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Resumo

Os individuos apaixonados pelo trabalho, consideram-no parte vital do seu autoconceito
e investem quantidades significativas de tempo e energia na realizacdo das suas tarefas
(Forest et al., 2012; Vallerand & Houlfort, 2003). A paixdo pelo trabalho torna-se
caracteristica central da identidade do individuo e serve para o definir como pessoa
(Vallerand et al., 2003). A presente investigacdo tem como principal objetivo
compreender a formacgdo da paixdo harmoniosa pelo trabalho, e apurar o contributo
explicativo que esta tem sobre resultados organizacionais positivos, nomeadamente o
empenhamento afetivo e o comportamento de inovacdo no trabalho. Para tal, e com base
no modelo employee work passion appraisal (Zigarmi, Nimon, Houson, Witt, & Diehl,
2009) e na teoria de autodeterminacdo (Deci & Ryan, 2000), foram investigadas as
associacOes estatisticas entre a percecdo de disponibilidade de recursos no local de
trabalho (como antecedente), a motivacao intrinseca (como avaliagdo cognitiva), e como
esses construtos se relacionam com a percecdo de paixdo harmoniosa (como um estado
de bem-estar no trabalho) e consequentes organizacionais positivos (empenhamento
afetivo e comportamentos de inovagdo no trabalho). Numa amostra constituida por 314
trabalhadores foi possivel verificar que a percecdo de disponibilidade de recursos, a
motivacao intrinseca (na dimensao interesse/prazer) e a paixdo harmoniosa explicam

38,4% do empenhamento afetivo e 35,8% do comportamento de inovacgdo no trabalho.

Palavras-chave: percecdo de disponibilidade de recursos, motivacdo intrinseca, paixao

harmoniosa, empenhamento afetivo, comportamento de inovacgédo no trabalho.
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Abstract

Work-loving individuals consider it a vital part of their self-concept and invest significant
amounts of time and energy in accomplishing their tasks (Forest et al., 2012; Vallerand
& Houlfort, 2003). Passion for work becomes a central feature of the identity of the
individual and serves to define him as a person (Vallerand et al., 2003). This research
aims to understand the formation of harmonious passion for work, and to clarify the
explanatory contribution that it has on positive organizational results, including affective
commitment and innovation behavior at work. For that, and based on the employee work
passion appraisal model (Zigarmi, Nimon, Houson, Witt, & Diehl, 2009) and on the self-
determination theory (Deci & Ryan, 2000), the statistical associations between the
perception of resource availability in the workplace (as a background), intrinsic
motivation (such as cognitive assessment), and how these constructs are related to the
perception of harmonious passion (such as a state of well-being at work) and positive
organizational consequences (affective commitment and innovative work behavior) were
investigated. In a sample of 314 workers it was found that the perception of resource
availability, intrinsic motivation (in the interest/pleasure dimension) and harmonious

passion explain 38.4% of affective commitment and 35.8% of innovative work behavior.

Keywords: perception of resource availability, intrinsic motivation, harmonious passion,

affective commitment; innovative work behavior.
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Introducao

O trabalho assume-se como um ingrediente central para o desenvolvimento e
manutencdo da salde e bem-estar psicoldgico (Blustein, 2008). Apesar de consumir
grande parte do tempo da vida das pessoas, o trabalho fornece acesso a recursos que
ajudam: a garantir a sobrevivéncia e poder econdémico, a desenvolver relacbes sociais; e
a promover a autodeterminacdo (Blustein, 2006). Posto isto, e reconhecendo que
determinadas atividades representam caracteristicas centrais da identidade do individuo
(Vallerand et al., 2003), torna-se importante compreender o desenvolvimento da paixao
pelo trabalho.

Segundo Vallerand e Verner-Filion (2013), a paixao pelo trabalho, nomeadamente
a paixdo harmoniosa, promove resultados positivos, como emocdes positivas, flow, bem-
estar psicologico, salde fisica, relacionamentos interpessoais e desempenho. O modelo
employee work passion appraisal (Zigarmi et al., 2009), desenvolvido para explicar a sua
formulacéo, define-a como "persistente, emocionalmente positiva, com base na sensacéo
de bem-estar, decorrente de avaliacdes cognitivas e afetivas de varias situagdes
profissionais e organizacionais, que resultam em intengcdes e comportamentos de
trabalho consistentes e construtivos” (Zigarmi et al., 2009, p.310).

O presente estudo teve como base o supracitado modelo e a teoria da
autodeterminacdo (Deci & Ryan, 2000). A percecdo de disponibilidade de recursos é
utilizada como antecedente, uma vez que o referido constructo reflete os fatores
ambientais que afetam o cumprimento das necessidades psicoldgicas basicas (McAllister,
Harris, Hochwarter, Perrewé, & Ferris, 2017). Ambientes que fomentam a satisfacdo das
necessidades psicoldgicas basicas sdo necessarios para o desenvolvimento da motivacao
intrinseca e da paixao pelo trabalho (Mageau, Carpentier, & Vallerand, 2011).

A regulacdo motivacional, que sera medida como avaliacdo cognitiva, €
fundamental para distinguir entre as duas formas de paixao pelo trabalho (Curran, Hill,
Appleton, Vallerand, & Standage, 2015). Segundo Vallerand e colaboradores (2003) a
paix&o harmoniosa resulta de uma internalizagdo autonoma da atividade na identidade do
sujeito. Posto isto, incluimos a motivagao intrinseca no modelo, ja que esta é a forma mais
autodeterminada de regulacdo autonoma (Deci & Ryan, 2000), estd associada

positivamente com otimismo, satisfacdo no trabalho, empenhamento afetivo (Gagné et
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al., 2010) e tem valor preditivo sobre a paixao harmoniosa pelo trabalho (Ho, Kong, Lee,
Dubreuil, & Forest, 2018).

De acordo com Schimmack, Schupp, e Wagner (2008), o bem-estar subjetivo no
trabalho detém uma componente afetiva e cognitiva - tal como a paixdo pelo trabalho
(Ho, Wong, & Lee, 2011). Neste sentido, e como no estudo de Zigarmi, Galloway, e
Roberts (2018) a paixao harmoniosa serd utilizada como uma manifestacdo do estado de
bem-estar no trabalho do individuo. Esta dimensdo pode-se manifestar em variados
resultados organizacionais positivos, como empenhamento afetivo com o trabalho
(Forest, Mageau, Sarrazin, & Morin, 2011) e aumento da criatividade (Liu, Chen, & Yao,
2011).

No mundo competitivo, as organizacGes lutam para sobreviver e ter sucesso junto
dos seus concorrentes. A criatividade e a inovacdo sdo destacadas como componentes
importantes no sucesso e na sobrevivéncia de qualquer organizacdo (Hakimian, Farid,
Nazari, Pradeep, & Nair, 2016). Desta forma, os ativos humanos devem estar dispostos a
“ir além” do que aquilo que estd formalmente prescrito e conseguirem adotar
comportamentos espontaneos em resposta a questdes inesperadas e a criar alternativas
inovadoras e criativas na resolucéo de problemas (Rego, Carvalho, Leite, Freire, & Vieira,
2004). Para além do comportamento de inovagdo no trabalho, o presente estudo ir4,
também, investigar o empenhamento afetivo enquanto consequente organizacional.
Focar-nos-emos, apenas, nesta dimensdo do empenhamento organizacional, porque esta
reflete o apego emocional e a conexao psicoldgica genuina do funcionéario a organizacao
(Meyer & Allen, 1991).

