdo no trabalho como o engagement sdo uma parte importante
de uma experiéncia de trabalho prazerosa. Estes realcaram a diversdo no trabalho como uma
possibilidade de fazer uma pausa nas suas tarefas, permitindo um refresh nos niveis de
engagement. Isto acontece porque, no geral, o facto de existir diversdo vai influenciar pela
positiva 0 mood dos colaboradores que, posteriormente, tem impacto na realizacdo das tarefas,
bem como permite que os individuos se sintam mais imersos no seu trabalho (Becker & Tews,
2016).

Apesar de, no presente estudo, as atividades de diversdo questionadas ocorrerem
maioritariamente fora do contexto laboral, estas continuam a impactar ao nivel do
engagement, visto existirem dois tipos de participacdo nestas atividades. A primeira forma de
participacdo € quando as mesmas ocorrem dentro do contexto laboral e a propria tarefa é
divertida. A segunda forma de participacdo diz respeito a uma diversdo espontanea que
permite uma pausa nas tarefas e um novo engagement face a organizacao, na medida em que
os colaboradores podem ndo sentir muito prazer ao realizar as suas tarefas, mas ainda assim
estarem implicados com a organizacdo no seu geral (Plester & Hutchison, 2016), tal como é
avaliado neste estudo.

Uma maior participagdo nas atividades de diversdo no trabalho tende a aumentar a
conex&o e os lacos estabelecidos com os colegas (Becker, 2012), bem como a criacdo de um
ambiente de trabalho seguro e onde os colaboradores sentem suporte (Plester & Hutchison,
2016). No mesmo sentido da literatura (Fluegge, 2008; Plester, 2009; Becker, 2012; Muceldili
& Erdil, 2016; Plester & Hutchinson, 2016), os resultados obtidos no presente estudo
permitiram verificar uma relacdo positiva e significativa entre as atividades de diversao no
trabalho e o engagement. Assim, as organizagcbes que permitem e promovem a diversao
voluntaria como algo integrante do quotidiano organizacional apresentam mais probabilidades
de niveis de engagement mais elevados visto que o fun podera ser considerado o
“combustivel” do engagement, aumentando a conexd@o entre os colaboradores visto que
contactam uns com 0s outros num contexto nao laboral, permitindo conhecerem-se melhor e
criar lagcos (Becker & Tews, 2016). A diversdo é vista como um dos antecedentes do
engagement pois permite que os colaboradores se divirtam e gostem mais das tarefas que
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realizam, aumentando a atencdo e dedicacdo na realizacdo das mesmas (Plester & Hutchison,
2016).

A segunda hipotese do presente estudo defende que “Existe uma relacgdo significativa
e positiva entre o Fun at Work e a Satisfagcdo Laboral”, onde, com base nos dados obtidos, €
possivel verificar que a hipdtese foi corroborada. Tal como demonstra a literatura, 0s
colaboradores que experienciam niveis mais elevados de diversdo, ou seja, no presente estudo,
sdo aqueles que mais participam nas atividades, sdo também os individuos que apresentam
maiores niveis de satisfacdo laboral (Karl & Peluchette, 2006; Karl, Peluchette & Harland,
2007).

A relagéo significativa e positiva existente entre a diverséo no trabalho e a satisfagéo
podera ser explicada pelo facto de este tipo de atividades influenciar a percegédo e os afetos
dos colaboradores face ao trabalho, nomeadamente com a inclusdo de alegria (Alarcon &
Lyons, 2011). A confirmacdo da hipdtese demonstra que, no geral, os colaboradores estdo
recetivos a estas atividades, gostam da inclusdo das mesmas na vida organizacional,
conduzindo a resultados positivos ndo apenas para o individuo, mas, também, para a
organizacdo (Karl & Peluchette, 2006), diminuindo os niveis de exaustdo emocional (Karl,
Peluchette & Harland, 2007).

Tal como afirma Locke (1976), a satisfacdo laboral remete para um conjunto de
sentimentos agradaveis que resultam de experiéncias que os colaboradores vao tendo, dai que
esta seja influenciada por experiéncias divertidas, agradaveis e de partilha entre os
colaboradores quando se encontram a desenvolver e participar nas mesmas. A satisfacdo
laboral é um construto influenciado por diferentes fatores, nomeadamente as recompensas e 0
salario mas é igualmente influenciada pelas relac6es que os individuos conseguem estabelecer
com os colegas, dai que a participacdo nas atividades de diversdo no trabalho consiga ter um
impacto positivo visto que este € um momento de partilha, de comunicacéo e conexao.