Segundo Hakimian, Farid, Nazari, Pradeep, e Nair (2016) e Hon e Lui (2016), os
colaboradores que se identificam com a organizacgdo, que permanecem na mesma e que
realizam comportamentos inovadores sao um recurso fundamental e vital para o sucesso,
desempenho e inovacdo das organizacdes. Assim, na presente investigacao, espera-se ndo
s6 compreender o desenvolvimento da paixdao harmoniosa pelo trabalho, como também
averiguar o contributo explicativo que a percecdo de disponibilidade de recursos,
motivacdo intrinseca e paixd8 harmoniosa tém na explicagdo dos supracitados
consequentes organizacionais.

Este trabalho esta organizado em dois capitulos, sendo que no primeiro - Revisao
Tedrica - sdo expostas as analises tedricas de cada construto em estudo. No segundo

capitulo, Investigacdo Empirica, sdo definidos os objetivos de investigacdo e €
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apresentada a metodologia (informacdes sobre caracterizacdo da amostra, descri¢cao dos
instrumentos e dos procedimentos de recolha e tratamento de dados). Neste capitulo sdo,
ainda, discutidos os resultados obtidos pela analise descritiva, correlacional e inferencial,
apresentadas as principais conclusdes do estudo e realizada uma reflexdo sobre alguns
fatores que possam ter condicionado os resultados obtidos e que sdo importantes a
considerar para uma futura investigacdo. Nos anexos encontra-se o questiondrio utilizado

na presente investigacao.
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Capitulo 1 : Revisdo Teorica

1.1. Percegéo de Disponibilidade de Recursos

O modelo de exigéncias - recursos laborais propde que as condic¢bes de trabalho
podem ser classificadas em duas grandes categorias: exigéncias e recursos de trabalho
(Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001).

As exigéncias laborais referem-se ao grau em que o ambiente de trabalho contém
estimulos que exigem esforco fisico e/ou psicoldgico (i.e. cognitivo ou emocional)
sustentado. Quando exigem um esforco consideravel (elevados custos fisicos e
psicoldgicos), as exigéncias de trabalho podem transformar-se em fatores de stresse,
provocando respostas negativas, como depressdo, ansiedade ou burnout (Schaufeli &
Bakker, 2004). As exigéncias laborais incluem sobrecarga de trabalho, condigdes
ambientais precarias (Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2003), horarios de trabalho
irregulares (Demerouti & Bakker, 2011) e conflitos interpessoais (llies, Johnson, Judge,
& Keeney, 2011).

Os recursos laborais referem-se aos aspetos fisicos, psicolégicos, sociais ou
organizacionais do trabalho que: reduzem as exigéncias de trabalho e os custos
fisioldgicos e psicoldgicos associados; sdo funcionais na obtencdo de metas de trabalho;
estimulam o crescimento, a aprendizagem e o desenvolvimento pessoal (Schaufeli &
Bakker, 2004). Estes podem estar localizados ao nivel organizacional (e.g. salérios,
oportunidades de carreira, seguranca no emprego), ao nivel interpessoal (e.g. suporte do
supervisor e colegas de trabalho), ao nivel do cargo especifico (e.g. clareza de papéis,
participacdo em decisdes), e ao nivel da tarefa (e.g. significado da tarefa, autonomia e
feedback de desempenho) (Demerouti & Bakker, 2011).

O esforco, equipamento/pessoal, apoio a tarefa, pausa/tempo de inatividade, ritmo
de trabalho e flexibilidade (Hochwarter, Perrewé, Meurs, & Kacmar, 2007) sdo recursos
que permitirdo ao individuo regular o comportamento, de forma a responder as exigéncias
imprevisiveis de trabalho (Muraven & Baumeister, 2000). Os resultados negativos sao
mais provaveis de ocorrer quando h4 uma perda real de recursos, uma ameaga percebida
de perda de recursos, uma situagdo em que os recursos sao considerados inadequados para
responder as exigéncias de trabalho ou quando os retornos esperados, face ao
investimento, ndo sdo obtidos (Hobfoll & Shirom, 2000). Segundo Hochwarter e

colaboradores (2007) as percecdes de disponibilidade de recursos refletem as crengas que
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os individuos possuem relativamente aos meios necessarios para desempenhar uma
atividade com sucesso. Pessoas que acreditavam possuir recursos experimentaram mais
satisfacdo e menos tenséo no trabalho (Hochwarter, Laird, & Brouer, 2008).

As percecdes que os individuos tém sobre a disponibilidade de recursos refletem
ainda, os fatores ambientais que afetam o cumprimento das necessidades psicologicas
inatas (McAllister et al., 2017). A teoria da autodeterminacgédo defende que determinados
fatores ambientais podem impedir a percecdo de disponibilidade de recursos quando
frustram as trés necessidades psicologicas (autonomia, competéncia, relacionamento) e,
consequentemente, diminuir a motivacéo intrinseca dos individuos (Ryan & Deci, 2000).

O estudo de McAllister, Harris, Hochwarter, Perrewé, e Ferris (2017), verificou
que a disponibilidade de recursos desempenha um efeito moderador nas relagdes entre a
paixdo pelo trabalho e os resultados de satisfacdo, desempenho, comportamentos de
cidadania e tensdo no trabalho. Neste sentido, € possivel assumir-se que a paixao pelo
trabalho esta associada a resultados pessoais e de trabalho positivos, apenas quando 0s
funcionarios percebem que 0s recursos necessarios para alcancar os objetivos se
encontram disponiveis. A percecdo de disponibilidade de recursos €, assim,
particularmente importante para individuos apaixonados pelo trabalho, j& que quando tal
ndo acontece, as pessoas apaixonadas ndo sé experimentaram sentimentos de tensdo no
trabalho, como também apresentaram niveis de desempenho semelhantes aqueles que nao
possuem paixao pelo trabalho. Desta forma, quando a disponibilidade de recursos € baixa,

o0s beneficios da paixao pelo trabalho tém forte tendéncia a ser anulados.

1.2. Motivacédo Intrinseca

Segundo a teoria da autodeterminacdo, a motivagdio € um conceito
multidimensional, composto por trés categorias principais: a amotivacdo (a auséncia de
motivacao e sentimento de falta de competéncia sobre determinada atividade (Ryan &
Deci, 2000); a motivacdo intrinseca (a atividade € realizacdo por satisfacdo e prazer
inerentes); e a motivacao extrinseca (a tarefa é efetuada devido a forgas externas) (Deci
& Ryan, 2000). A motivagdo, é assim, representada por tipos de regulacGes
comportamentais distintas, mas complementares, experimentados pelos individuos em
diferentes graus (Howard, Gagné, Morin, & Van den Broeck, 2016) que se encontram
alinhados ao longo de um continuo, de acordo com o grau de internalizacdo (Ryan &

Deci, 2000a). Este grau refere-se a transformacdo pela qual uma regulacdo, que foi

5
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inicialmente impulsionada por fatores externos, se torna internamente regulada e,
portanto, ndo mais requer a presenca de uma contingéncia externa (Gagné & Deci, 2005).
A medida que os individuos internalizam as regulacdes e as assimilam ao self,
experimentam maior autonomia sobre a acdo (Ryan & Deci, 2000).

Um extremo do supracitado continuo representa a amotivacao, enquanto o outro,
a motivacdo intrinseca. Entre esses extremos estdo alinhados os seguintes tipos de
regulacdo: externa, introjetada, identificada e integrada (Ryan & Deci, 2000a).

A regulacéo externa € a forma néo internalizada de motivacdo extrinseca. Nesta,
os individuos experimentam um comportamento externamente regulado (Ryan & Deci,
2000a). A consecucdo das atividades tem por objetivo obter recompensas, consequéncias
desejaveis ou evitar punicdes (Gagné et al., 2010).

A regulacéo introjetada representa uma forma internalizada, ainda controlada de
motivacao extrinseca, ocorre quando os individuos se envolvem em atividades devido a
pressdes e a fim de evitar a culpa ou a ansiedade ou para aumentar/manter a auto-estima
(Gagné & Deci, 2005; Ryan & Deci, 2000).

A regulacdo identificada, forma internalizada de motivacdo extrinseca, ocorre
quando o individuo realiza uma atividade porque identifica o significado pessoal da
realizacdo da mesma e aceita-a como se fosse sua e, apesar de ndo ser fonte de prazer e
satisfagdo espontaneo, é mais congruente com os seus objetivos pessoais (Gagné & Deci,
2005).

A regulacdo integrada € a forma mais internalizada de motivacdo extrinseca,
envolve a identificacdo com a importancia dos comportamentos e a integragdo dessas
identificacbes com outros aspetos do self. Contudo, 0 comportamento é extrinsecamente
motivado, porque ainda é instrumental, em vez de ser feito apenas como uma fonte de
prazer e satisfacdo espontaneos (Deci & Ryan, 2000).

A motivacdo intrinseca reflete a tendéncia inerente para procurar e explorar
novidades e desafios (Ryan & Deci, 2000a). Sujeitos regulados por motivacoes
intrinsecas tém desejo de participar na atividade de forma totalmente voluntaria, porque
a consideram interessante e prazerosa (Gagné & Deci, 2005). Este tipo de motivacéo, cujo
locus de causalidade é percebido como interno (Van den Broeck, Lens, De Witte, &
Coillie, 2013), esta associado a resultados organizacionais positivos, nomeadamente ao
empenhamento afetivo (Kuvaas, Buch, Weibel, Dysvik, & Nerstad, 2017) e normativo

(Imran, Allil, & Mahmoud, 2017), satisfacdo no trabalho (Gheitani, Imani, Seyyedamiri,
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& Foroudi, 2018), criatividade (Zhang & Bartol, 2010), bem-estar, esforco e desempenho
geral do trabalho (Gagné et al., 2010, Dysvik & Kuvaas, 2013; Cerasoli, Nicklin, & Ford,
2014; Kuvaas et al., 2017). Por sua vez, encontra-se negativamente associada a resultados
negativos, como o empenhamento de continuidade, intencéo de rotatividade, burnout e
conflito trabalho-familia (Kuvaas et al., 2017).

A teoria da avaliacdo cognitiva e a teoria da integracdo organismica, subteorias da
teoria da autodeterminacdo, consideram que a satisfacdo de necessidades psicoldgicas
béasicas é crucial para o bem-estar e crescimento psicolégico (Deci & Ryan, 2000; Ryan
& Deci, 2000). A primeira teoria defende que os fatores em contextos sociais produzem
variabilidade na motivagdo intrinseca (Deci & Ryan, 1985). A concetualizagdo das
referidas necessidades baseia-se nas teorias classicas de Hull (1943) e Murray (1938). Por
um lado, Hull especificou que a auséncia de um conjunto de necessidades fisioldgicas
inatas (e.g. comida, agua) ativa a resposta dos estados motores, por forma a garantir que
0 organismo permaneca fisicamente saudavel (Gonzaléz-Cutre, Secilia, Sierra, Ferriz, &
Hagger, 2016). Por outro lado, Murray referiu-se as necessidades psicolégicas, em
detrimento das fisioldgicas, e considerou-as como adquiridas em vez de inatas. Para este
autor as necessidades (e.g. dominio) que potenciam a a¢do ndo sdo necessarias para
alcancar um desenvolvimento saudavel e um funcionamento 6timo (Deci & Ryan, 2000).
Desde a sua formulacéo, e apesar de surgirem estudos que propdem o acréscimo de novas
necessidades basicas, como por exemplo a novidade (Gonzaléz-Cutre et al., 2016), a
teoria da autodeterminacdo identifica apenas a autonomia (a necessidade de possuir
agéncia causal e liberdade de escolha), a competéncia (a necessidade de se sentir
desafiado e experimentar eficacia) e o relacionamento (a necessidade de interagir e
manter boas relages sociais), como necessidades psicoldgicas basicas (Deci & Ryan,
2000). De acordo com Gagné e Deci (2005) climas de trabalho que promovam a satisfacédo
de tais necessidades aumentardo a motivacdo intrinseca dos funcionarios e promoverao a
plena internalizacdo da motivacdo extrinseca. Ndo obstante, condi¢fes que frustrem as
necessidades psicoldgicas basicas tenderdo a enfraquecer a motivacao intrinseca (Deci &
Ryan, 2000). E importante ter em conta que muitas das atividades desenvolvidas ndo séo
intrinsecamente interessantes, por isso ambientes de trabalho que apoiem a satisfacéo das
necessidades psicologicas basicas serdo cruciais para que os sujeitos valorizem a

importancia da atividade e a integrem no self, de forma a que experimentem resultados
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adaptativos, incluindo persisténcia comportamental, prazer e bem-estar psicologico
(Gonzaléz-Cutre et al., 2016).

1.3. Paix&o pelo Trabalho

A paixdo é definida como uma forte inclinacdo para uma atividade que as pessoas
gostam e consideram importante, e na qual investem tempo e energia (Vallerand et al.,
2003).

No modelo employee work passion appraisal (Figura 1.1) a paix&o pelo trabalho
é definida como "persistente, emocionalmente positiva, com base na sensacéo de bem-
estar, decorrente de avaliacBes cognitivas e afetivas de varias situacbes profissionais e
organizacionais, que resultam em intengdes e comportamentos de trabalho consistentes
e construtivos” (Zigarmi et al., 2009, p.310). As avaliagdes realizadas sdo referentes a
trés agrupamentos de caracteristicas dentro do ambiente de trabalho: caracteristicas
organizacionais (e.g. justica processual, justica distributiva, crescimento e expectativas
de desempenho), caracteristicas do trabalho (e.g. autonomia de trabalho, variedade de
tarefas, equilibrio da carga de trabalho e trabalho significativo) e caracteristicas de
relacionamento (e.g. feedback, colaboracdo, relacionamento com colegas e lider)
(Zigarmi et al., 2009; Nimon & Zigarmi, 2015).