A terceira e ultima hipdtese do estudo defende que “A Satisfacdo Laboral apresenta
um efeito mediador na relacédo entre o Fun at Work e o Engagement”, onde come¢amos por
seguir as quatro recomendacdes de Baron e Kenny (1986) para verificar o efeito mediador.
Apos terem sido verificadas as condicdes, foi realizada uma regressdo linear multipla que
permitiu confirmar esta hipéGtese visto que a relagdo entre as atividades de diversdo no
trabalho e o engagement deixou de ser significativa quando introduzida a satisfacdo laboral,
existindo uma mediacao total.

Apesar das relacGes entre as varidveis serem significativas e positivas, a terceira

hipotese demonstra que, primeiramente, a participacdo nas atividades de diversdo no trabalho
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influencia a satisfacdo laboral. Desta forma, podemos perceber que uma maior participacéo
nas mesmas aumenta os niveis de satisfacdo dos participantes, que, por sua vez, ira aumentar
o0s niveis de engagement dos individuos. Uma maior participacdo em atividades de fun at
work influencia a percecdo dos colaboradores acerca do trabalho e da organizacéo,
nomeadamente por ser um momento mais relaxado, animado e onde os colaboradores se
podem conhecer melhor e estabelecer relagdes, o que aumenta a satisfacdo laboral visto que
esta é bastante influenciada pelos elementos supramencionados.

O aumento da satisfacdo laboral quando os individuos participam neste tipo de
atividades pode ser explicado pelo facto de a primeira ser mais reativa do que o engagement,
ou seja, a satisfacdo laboral é uma reacdo mais imediata a participacdo nas atividades,
enquanto que o engagement é um processo mais lento (Alarcon & Lyons, 2011). Isto significa
entdo que a satisfacdo é mais reativa a sentimentos, nomeadamente o facto de o colaborador
poder escolher se quer participar nas atividades, estar a divertir-se e a gostar das mesmas,
impacta de forma mais rapida na satisfagdo laboral.

Como os colaboradores participam nas atividades de diversdo e se sentem mais
satisfeitos na organizacdo, isto faz com que os mesmos se esforcem para alcancar melhores
resultados, podendo impactar na performance obtida (Shaju & Subhashini, 2017). Tendo em
conta que a satisfagéo laboral e 0 engagement apresentam uma relacéo positiva e significativa,
isto faz com que, ao estarem mais satisfeitos, os niveis de engagement dos mesmos também
aumentam, podendo conduzir a um melhor desempenho e maior valorizacdo da profissao
(Orgambidez-Ramos & Almeida, 2017).

Tendo em conta 0 modelo de investigacdo e os resultados obtidos, podemos verificar
gue uma maior participacdo nas atividades organizadas pela empresa faz com que os niveis de
satisfagdo laboral aumentem e que, por sua vez, 0s niveis de engagement aumentem também,
podendo, em ultimo caso, influenciar positivamente a performance dos colaboradores. Estes
resultados podem ser explicados a luz da Teoria da Troca Social, em que a mesma defende
que as trocas sociais Sdo processos centrais na vida social e em que as agdes voluntarias dos
individuos sdo motivadas pelo retorno obtido, sendo necesséria a interacdo com outras
pessoas e que a acdo seja orientada para um fim (Blau, 1965). Na pratica organizacional, isto
significa que quando as organizagdes permitem, implementam e publicitam a existéncia das
atividades de diversdo no trabalho, isto faz com que os colaboradores que participam e que se
sentem satisfeitos com a organizacdo, se foquem e sintam mais absorvidos nas suas tarefas,
aumentando os niveis de engagement e aumento da sua performance devido a necessidade de

responder de forma reciproca a organizagé&o.
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Em suma, os resultados obtidos na presente investigacdo permitiram verificar todas as
hipéGteses levantadas e, excetuando quando introduzimos as trés variaveis no modelo, foi
possivel verificar uma relacdo significativa e positiva entre as mesmas. Apesar desta relacdo
significativa e positiva entre as variaveis, foi possivel verificar que a relagdo entre as
atividades de diversdo no trabalho e o engagement fica enfraquecida com a introducdo da
satisfacdo laboral. Para terminar, é importante realcar que as atividades de diversdo no
trabalho ndo apresentam todas o mesmo peso para os colaboradores, na medida em que
existem atividades com maior preferéncia e que, qualquer um dos trés construtos, €

influenciado por diferencas individuais e experiéncias passadas.

LimitacGes do Estudo

Relativamente as limitacGes do presente estudo, a primeira prende-se com 0 processo
de recolha de dados, na medida em que foi utilizado o método de amostragem nao
probabilistico (de conveniéncia e intencional tipo snowball) e foi apenas recolhido num Gnico
momento, via online, o que faz com que a amostra possa nao ser representativa da populacéo
em estudo.