As cognicGes positivas das caracteristicas do ambiente de trabalho estdo
positivamente associadas com a satisfacdo das necessidades psicoldgicas (Deci & Ryan,
2000) que, por sua vez, estdo positivamente relacionadas com as intencdes de trabalho e
comportamentos construtivos, refletindo assim, o surgimento da paixao pelo trabalho.
Tanto as intencbes como 0s comportamentos construtivos podem também ser
influenciados pelas carateristicas pessoais (e.g. crencas, valores) (Thibault-Landry, Egan,
Crevier-Braud, Manganelli, & Forest, 2018).

Os individuos envolvem-se em diversas atividades, com o intuito de satisfazer as
necessidades psicoldgicas basicas de autonomia, competéncia e relacionamento (Deci &
Ryan, 2000). Estas ndo funcionam isoladamente, uma vez que os fatores ambientais
contribuem para a internalizacdo das tarefas (Vallerand et al., 2007). Posto isto, para o
desenvolvimento da motivacdo intrinseca e da paixdo pelo trabalho sdo necessarios
ambientes que fomentam a satisfacdo das necessidades psicologicas basicas (Mageau et
al., 2011).
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As representacdes das atividades que as pessoas gostam e se envolvem séo
incorporadas na identidade, na medida em que s&o altamente valorizadas (Aron, Aron, &
Smolan, 1992; Csikszentmihalyi et al.,, 1993, cit. in Vallerand et al., 2003).
Consequentemente, a atividade torna-se caracteristica central da identidade e serve para
a definir como pessoa (Vallerand et al., 2003).

Segundo Vallerand e colaboradores (2003) "a paixao pode alimentar a motivacao,
melhorar o bem-estar e dar sentido a vida quotidiana” (p. 756). No entanto, pode também
despertar emogdes negativas, levar a persisténcia inflexivel e interferir na obtencédo de
equilibrio. Neste sentido, o foi proposto um modelo dualista de paixdo pelo trabalho
composto pela paixdo harmoniosa e paixdo obsessiva. Estes dois tipos de paix&o
dependem de como a representacdo da atividade foi internalizada na identidade e estéo
associados a diferentes resultados, bem como a diferentes antecedentes contextuais e
disposicionais (Salessi, Omar, & Vaamonde, 2017).

A paixao harmoniosa refere-se a uma orientacdo controlavel para o trabalho, onde
este e visto como importante e divertido. Apesar de ocupar um espago significativo na
identidade, o trabalho encontra-se em harmonia com outros aspetos da vida (e.g. hobbies,
amigos ou familia) (Vallerand et al., 2003; Vallerand, 2015). A paix@o harmoniosa resulta
de uma internalizacdo autonoma da atividade na identidade, em que os individuos aceitam
livremente a tarefa, sem quaisquer contingéncias associadas a mesma (Vallerand et al.,
2003). Esse tipo de internalizacdo provém das tendéncias intrinsecas e integrativas do self
e produz uma for¢a motivacional para se envolver na atividade de “boa vontade” (Deci
& Ryan, 2000; Ryan & Deci, 2003). A paixdo harmoniosa esta positivamente associada
a elevados niveis de bem-estar (Forest et al., 2012), empenhamento afetivo (Forest et al.,
2011), envolvimento no trabalho, desempenho de tarefas, flow (e.g. Vallerand et al., 2003;
Forest et al., 2011; Ho et al., 2011; Burke, Astakhova, & Hang, 2014), satisfacdo no
trabalho (Thorgren, Wincent, & Sirén, 2013; Houlfort, Philippe, Vallerand, & Ménard,
2013), e a diminuicdo do conflito e burnout (Vallerand, Paquet, Philippe, & Charest,
2010; Carbonneau, Vallerand, Fernet, & Guay, 2008). Esta dimenséo associa-se de forma
negativa a intencdo de turnover (Gong, Zhang, Ma, Liu, & Zhao, 2018; Vallerand et al.,
2010) e burnout (Birkeland & Buch, 2014).

Em contraste, a paix@o obsessiva alude a uma internalizagdo controlada de uma
atividade na identidade do sujeito (Vallerand, 2015). Os individuos sentem uma

compulsdo interna para se envolver no trabalho devido a pressdes ou resultados ligados
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ao mesmo (Vallerand et al., 2003; Burke et al., 2014), por exemplo, sentimentos de
aprovacdo ou reconhecimento social (Gong et al., 2018; Vallerand et al., 2003). O
trabalho, associado a tais pressdes, controla o individuo, ocupa um espago
desproporcional na sua identidade, fomentando os conflitos com outros aspetos da vida
(Burke et al., 2014; Vallerand et al., 2010; Ho et al., 2011). Os individuos com elevados
niveis de paixd0 obsessiva amam o seu trabalho, acreditam que este é importante e
consideram-no parte integrante da sua identidade (Vallerand et al., 2003). Contudo,
podem estar excessivamente preocupados com o seu trabalho e, por vezes, percebem
determinadas atividades (e.g. comportamentos de cidadania organizacional) como
ameacas a sua paixao pelo trabalho, e consequentemente ndo se envolvem nessas tarefas
(Burke et al., 2014). Embora a persisténcia sobre a tarefa possa levar a alguns beneficios
(e.g. desempenho na atividade) (Vallerand, 2008), a paixao obsessiva esta associada ao
mal-estar psicoldgico (Vallerand, Houlfort, & Forest, 2014), intencdo de turnover (Gong
et al., 2018) burnout (Gong et al., 2018; Carbonneau et al., 2008; Birkeland & Buch,
2014), ruminacédo (Forest et al. 2011; Vallerand et al. 2010). Associa-se negativamente
a satisfacdo no trabalho (Vallerand et al., 2010; Thorgren et al., 2013) e bem-estar
subjetivo (Gong et al., 2018).

Quando o envolvimento na atividade leva a repercussoes positivas, acredita-se que
individuos com paixdo harmoniosa e paixdo obsessiva persistam na realizacdo da mesma.
No entanto, quando os resultados negativos sdo experimentados 0s sujeitos com paixao
harmoniosa conseguem interromper a atividade, uma vez que tém controlo sobre esta. O
mesmo nao acontece a sujeitos com paixao obsessiva, ja que para as mesmas condi¢des,
espera-se que estes continuem a persistir na atividade devido ao significado que tal tarefa
representa (e.g., autoestima) (Vallerand et al., 2003).
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Figura 1.1

Modelo Employee Work Passion Appraisal (Zigarmi et al., 2018, p.232)
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1.4. Empenhamento Organizacional

De acordo com Rego e Pina e Cunha (2008) o interesse do estudo do
empenhamento organizacional advém do seu contributo explicativo sobre uma panoplia
de atitudes e comportamentos com relevancia organizacional. O empenhamento
organizacional pode ser definido como o lago psicoldgico que caracteriza a ligacdo do
colaborador a organizacdo e que reduz a probabilidade de a abandonar (Allen & Meyer,
2000). Porter, Steers, Mowday, e Boulian (1974) definiram este conceito como a
identificacdo do empregado aos objetivos e valores da organizacédo, a vontade de exercer
elevado esforco em nome da organizacao e a intencdo de permanecer na mesma.

Meyer e Allen (1991) consideram o empenhamento organizacional um construto
multidimensional, que compreende trés componentes: a afetiva (apego emocional,
identificacdo e envolvimento do trabalhador na organizacdo), normativa (obrigacdo
percebida para permanecer na organizacdo); e de continuidade/instrumental
(conscientizacdo dos custos associados a saida da organizagdo) (Meyer & Allen, 1991;
Allen & Meyer, 1996).