Uma outra limitacdo do estudo prende-se com o questionario, na medida em que as
perguntas tendem a ser fechadas, o que faz com que se percam informacgdes importantes sobre
0s participantes e a teméatica em estudo, bem como ndo permite ter em consideracdo o
contexto/ ambiente em que as atividades de diversdo no trabalho ocorrem. Para colmatar esta
limitacdo, a criacdo de um questionario com respostas abertas seria bastante enriquecedor,
mas dificultaria a interpretacdo dos dados e as conclusdes.

O facto de o estudo ter sido realizado apenas num Unico momento constitui, também,
uma limitacdo visto que as respostas fornecidas pelos participantes estdo sujeitas a
interpretagdes momentéaneas e que podem ser condicionadas por diferentes fatores. Por fim, a
ultima limitacdo apontada a presente investigacdo passa pelo facto de a amostra ser
maioritariamente constituida por elementos do sexo feminino, o que acaba por ndo ter

representatividade para ambos 0s sexos.

Estudos Futuros
Com o intuito de aprofundar a investigacdo acerca da tematica aqui representada,
sugerimos estudar a presente relagdo entre as varidveis, mas em empresas especificas que

apresentem diferencas culturais, onde o objetivo seria perceber se os resultados se manteriam,
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visto que a diversdo no trabalho é bastante influenciada pela cultura (Owler, Morrison &
Plester, 2010).

A segunda sugestdo passa pela realizacdo de um estudo longitudinal, isto €, a escolha
de uma organizacdo especifica para aplicar o presente questionario para perceber a dindmica
da organizacao. Posteriormente, poderiam ser introduzidas algumas atividades de diversao no
trabalho para que, mais tarde, fosse novamente aplicado o questionario para perceber se
existiram alteracdes relativamente aos niveis de satisfagdo laboral e engagement.

A terceira sugestdo de estudos futuros passa pela analise de uma possivel alteracao de
percecdo que os colaboradores tém da organizacdo onde se encontram quando inseridas
atividades de diversdo no trabalho. Num primeiro momento, poderiam ser medidas as
percecdes que os colaboradores tém acerca da organizacdo e, posteriormente, comecarem a
ser incluidas e desenvolvidas atividades de diversdo no trabalho para que, num segundo
momento, se avaliassem novamente as percecdes e verificar se existiam alteracoes.

Por dltimo, sugerimos uma investigacdo mais aprofundada acerca dos impactos
negativos que a implementacdo das atividades de diversdo no trabalho podem ter,
nomeadamente ao nivel do cinismo organizacional, de forma a ser possivel perceber em que
contextos e profissdes € que a implementacdo destas atividades podera ndo ser tdo benéfica e
onde podera haver menos recetividade por parte dos colaboradores, onde o objetivo principal
sera uma adequacdo das atividades consoante os profissionais que compdem as organizacoes.

Implicacdes Préaticas

Com a realizacdo desta investigagdo pretende-se melhorar o conhecimento das
tematicas aqui expostas, nomeadamente para perceber a participacdo dos colaboradores
portugueses nas atividades de diversdo no trabalho, assim como a relagdo desta varidvel com a
satisfacdo laboral e 0 engagement.

Apesar de ser relativamente baixa a participacdo dos colaboradores nas atividades de
diversdo desenvolvidas no contexto laboral, 0 aumento das partilhas e relagdo entre colegas e
a criacdo de atividades divertidas por via formal e informal permite aumentar os niveis de
satisfacdo e de engagement, o que pode ser mais uma ferramenta utilizada pelas organizagoes
para ter colaboradores satisfeitos, absorvidos nas tarefas e, também, engaged com a
organizagao em que se encontram.

A presente investigacdo permitiu perceber quais as atividades de diversdo que
apresentam maior participagdo, demonstrando que sdo as atividades preferidas dos
participantes, na medida em que sdo atividades voluntarias e que, se 0s participantes

43



frequentam, é porque gostam das mesmas. Por ultimo, permitiu, também, relacionar o fun at
work, a satisfacdo laboral e o engagement e conhecer as relacbes que 0s construtos
estabelecem entre si. Tem sido possivel verificar um aumento de atividades de diversdo no
trabalho em algumas organizacGes, nomeadamente a existéncia de mesas de matraquilhos,
consolas de jogos, entre outras, sendo que o0 presente estudo permite compreender a relacao
que estas atividades tém nos niveis de satisfacdo e engagement, devendo, segundo os dados
obtidos, existir a manutencdo e aumento destas atividades nos locais de trabalho.
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ANEXO A - Questionario

Caro(a) participante,

Atraveés da aplicagdo do presente questionario, pretendemos conhecer a sua opinido acerca
de diferentes tematicas. Assim sendo, iremos abordar as atividades de diversdo que tem no
seu local de trabalho, bem como as praticas que a sua empresa adota para
fomentar o desenvolvimento profissional e pessoal e o impacto das mesmas na sua
ligagdo com a fungéo e com a sua satisfagéo laboral.