Segundo Meyer e Allen (1991) é mais apropriado considerar componentes em
detrimento de tipos de empenhamento. Tal é justificado pelo facto de o ultimo implicar
que os estados psicoldgicos sejam mutuamente exclusivos, o que ndo se verifica para o

construto em estudo. As diferentes componentes de empenhamento correlacionam-se
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negativamente com a intencdo de turnover e o turnover (Meyer, Stanley, Herscovitch, &
Topolnytsky, 2002; Meyer & Allen, 1991). Apesar disso, cada faceta desenvolve-se de
modo relativamente independente, exibindo diferentes antecedentes e implicacGes
comportamentais.

No que toca as varidveis antecedentes do empenhamento afetivo, o estudo de
Meyer, Stanley, Herscovitch, e Topolnytsky (2002) revelou que as experiéncias de
trabalho (e.g. suporte organizacional percebido, lideranga transformacional) encontram-
se fortemente correlacionadas com esta componente do empenhamento organizacional.
As variaveis demogréaficas (e.g. idade, género), também contribuem para o
desenvolvimento do empenhamento afetivo, contudo as correlagdes encontradas sdo mais
fracas.

Trabalhos anteriores demonstraram que o empenhamento afetivo esta
positivamente relacionado com importantes resultados organizacionais como:
desempenho no trabalho (Meyer & Allen, 1991), satisfacdo geral no trabalho (Meyer et
al., 2002) comportamentos de cidadania organizacional (Zayas-Ortiz, Rosario, Marquez,
& Grurieiro, 2015) e envolvimento no trabalho (Yalabik, Popaitoon, Chowne, & Rayton,
2013). Por outro lado, associa-se de forma negativa ao absentismo, ao stresse, ao conflito
trabalho-familia (Meyer et al., 2002) e intenc&o de turnover (Fasanmi, 2018).

O empenhamento de continuidade desenvolve-se quando o individuo reconhece
perdas em consequéncia de um possivel abandono da organizacao, ou sente que nao tem
alternativas atrativas fora dela (Meyer & Allen, 1991). Os individuos esforcam-se na
execucdo das suas tarefas laborais apenas para realizar os seus objetivos pessoais (e.g.
manutencdo do emprego, remuneragdo), permanecendo na organiza¢do enquanto nao
tiverem outras alternativas, e/ou quando reconhecerem que 0s custos associados a
mudanca sdo elevados (Meyer & Allen, 1997; Meyer & Herscovitch, 2001; Meyer et al.,
2004). O empenhamento de continuidade correlaciona-se de forma negativa com o
desempenho no trabalho e comportamentos de cidadania organizacional (Meyer et al.,
2002). Detém uma associacao positiva com o stresse e o conflito trabalho/familia (Meyer
etal., 2002).

Os ativos humanos que exibem elevados niveis de empenhamento normativo
sentem que tém uma responsabilidade moral para com a organizacdo. Tal sentimento
leva-os a permanecer e a realizar as atividades de forma competente (Meyer & Allen,

1997; Meyer et al., 2004). Esta componente desenvolve-se quando os individuos
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internalizam as normas da organizacdo por meio da socializacdo, ou quando recebem
beneficios e experiéncias, sendo que estas o induzem a sentir vontade de agir
reciprocamente (Meyer & Allen, 1991). As “recompensas antecipadas" (€.g. pagamento
de mensalidades da faculdade) e custos relacionados a oferta de emprego (e.g. custos
associados a formacéo profissional) podem fazer com que 0s sujeitos se sintam obrigados
a retribuir tais recompensas, incitando, assim, a permanéncia na organiza¢do, mesmo que
detenham outras alternativas (Scholl, 1981; Meyer & Allen, 1991; Eisenberger et al.
1986). Os individuos que detém elevados niveis da referida componente do
empenhamento organizacional, podem realizar comportamentos de cidadania
organizacional e exibir bom desempenho, aquando a elaboracdo das suas tarefas (Meyer
et al., 2002). Contudo, ndo apresentam o0 mesmo entusiamo e envolvimento — em
comparacgdo aos individuos afetivamente comprometidos, uma vez que estes realizam as

atividades devido ao sentido de obrigacdo (Rego & Souto, 2004).

1.5. Comportamento de Inovagéo no Trabalho

O comportamento inovador no trabalho pode ser definido como “(...) a introdu¢do
e aplicagdo intencional (...) de ideias, processos, produtos ou procedimentos, novos para
a unidade relevante de adocdo, projetada para beneficiar significativamente o individuo,
0 grupo, a organizacao ou a sociedade em geral” (West & Farr, 1990, p. 9).

Para lidar com a concorréncia e obter mais sucesso, torna-se imperativo que 0s
profissionais excedam os seus comportamentos “padrao de trabalho”, isto ¢, que sejam
criativos e realizem comportamentos de inovagdo (Janssen, 2001). O comportamento
inovador é frequentemente associado a criatividade. Esta esté relacionada com a producao
de ideias novas e Uteis sobre produtos, servicos, processos e procedimentos (Amabile,
1988). A criatividade distingue-se dos comportamentos de inovacdo no trabalho, ja que
inclui apenas a criacdo de ideias (Scott & Bruce, 1994). Sendo, desta forma, uma
componente crucial no inicio do processo de inovacdo, quando problemas sao
reconhecidos e sdo criadas ideias em resposta a necessidade percebida (West, 2002).
Contudo, o comportamento inovador no trabalho pode surgir mesmo sem a necessidade
de criar algo completamente novo. Por exemplo, um empregado pode observar uma
pratica num determinado contexto e aplica-la, posteriormente, no seu departamento de
trabalho (De Spiegelaere, Van Gyes, De Witte, Niesen, & Van Hootegem, 2014).
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O comportamento de inovacdo no trabalho é distinguido em dimensdes diferentes,
muitas vezes ligadas a diferentes etapas do processo de inovacao (de Jong & den Hartog,
2010). Scott e Bruce (1994) operacionalizam como um processo em trés estagios: criacdo
de ideias, construcdo de coligacGes e implementacdo. De Jong e den Hartog (2010)
distinguem-no em quatro dimensdes: exploracédo de ideias, criacdo de ideias, promog¢éo
de ideias e implementagdo de ideias. Janssen (2000) classificou-o em quatro facetas:
reconhecimento de problemas, geracdo de ideias, promocéo de ideias e implementacao
de ideias. Kleysen e Street (2001) defendem que o comportamento inovador é formado
por cinco componentes: exploracdo de oportunidades (aprender e/ou saber mais sobre as
oportunidades para inovar), generatividade (que leva ao surgimento de conceitos para fins
de desenvolvimento), investigacdo formativa (atencdo ao aperfeicoamento de ideias,
solucdes, opinides e investigacdes), campedo (praticas de negocios para realizar ideias e
aplicacdo) e aplicacdo (desenvolvimento, teste e comercializacdo das ideias inovadoras)
(Alfrian, 2018).