Desta forma, o questionario surge no &mbito de uma investigacdo para a Tese de Mestrado
em Psicologia Social e das Organizacdes no ISPA (Instituto Universitario — Ciéncias
Psicologicas, Sociais e da Vida).

No decorrer do preenchimento do questionario, tenha sempre em consideracdo que o
importante serd sempre referir a sua opinido pessoal e que responda com sinceridade,
salientando que ndo existem respostas certas ou erradas. Para além disto, todos os
questionarios sdo andnimos, confidenciais e os dados e resultados serdo apenas utilizados para
fins académicos.

Caso surjam duvidas acerca da investigacdo, podera contactar-me através do e-mail:

maria.oliveira220@agmail.com.

Obrigada pela colaboracgéo!
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A. Dados demograéficos

1. ldade.

2. Género. Femininoo Masculino o

3. Habilitagdes Literarias.
a) Atéao 12°ano O
b) Licenciatura o

¢) Mestrado ou superior o

4. Qual a sua funcéo na organizacdo?

5. Qual o setor de atividade?

6. Ha quanto tempo trabalha nesta organizacdo (em anos)?
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Na presente seccdo pretende-se que dé a sua opinido acerca da periocidade com que as

seguintes acBGes ocorrem na empresa onde se encontra a trabalhar, tendo em conta a seguinte

escala:

1 2 3 4 5
Nunca Poucas vezes Algumas vezes Bastantes vezes Sempre
1. Eventos Sociais (por ex: almogos ou jantares em grupo). 112|345
2. Atividades de team building (fora da empresa). 112|345
3. CompeticOes entre colegas (por ex: concursos de ideias ou 112|345

concursos de fotografia).

4. Atividades desportivas ou culturais com colegas (por ex: corrida, 112|345
BTT, futebol, grupo de teatro ou banda de musica).

5. Celebracges de sucessos da empresa (por ex: objetivos alcangados 112|345
ou prémios obtidos).

6. CelebracOes de sucessos individuais (por ex: reconhecimento 112|345
publico por bom desempenho ou reconhecimento por anos de servico
na empresa).

7. Festas internas (por ex: celebracdo do aniversario da empresa; 112|345
aniversario de um colega; casamento ou nascimento de um filho).
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Nesta seccao pretendemos que forneca a sua opinido acerca da ligacdo que desenvolve com
a sua funcéo e a forma como se sente face a mesma. Assim, indique, por favor, qual a
frequéncia com que experiencia cada uma das situacdes abaixo mencionadas, tendo em conta
a seguinte escala:

Nenhum  Algumas Umavezou  Algumas Umavezpor  Algumas Todos os

avez vezes por menos por vezes por semana vezes por dias
ano més més semana

1. No meu trabalho sinto-me cheio de energia. 1123|4567
2. O meu trabalho esta cheio de significado e proposito. 1(2|3|4|5|6|7
3. O tempo voa quando estou a trabalhar. 1123|4567
4. No meu trabalho sinto-me forte e vigoroso. 1123|4567
5. Estou entusiasmado com 0 meu trabalho. 1(2|3|4|5|6|7
6. Quando estou a trabalhar, esqueco tudo a minha volta. 112(3|4(5|6]|7
7. O meu trabalho inspira-me. 1123|4567
8. Quando me levanto de manha, tenho vontade de ir 112(3|4(5/|6]7
trabalhar.

9. Sinto-me feliz quando estou a trabalhar intensamente. 1123|4567
10. Estou orgulhoso com o trabalho que faco. 1123|4567
11. Estou imerso no meu trabalho. 1123|4567

12. Consigo continuar a trabalhar durante longos periodosde [1[2|3|4|5|6|7
tempo.

13. O meu trabalho é desafiante. 1(2|3|4|5|6|7
14. “Deixo-me levar” pelo meu trabalho. 112(3|4(5|6]|7
15. Sou muito persistente no meu trabalho. 1123|4567
16. Para mim é dificil desligar-me do meu trabalho. 1123|4567
17. Continuo a trabalhar, mesmo quando as coisas nao 1123|4567
correm bem.
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Por ultimo, indique por favor qual o grau com que se sente satisfeito face as diferentes
situacOes abaixo mencionadas, tendo em conta a presente escala:

1 2 3 4 5 6 7
Muito Insatisfeito Moderadam Nem Moderadam Satisfeito Muito
Insatisfe ente Satisfeito, ente Satisfeito

ito Insatisfeito Nem Satisfeito

Insatisfeito
1. Com as condigdes fisicas do trabalho. 1(2(3|4|5|6|7
2. Com a autonomia para escolher os métodos ou 0 modo de 112|3]4|5]6]|7

executar as minhas tarefas.

3. Com os seus companheiros de trabalho. 112|3/4|5]6]|7
4. Com o reconhecimento gque obtenho pelo trabalho bem 112|3/4|5]6]|7
realizado.

5. Com o0 meu superior imediato (i.e., chefia direta). 112|3/4|5]6]|7

6. Com a responsabilidade que me é atribuida nas minhas tarefas. 112|3/4|5]6]|7

7. Com o seu salario e beneficios. 1123|4567
8. Com a possibilidade de aplicar as minhas capacidades e 112|3/4|5]6]|7
aptiddes.

9. Com o relacionamento entre a direcdo da empresa e 0s 112|3/4|5/6]|7

trabalhadores.

10. Com as minhas possibilidades de progresséo na carreira. 112|3/4|5/6]|7
11. Com 0 modo como globalmente a empresa é gerida. 112|3/4|5]6]|7
12. Com a atencdo que é dada as minhas sugestdes. 112(3|4|5|6|7
13. Com 0 meu horério de trabalho. 1(2(3|4|5|6|7
14. Com a variedade de tarefas que realizo. 112|3/4|5]6]|7
15. Com a estabilidade do meu emprego. 112|3/4|5]6]|7

Obrigada pela sua participacéo.
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Anexo B — Estatistica Descritiva da Amostra
Analise Descritiva relativa a variavel ldade

Idade
N Minimo Maximo Média Desvio-Padrdo
Idade 273 18 67 36,06 11,493
Valide 273

Andlise Descritiva relativa a variavel Sexo

Sexo

Frequéncia % % Valida % Cumulativa

Valide 0 Masculino 101 37,0 37,0 37,0
1 Feminino 172 63,0 63,0 100,0
Total 273 100,0 100,0

Distribuicdo da Variavel Sexo

Sexo

80%
60%
40%

20%

0%
Masculino Feminino

B Masculino ® Feminino
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HabilitagGes Literar

Anélise Descritiva relativa a varidvel Habilitacdes Literarias

ias

Frequéncia %

% Valida % Cumulativa

Valide 1 Atéao 12° Ano 77 28,2 28,2 28,2
2 Licenciatura 115 42,1 42,1 70,3
3 Mestrado ou Superior 81 29,7 29,7 100,0
Total 273 100,0 100,0

Distribuicdo da varidvel Habilitacdes Literarias

HabilitacOes Literarias

45,00%
40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%
5,00%
0,00%
Até ao 122 Ano Licenciatura Mestrado ou Superior
M HabilitagGes Literarias
Analise Descritiva relativa a variavel Chefia
Chefia
Frequéncia % % Valida % Cumulativa
Valide 0 Nao 211 77,3 77,3 77,3
1Sim 62 22,7 22,7 100,0
Total 273 100,0 100,0
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Distribuicéo da varidvel Chefia

Chefia
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
0,00%

N3o Sim
M Chefia
Estatistica Descritiva da variavel Setor
Setor
Frequéncia % % Valida % Cumulativa
Valide 0 Privado 211 77,3 77,3 77,3
1 PUblico 62 22,7 22,7 100,0
Total 273 100,0 100,0
Distribuicdo da variavel Setor

Setor
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
0,00%

Privado Publico
W Setor
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Estatistica descritiva da variavel Antiguidade

Antiguidade
N Minimo Maximo Média Desvio-padrdo
Antiguidade 273 25 40,00 7,9317 9,02393

Valid N (listwise) 273
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ANEXO C - Qualidades Métricas da escala de Atividades de Diversao no Trabalho

Validade
Analise Fatorial Exploratéria

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.

Bartlett's Test of Sphericity ~ Approx. Chi-Square

df
Sig.

876
949,076

21
,000

Communalities

Initial Extraction
FwW1 1,000 ,566
FW2 1,000 ,649
FW3 1,000 ,530
Fw4 1,000 ,505
FW5 1,000 ,694
FW6 1,000 ,684
FW7 1,000 ,533

Extraction Method: Principal

Component Analysis.

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues

Extraction Sums of Squared Loadings

Component Total % of Variance  Cumulative % Total % of Variance  Cumulative %
1 4,161 59,438 59,438 4,161 59,438 59,438
2 ,819 11,693 71,131

3 594 8,490 79,621

4 ,464 6,631 86,251

5 ,395 5,648 91,899

6 322 4,605 96,504

7 ,245 3,496 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Component Matrix®

Component
1
FW1 , 752
FW2 ,806
FW3 728
Fw4 711
FW5 ,833
FW6 827
FW7 ,730

Extraction Method:
Principal Component
Analysis.

a. 1 components

extracted.