Os estudos de Janssen (2000), Kleysen e Street (2001) e de Jong & den Hartog,
(2010) verificaram que os itens apresentaram correlaces elevadas, sugerindo que o
comportamento de inovacdo no trabalho possa ser unidimensional, desta forma, as
dimensGes unidas poderiam criar uma medida geral (de Jong & den Hartog, 2010). Neste
sentido a inovacao caracteriza-se por atividades descontinuas, isto é, os individuos podem
realizar qualquer desses comportamentos a qualquer momento (Scott & Bruce, 1994).

Tendo em conta o referido e as perspetivas defendidas pelos diferentes autores,
algumas evidéncias apoiam a decisdo de olhar separadamente para as dimensdes do
comportamento de inovagdo no trabalho (Dediu et al., 2018). Atualmente, sdo as
dimensGes de criacdo e implementacao de ideias, utilizadas, primeiramente, por Krause,
(2004) e Dorenbosch, van Engen, e Verhagen (2005), que reinem maior consenso (Axtell
et al., 2000; De Spiegelaere et al., 2014). A dimensdo de criacdo de ideias diz respeito ao
momento em que o funcionario reconhece um novo problema e tenta encontrar solucbes
para o resolver. A dimenséo de implementacéo da ideia requer que o funcionario enuncie
e prossiga com a colocagéo da sua ideia em pratica (Dediu et al., 2018).

Huhtala e Parzefall (2007), num estudo baseado no modelo de exigéncias-recursos
(Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001), apuraram que contextos onde as
exigéncias séo altas e os recursos sdo baixos, o bem-estar e a inovagdo diminuem. Ja

trabalhos de baixa exigéncia (altos recursos e baixas exigéncias), estavam associados a
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mais comportamentos de inovacdo no trabalho (De Spiegelaere, Van Gyes,
Vandekerckhove & Hootegem, 2012). No entanto, Martin, Salanova, e Peir6 (2007)
observaram uma relagdo positiva entre exigéncias e comportamentos de inovagao no
trabalho, quando as exigéncias e recursos eram altos. Estes resultados sugerem que
responder de forma inovadora a exigéncias de trabalho elevadas pode ser concebido como
uma forma particular de enfrentamento focado no problema, para contextos ocupacionais
(Janssen, 2000). A partir do referido modelo, a autonomia e apoio social sdo definidos
como recursos. Estes, assumem-se como importantes antecedentes dos comportamentos
de inovacéo no trabalho. Se por um lado a autonomia apresenta maior associacdo com a
dimensdo de implementacdo de ideias, ou seja, € mais vital quando se trata de promulgar
ideias propostas, por outro, o suporte de colegas e lideres detém uma relacdo mais forte
com a dimenséo de criacdo de ideias, sendo essencial quando se pretende chegar a algo
novo. O envolvimento dos outros na criacdo de ideias (pelo, feedback, encorajamento e
aconselhamento) (Dediu et al., 2018) ajuda a refinar as ideias existentes, ja que oferece
perspetivas diferentes sobre um assunto (Daniels et al., 2013).

15



A Paixao pelo Trabalho: Anélise de consequentes individuais e organizacionais

Capitulo 2 : Investigacdo Empirica

2.1. Objetivos e Hipdteses de Estudo

A presente investigacdo tem como principal objetivo: analisar 0 processo
psicologico que contribui para a formulacdo da paixdo harmoniosa pelo trabalho e
consequentes organizacionais resultantes do mesmo (empenhamento afetivo e
comportamento inovador no trabalho).

A motivacdo intrinseca € desenvolvida quando as necessidades psicoldgicas dos
individuos, especificamente as necessidades de competéncia, autonomia e
relacionamento sdo atendidas e promovidas (Deci & Ryan, 2000). Segundo a teoria da
autodeterminacdo, o impacto de determinados fatores ambientais na motivacdo e
experiéncias dos trabalhadores é amplamente mediado pelas necessidades psicoldgicas
basicas (Deci, Olafsen, & Ryan, 2017). Os resultados do estudo de McAllister e
colaboradores (2017) demonstraram que a capacidade do individuo de satisfazer as
necessidades psicoldgicas basicas pode ser apoiada, ou dificultada, pelas suas percecoes

de disponibilidade de recursos. Neste sentido, formuldmos a seguinte hipotese:

Hi: A percecdo de disponibilidade de recursos contribui positivamente para a

explicacdo das dimensdes da motivacao intrinseca profissional.

Quanto mais um individuo percebe a sua participagdo na atividade
autodeterminada, maior € o desejo de se envolver na mesma e desenvolver uma paixao
(Vallerand et al., 2014). Neste sentido, a paixao pelo trabalho provavelmente esta presente
em individuos cuja necessidade de autonomia, competéncia e relacionamento sdo

satisfeitas (McAllister et al., 2017). Posto isto, colocamos como hipotese:

Hz: A percegdo de disponibilidade de recursos contribui positivamente para a

explicacdo da paixdo harmoniosa.

Vallerand e colegas (2003) propdem que existem dois tipos de paixéo, paixao
obsessiva e paixdo harmoniosa, que podem ser distinguidos em termos de como a
atividade é internalizada no préprio eu ou identidade. Por um lado, a paixdo harmoniosa
resulta de uma internalizacdo autdbnoma da atividade na identidade da pessoa. Por outro,
paixdo obsessiva resulta de uma internalizacdo controlada da paix&o na identidade. A

motivacgdo intrinseca é inerentemente autonoma e tem efeitos mais positivos no bem-estar
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e no desempenho (Deci & Ryan, 2000). Desta forma, pareceu-nos pertinente averiguar
se:
Hs: A motivacao intrinseca profissional contribui positivamente para a explicacdo

da paixao harmoniosa pelo trabalho.

Estudos tém mostrado que a paix&o harmoniosa pelo trabalho promove resultados
mais adaptativos do que a paixdo obsessiva em varios resultados cognitivos, afetivos e
comportamentais (Vallerand, 2008). Individuos com paixdo pelo trabalho apresentam
elevados niveis de desempenho e comportamentos de inovacao no trabalho (McAllister
et al., 2017; Alfrian, 2018). O estudo de Forest e colaboradores (2011) aponta,
especificamente, que a paixdo harmoniosa contribui para a explicacdo de elevados niveis
de empenhamento afetivo. Assim, considerou-se importante conhecer a relacdo entre a

paixdo harmoniosa pelo trabalho e consequentes organizacionais.

Ha: A paixdo harmoniosa contribui positivamente para a explicacdo de variaveis

de resultado em contexto profissional.

Ha1: A paixdo harmoniosa contribui positivamente para a explicacdo do
empenhamento afetivo.
Has2: A paixdo harmoniosa contribui positivamente para a explicagéo dos

comportamentos inovadores no trabalho.

O empenhamento afetivo promove um sentimento de pertenca e € geralmente
associado a um funcionario que estd emocionalmente ligado a organizagdo. Os lacos
fortes sdo essenciais para disseminar informagdes complexas e fornecer ajuda para

reconhecer solucdes de problemas (Nazir, Qun, Hui, & Shafi, 2018).

Hs: O empenhamento afetivo e o comportamento de inovagdo no trabalho

encontram-se correlacionados de forma positiva.
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2.2. Metodologia

2.2.1. Amostra

Para a recolha de dados foi utilizada uma técnica de amostragem nao
probabilistica por conveniéncia. A amostra e constituida por um total de 314 sujeitos
sendo que 67,8 % (n = 213) séo do sexo feminino e os restantes 32,2% (n = 101) do sexo
masculino. A idade dos participantes esta compreendida entre os 20 e os 70 anos (M =
36.83; DP = 12.62).

No que concerne ao estado civil, 45,2% (n = 142) dos participantes sdo solteiros,
34,4% (n = 108) séo casados, 13,7% (n = 43) vivem em unido de facto, 5,7% (n = 18) séo
divorciados e o restante 1% (n = 3) corresponde aos sujeitos viuvos. Dos sujeitos
inquiridos, 98,1% (n= 308) sdo de nacionalidade portuguesa e 1,9% (n = 6) sao de outra,
isto é, ndo portuguesa. No que toca a naturalidade, 54,1% (n = 170) s&o das regides das
Beiras, Estremadura e Ribatejo, 14,6% (n = 46) do Alentejo e Algarve, 12,1% (n = 38)
do Minho, Douro e Trés os Montes, 11,8% (n = 37) da Area Metropolitana de Lisboa,
1,9% (n = 6) correspondem as llhas (Madeira e Acores), 1,6% (n = 5) a Area
Metropolitana do Porto, os restantes 3,5% (n = 11) dizem respeito a outra naturalidade.
De notar ainda que um sujeito ndo respondeu a questao.

Os dados obtidos relativos as habilitagbes literarias mostram que 40,8% (n = 128)
dos inquiridos possuem licenciatura, 33,8% (n = 106) detém o ensino secundario, 12,1%
(n = 38) tém o mestrado, a pos-graduacdo regista 7,6% (n = 24) das respostas, 5,4% (n =
17) e 0,3% correspondem ao ensino basico e doutoramento, respetivamente.

Relativamente a atividade profissional, os participantes foram categorizados
segundo os grupos profissionais elaborados na classificacdo portuguesa das profissdes
(2010) elaborada pelo Instituto Nacional de Estatistica (INE). Apurou-se que 33,8% (n =
106) dos individuos sdo especialistas das atividades intelectuais e cientificas, 22,3% (n =
70) séo trabalhadores dos servigos pessoais, de protecdo e vendedores, 12,7% (n = 40)
desempenham cargos administrativos, 12,4% (n = 39) é respeitante a técnicos e profissdes
intermédias. As restantes percentagens sdo distribuidas por operadores de instalacGes de
maquinas e trabalhadores de montagem (6,4%, n=20), trabalhadores ndo qualificados
(5,1%, n = 16), profissdes das forcas armadas (2,9%, n = 9), trabalhadores qualificados
da industria, construcao e artifices (1,6%, n = 5), representantes do poder legislativo e de

Orgaos executivos, dirigentes, diretores e gestores executivos (1%, n = 3) e agricultores,
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trabalhadores qualificados da agricultura, da pesca e da floresta (0,6%, n = 2). De referir,
ainda, que quatro dos participantes ndo responderam.

Dos 314 inquiridos 16,9% (n = 53) desempenham cargos de chefia.

Para a varidvel tempo na empresa, 0s resultados obtidos encontram-se
compreendidos entre os 0 e 0s 44 anos de servigo (M = 9,56; DP = 10.83), sendo que

cinco sujeitos ndo responderam a questao.

2.2.2. Instrumento

No presente estudo foram utilizados os seguintes instrumentos:

Escala de paixao no trabalho (Vallerand & Houlfort, 2003, adaptada a populacéo
portuguesa por Goncalves, Orgambidez-Ramos, Ferrdo, & Parreira, 2014). A escala é
composta 14 itens onde os inquiridos dispdem de uma escala tipo Likert de 7 pontos,
sendo 1 “Discordo totalmente” e 7 “Concordo totalmente”. A escala contém duas
subescalas, paixdo harmoniosa e paixao obsessiva. A paixdo harmoniosa apresenta
elevada consisténcia interna (o. = .92). A paixao obsessiva também apresenta um alfa de
Cronbach elevado (o = .93). No presente estudo, o valor do alfa de Cronbach foi de .930
para a paixao harmoniosa e .931 para a paixao obsessiva.

Escala de empenhamento organizacional (Rego, Cunha, & Souto, 2005). A escala
é constituida por 12 itens, medidos por uma escala tipo Likert de seis pontos, 1 “A
afirmagdo ndo se aplica rigorosamente nada a mim” a 6 “A afirmagdo aplica-se
completamente a mim”. A escala é constituida por trés dimensdes: 0 empenhamento
afetivo, 0 empenhamento normativo, e 0 empenhamento instrumental/continuidade. As
referidas dimens@es apresentam um alfa de Cronbach de .85, .76 e .86, segundo a referida
ordem. Na presente amostra 0 empenhamento afetivo (a = .896), 0 empenhamento
normativo (oo = .805), e 0 empenhamento instrumental/continuidade (o = .870)
apresentaram elevada consisténcia interna.

Escala de percecdo de disponibilidade de recursos (Laird, Brouer, & Hochwarter,
2005, em desenvolvimento para a populacdo portuguesa). A escala é constituida por seis
itens, medidos por uma escala tipo Likert de cinco pontos, sendo 1 “Discordo fortemente”
e 5 “Concordo fortemente”. A referida escala apresenta um alfa de Cronbach de .82.
Contudo, neste estudo, a consisténcia interna obtida foi inferior, nomeadamente, .728.

Inventario de motivacdo intrinseca (McAuley, Duncan, & Tammen, 1989;
McAuley, Wraith, & Duncan, 1991, em desenvolvimento para a populacdo portuguesa).
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A escala é composta por 22 itens medidos segundo uma escala tipo Likert de sete pontos,
de 1 “Nao ¢ de todo verdade” a 7 “Muitos verdade”. A escala integra quatro subescalas:
0 interesse/prazer, que apresenta uma consisténcia interna de .916; a competéncia
percebida, que obteve-se um alfa de Cronbach de .837; a escolha percebida, com o valor
de a.=.591; e a pressdo/tensdo, que exibe um alfa de Cronbach de .583.

Escala de comportamento de inovacéo no trabalho (Kleysen & Street, 2001, em
desenvolvimento para a populagdo portuguesa). A escala é composta por 14 itens,
medidos segundo uma escala tipo Likert de seis pontos, de 1 “Nunca” a 6 “Sempre”. Esta
escala apresenta uma consisténcia interna de .95, valor semelhante ao obtido neste estudo
a =.958.

Além dos instrumentos acima descritos, 0 questionario integrava ainda algumas
questdes de natureza sociodemografica e socioprofissional, para que seja possivel

caraterizar amostra.

2.2.3. Procedimento

2.2.4. Procedimento de Recolha de Dados.

Os dados foram recolhidos através da aplicacdo de questionarios de
autopreenchimento, com recurso a disponibilizacdo do instrumento em formato de papel
e, em alternativa, em suporte digital (Google Forms). Antes do preenchimento, 0s
respondentes foram informados do caracter andnimo e confidencial dos dados a recolher,
bem como se salientava que a participacdo era voluntaria e que nao existiam quaisquer
recompensas a participacdo, monetarias ou de outro cariz.