Anélise Fatorial Confirmatoria

X2(11)=24,684; p=,010; X2df=2,244
;CFI1=,985; GFI=,974; TLI|=,972
;RMSEA=,068; p(rmsea<=0,05)=,184
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Fiabilidade

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

,885

7

Item-Total Statistics

Corrected Item- Cronbach's

Scale Mean if  Scale Variance Total Alpha if Item

Item Deleted if Item Deleted Correlation Deleted
Fw1 14,48 37,015 ,657 ,872
FW2 15,32 34,291 714 ,863
FW3 15,77 36,687 ,626 874
Fw4 15,70 36,915 ,606 ,876
FW5 14,87 32,710 ,756 ,858
FW6 15,17 32,864 , 748 ,859
FW7 14,63 34,889 ,630 ,875
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Sensibilidade

Statistics
N Std. Error of Std. Error of
Valid Missing Median Skewness Skewness Kurtosis Kurtosis Minimum Maximum
FW1 273 0 3,00 -,056 ,147 -,706 ,294 1 5
FW2 273 0 2,00 ,659 ,147 -,686 ,294 1 5
FW3 273 0 1,00 1,189 ,147 447 ,294 1 5
FW4 273 0 2,00 1,031 147 ,126 ,294 1 5
FW5 273 0 3,00 214 47 -1,244 ,294 1 5
FW6 273 0 2,00 ;399 147 -1,223 ,294 1 5
FW7 273 0 3,00 ,027 47 -1,213 ,294 1 5
Descriptives
Statistic Std. Error
Funat Mean 2,5222 ,05916
Work 95% Confidence Interval for  Lower Bound 2,4058
Mean Upper Bound 2,6387
5% Trimmed Mean 2,4837
Median 2,4286
Variance ,955
Std. Deviation ,97745
Minimum 1,00
Maximum 5,00
Range 4,00
Interquartile Range 1,43
Skewness ,497 147
Kurtosis -,642 ,294
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
FWork ,102 273 ,000 ,954 273 ,000

a. Lilliefors Significance Correction
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Anexo D — Qualidades Métricas escala de Engagement

Validade

Andlise Fatorial Confirmatoria

Eng’|

6

1,00 7 -
NngThe—63

g Tie—@,

1,60 1 o0
R,
MngTle—¢T),

. r G ;

182 Eng 1¢—~13,
Engdle—&T)

1,00 1 20

204 96 o Engile—€D).

Gedicasat “wEngllw—B,
Mengihe—ET,

—<

g Te—T)

X2(115)=480,211; p=,000; X2df=4,176
:CFI=,913; GFI=,811; TLI=,897
:RMSEA=,108; p(rmsea<=0,05)=,000
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X2(82)=261,478; p=,000; X2df=3,189
:CFI1=,955; GFI=,885; TLI|=,942
;RMSEA=,090; p(rmsea<=0,05)=,000
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Fiabilidade

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

,967

15

Item-Total Statistics

Corrected Item- Cronbach's

Scale Mean if  Scale Variance Total Alpha if Item

Item Deleted if Item Deleted Correlation Deleted
Engl 68,33 356,539 799 ,965
Eng2 68,46 349,933 ,826 ,964
Eng3 68,33 351,061 ,800 ,965
Eng4 68,60 351,454 ,860 ,964
Eng5 68,53 345,155 ,868 ,964
Eng6 68,78 356,177 ,739 ,966
Eng7 68,83 346,114 ,853 ,964
Eng8 69,01 344,360 ,814 ,965
Eng9 68,51 352,846 799 ,965
Engl0 68,00 354,982 77 ,965
Engll 68,45 352,675 ,805 ,965
Engl2 68,49 358,229 720 ,966
Engl3 68,22 351,001 ,803 ,965
Engl4 68,71 349,465 ,850 ,964
Engl5 67,88 365,827 ,683 ,967
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Sensibilidade

Statistics
N Std. Error of Std. Error of
Valid Missing Median Skewness Skewness Kurtosis  Kurtosis  Minimum Maximum
Engl 273 0 5,00 -, 741 ,147 -,149 ,294 1 7
Eng2 273 0 5,00 -,622 ,147 -,387 ,294 1 7
Eng3 273 0 5,00 -,642 147 -,416 ,294 1 7
Eng4 273 0 5,00 -,613 147 -,269 ,294 1 7
Eng5 273 0 5,00 -,577 ,147 -,589 ,294 1 7
Eng6 273 0 5,00 -,348 147 -,664 ,294 1 7
Eng7 273 0 5,00 -,296 ,147 -,838 ,294 1 7
Eng8 273 0 500 -,301 147 -1,005 294 1 7
Eng9 273 0 5,00 -,706 ,147 -,305 ,294 1 7
Eng10 273 0 6,00 -,944 147 ,253 ,294 1 7
Engll 273 0 5,00 -,509 ,147 -,569 ,294 1 7
Engl12 273 0 5,00 -, 712 147 -,223 ,294 1 7
Engl3 273 0 6,00 -,671 147 -,463 ,294 1 7
Engl4 273 0 5,00 -,482 ,147 -,518 ,294 1 7
Eng15 273 0 6,00 -,842 147 342 294 1 7
Engl6 273 0 4,00 -,191 147 -1,151 ,294 1 7
Engl7 273 0 6,00 -,970 147 ,448 ,294 2 7
Descriptives
Statistic Std. Error
Engagement Mean 4,8911 ,08106
95% Confidence Interval for ~ Lower Bound 4,7315
Mean Upper Bound 5,0507
5% Trimmed Mean 4,9531
Median 5,2000
Variance 1,794
Std. Deviation 1,33928
Minimum 1,27
Maximum 7,00
Range 5,73
Interquartile Range 1,90
Skewness -,635 ,147
Kurtosis -,313 ,294
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Tests of Normalit

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Engagement ,109 273 ,000 ,954 273 ,000

a. Lilliefors Significance Correction
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ANEXO E - Qualidades Métricas da escala de Satisfacdo Laboral

Validade

Andlise Fatorial Confirmatoria

1,47

1,00

‘ 1

A | SL7
137 ; e
"l sLo '

. . ? 17
SL13 41—@
05
SL15 41—@

X2(86)=314,536; p=,000; X2df=3,657
:CFI=,927; GFI=,854; TLI=,910
;RMSEA=,099; p(rmsea<=0,05)=,000
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/ SL5S ) 14
" -29
" 18

X2(81)=227,758; p=,000; X2df=2,812
;CFI1=,953; GFI=,900; TLI=,939
;RMSEA=,082; p(rmsea<=0,05)=,000
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Fiabilidade

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de

Cronbach com

Alfa de base em itens
Cronbach padronizados N de itens
,952 ,952 15
Estatisticas de item-total
Alfa de
Média de escala  Variancia de Correlacéo de Correlacéo Cronbach se o

se oitemfor  escala se o item item total maltipla ao item for

excluido for excluido corrigida guadrado excluido
SL1 65,96 363,870 ,665 ,495 ,950
SL2 65,85 354,555 ,759 ,666 ,948
SL3 65,37 373,469 ,582 442 ,952
SL4 66,08 347,924 827 734 ,946
SL5 65,85 350,640 792 ,696 ,947
SL6 65,47 360,742 ,784 ,703 ,948
SL7 66,65 358,369 ,689 ,595 ,950
SL8 65,93 354,959 ,808 ,710 ,947
SL9 66,26 349,835 ,788 ,687 ,947
SL10 66,96 351,205 778 ,715 ,948
SL11 66,67 351,853 ,814 ,761 ,947
SL12 66,34 348,975 ,831 744 ,946
SL13 65,87 369,152 ,555 ,362 ,952
SL14 66,07 357,693 ,753 ,639 ,948
SL15 65,68 364,114 ,597 ,409 ,952
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Sensibilidade

Statistics
N Std. Error of Std. Error of
Valid Missing Median Skewness Skewness Kurtosis Kurtosis Minimum Maximum
SL1 273 0 5,00 -,610 ,147 -,413 ,294 1 7
SL2 273 0 5,00 -,697 ,147 - 477 ,294 1 7
SL3 273 0 6,00 -,955 147 416 294 1 7
SL4 273 0 5,00 -,562 ,147 -, 749 ,294 1 7
SL5 273 0 5,00 -,659 ,147 -,639 ,294 1 7
SL6 273 0 6,00 -,923 147 259 294 1 7
SL7 273 0 5,00 -,309 ,147 -,969 ,294 1 7
SL8 273 0 5,00 -,664 ,147 -,393 ,294 1 7
SL9 273 0 5,00 -,513 147 -,838 ,294 1 7
SL10 273 0 4,00 ,001 JA47 0 -1,111 ,294 1 7
SL11 273 0 4,00 -,281 ,147 -,816 ,294 1 7
SL12 273 0 5,00 -,423 147 -,817 ,294 1 7
SL13 273 0 5,00 -,709 ,147 -,409 ,294 1 7
SL14 273 0 5,00 -,567 ,147 -,505 ,294 1 7
SL15 273 0 6,00 -,937 ,147 -,075 ,294 1 7
Descriptives
Statistic Std. Error
SLaboral Mean 4,7192 ,08156
95% Confidence Interval for ~ Lower Bound 4,5586
Mean Upper Bound 4,8797
5% Trimmed Mean 4,7634
Median 5,0000
Variance 1,816
Std. Deviation 1,34758
Minimum 1,20
Maximum 7,00
Range 5,80
Interquartile Range 2,00
Skewness -,504 ,147
Kurtosis -,653 ,294
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Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
SLaboral ,104 273 ,000 ,958 273 ,000

a. Lilliefors Significance Correction
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ANEXO F — Estatistica Descritiva das Variaveis em Estudo

Estatisticas Descritivas

Minimo Maximo Média Desvio Padréo
Fun at Work 273 1,00 5,00 2,5222 ,97745
Engagement 273 1,27 7,00 4,8911 1,33928
Satisfacdo Laboral 273 1,20 7,00 4,7192 1,34758
N valido (listwise) 273
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ANEXO G - Correlacdes

Correlations

Idade Antiguidade FWork Engagement  SLaboral
Idade Pearson Correlation 1 760" -,149" -,066 -,085
Sig. (2-tailed) ,000 014 280 161
N 273 273 273 273 273
Antiguidade ~ Pearson Correlation 760" 1 -,158™ -,090 -,150"
Sig. (2-tailed) ,000 ,009 136 ,013
N 273 273 273 273 273
FWork Pearson Correlation -,149" -158™ 1 3737 496"
Sig. (2-tailed) 014 ,009 ,000 ,000
N 273 273 273 273 273
Engagement  Pearson Correlation -,066 -,090 3737 1 723”7
Sig. (2-tailed) 280 136 ,000 ,000
N 273 273 273 273 273
SLaboral Pearson Correlation -,085 -,150" 496" 723" 1
Sig. (2-tailed) 161 ,013 ,000 ,000
N 273 273 273 273 273

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

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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ANEXO H - Teste de Hipoteses

Hipdtese 1
Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 ,496° ,246 244 1,17200
a. Predictors: (Constant), FWork
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 121,701 1 121,701 88,601 ,000°
Residual 372,244 271 1,374
Total 493,945 272
a. Dependent Variable: SLaboral
b. Predictors: (Constant), FWork
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 2,993 ,197 15,223 ,000
FWork ,684 ,073 ,496 9,413 ,000

a. Dependent Variable: SLaboral
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Hipdtese 2

Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 ,373° ,139 ,136 1,24499

a. Predictors: (Constant), FWork

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 67,829 1 67,829 43,761 ,000°
Residual 420,052 271 1,550
Total 487,882 272
a. Dependent Variable: Engagement
b. Predictors: (Constant), FWork
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3,602 ,209 17,248 ,000
FWork 511 ,077 ,373 6,615 ,000

a. Dependent Variable: Engagement
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Hipdtese 3

Sumarizacao do modelo

R quadrado Erro padréo da
Modelo R R quadrado ajustado estimativa
1 ,373° ,139 ,136 1,24499
2 723" 1523 ,520 ,92812
a. Preditores: (Constante), FWork
b. Preditores: (Constante), FWork, SLaboral
ANOVA?
Soma dos Quadrado
Modelo Quadrados gl Médio F Sig.
1 Regresséo 67,829 1 67,829 43,761 ,000°
Residuo 420,052 271 1,550
Total 487,882 272
2 Regressédo 255,304 2 127,652 148,192 ,000°
Residuo 232,577 270 ,861
Total 487,882 272
a. Varidvel Dependente: Engagement
b. Preditores: (Constante), FWork
c. Preditores: (Constante), FWork, SLaboral
Coeficientes®
Coeficientes
Coeficientes ndo padronizados padronizados
Modelo B Erro Padrdo Beta t Sig.
1 (Constante) 3,602 ,209 17,248 ,000
FWork 511 ,077 ,373 6,615 ,000
2 (Constante) 1,478 ,212 6,971 ,000
FWork ,025 ,066 ,018 ,381 ,704
SLaboral 710 048 714 14,753 ,000

a. Variavel Dependente: Engagement
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ANEXO | — Dimenséo das Empresas em Portugal

Empresa ver tabela completa
Dimensao
Anos
Total PME Grandes

2004 1.115.456 1.114.354 1.102
2005 1.151.610 1.150.515 1.095
2006 1.172.219 1.171.093 1.126
2007 1.234.633 1.233.432 1.201
2008  11.261.452 11.260.302 11.150
2009 1.223.578 1.222.488 1.090
2010 1.168.265 1.167.168 1.097
2011 1.136.256 1.135.153 1.103
2012 1.086.915 1.085.894 1.021
2013 1.119.447 1.118.427 1.020
2014 1.147.154 1.146.119 1.035
2015 1.181.4086 1.180.331 1.075

2016 1.214.206 1.213.107 1.099

Fontes/Entidades: INE, PORDATA
Ultima actualizagéio: 2018-02-08
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