Os questionarios foram entregues a individuos que preenchessem os critérios de

aplicacdo dos mesmos, isto €, estarem empregados.

2.2.5. Procedimento de Andlise de Dados.

Em termos de procedimento de anélise, os dados foram analisados através do
software estatistico IBM SPSS (Statistical Package for Social Sciences, versdo 25). Apés
a insercdo dos dados na base criada para esse efeito, realizou-se uma analise exploratéria
com o objetivo de identificar a presenca de missing values, bem como se procedeu a
verificacdo dos pressupostos da distribuicdo normal, atraves do teste Kolmogorov-
Smirnov (|Sk| < 3 e |[Ku| < 8-10; Kline, 2011). Em seguida, com o objetivo de caraterizar
o0s participantes da amostra recolhida, efetuaram-se as seguintes estatisticas descritivas:
medidas de tendéncia central (média), dispersdo (desvio-padréo) valor minimo e valor
maximo. Apos a exploracdo dos dados, calculou-se o coeficiente de correlagao de Pearson
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para analisar a relacdo entre as variaveis em estudo. Este coeficiente variaentre-1e 1 ( -
1 <r<1). Ser (i.e., o coeficiente de correlagdo) for maior que zero, entdo as duas
variaveis variam no mesmo sentido, se r for inferior a zero as variaveis variam em sentido
inverso. As correlacbes consideram-se fracas quando r € inferior a .25; moderadas entre
25 < r < .50; fortes entre .50< r < .75; e muito fortes se r > .75 (Maroco, 2011). Por
ultimo, foi realizada uma regressdo multipla hierarquica. De acordo com Tabachnick e
Fidell (2014), para realizar uma regressao hierarquica o0s seguintes pressupostos devem
ser observados: (a) adequada dimensdo da amostra, 0s autores sugerem a seguinte formula
N > 50 + 8 m (m = ndmero de variaveis preditoras); (b) auséncia de outliers, a sua
presenca ocorre quando sao encontrados valores residuais inferiores a 3.3 e superiores a
3.3; (c) auséncia de multicolinearidade e de singularidade, a multicolinearidade existe
quando as varidveis independentes se relacionam entre si (r = .90 ou superior), a
singularidade ocorre quando uma varidvel independente resulta da combinacao de outras
variaveis independentes; (d) a normalidade da distribuicdo, da linearidade,
homocedasticidade e independéncia dos residuos, assim os residuos devem encontrar-se
normalmente distribuidos sobre os valores esperados da varidvel dependente, devem
ainda apresentar uma relacdo em linha reta com os valores explicados pela variavel
dependente e, por ultimo, a variancia dos residuos devera encontrar-se homogeneamente
distribuida ao redor da reta de regressdo (Tabachnick & Fidell, 2014).

De acordo com o referido, para avaliar como as variaveis sdo linearmente
independentes foram realizados diagndésticos de multicolinearidade. Especificamente, foi
calculada a intensidade da multicolinearidade através da Tolerancia e da VIF (variance
inflation factor). No que concerne a regressdo hierdrquica na qual a percecdo de
disponibilidade de recursos, motivacdo intrinseca e paixdo harmoniosa atuam como
varidveis independentes sobre a comportamento de inovacdo no trabalho (variavel
dependente), a tolerancia mais baixa é .330 e VIF mais elevado é 3.031, correspondente
a dimensdo interesse/prazer da motivacdo intrinseca. Relativamente a regressdo
hierarquica que tem como variavel dependente o empenhamento afetivo - e as mesmas
variaveis independentes acima referidas - verifica-se que a tolerancia mais baixa € .331 e
VIF mais elevado é 3.023, também, correspondente a dimensdo interesse/prazer. Desta
forma, sabendo que quanto mais proxima de O estiver VIF (sendo 10 o limite acima do
qual existe multicolinearidade) e aceitando o valor de .1 para a tolerancia como o valor

abaixo do qual existe multicolinearidade, é possivel observar que em ambas as regressoes
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hierarquicas ndo existe multicolinearidade. Assim, apesar de estarem correlacionadas, as
variaveis sdo linearmente independentes, ou seja, a adi¢do ou remocdo de alguma no
modelo ndo acarreta modificagdes nas estimativas dos restantes parametros do modelo
(Pestana & Gageiro, 2008).

2.3. Resultados

2.3.1. Analise Descritiva

2.3.1.1. Analise Descritiva da Escala de Paixao pelo Trabalho.

A escala de paixdo pelo trabalho compreende duas dimensdes: a paixdo
harmoniosa e a paixdo obsessiva. Através da analise da Tabela 2.1, podemos observar
que em ambas as dimensdes os valores minimo e méximo sdo de 1 e 7, respetivamente.
A paixdo harmoniosa (M = 4.59; DP = 1.47) apresenta um valor médio superior ao da
paixdo obsessiva (M = 2.82; DP = 1.48).

Tabela 2.1

Estatistica Descritiva para as Dimensdes da Paix&o pelo Trabalho

Paixdo pelo Trabalho N Minimo Méaximo Média Desvio Padréo
Paix&o Harmoniosa 313 1.00 7.00 4.59 1.47
Paixdo Obsessiva 314 1.00 7.00 2.82 1.48

2.3.1.2. Andlise Descritiva da Escala de Percecdo de Disponibilidade de
Recursos.
No que concerne a escala de percecdo de disponibilidade de recursos (M = 2.76;
DP = .61), € possivel verificar que o valor minimo é de 1.14, j& o maximo situa-se nos
4.29.
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Tabela 2.2

Estatistica Descritiva para a Escala de Percecdo de Disponibilidade de Recursos

N Minimo Maximo Média Desvio
Padréo
Percecdo de 314 1.14 4.29 2.76 .61
Disponibilidade de
Recursos

2.3.1.3. Andlise Descritiva da Escala de Empenhamento Organizacional.

Através da analise descritiva da escala de empenhamento organizacional, que
integra as componentes afetiva, normativa e de continuidade/instrumental, verifica-se
que, para todas as componentes referidas, os valores minimo e maximo sdo de 1 e 6,
respetivamente. O empenhamento afetivo é a componente que apresenta valor médio mais
elevado (M = 4.20; DP = 1.25). Em contraste, 0 empenhamento normativo exibe o valor
médio mais baixo (M = 2.95; DP = 1.25).

Tabela 2.3

Estatistica Descritiva para as Dimensdes de Empenhamento Organizacional

Empenhamento N Minimo Méaximo Média Desvio

Organizacional Padréao
Empenhamento afetivo 314 1.00 6.00 4.20 1.25
Empenhamento normativo 314 1.00 6.00 2.95 1.25
Empenhamento de 314 1.00 6.00 3.20 1.38

continuidade/instrumental

2.3.1.4. Analise Descritiva da Escala de Comportamento de Inovagdo no
Trabalho.

De acordo com os dados obtidos, e apresentados na Tabela 2.4, é possivel observar

que a escala de comportamento de inovacgao no trabalho (M = 4.10; DP = .97) exibe

valores minimo e maximo de 1.79 e 6, respetivamente.
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Tabela 2.4

Estatistica Descritiva para a Escala de Comportamento de Inovacédo no Trabalho

N Minimo Maximo Média Desvio
Padrao
Comportamento de 313 1.79 6.00 4.10 97

inovagdo no trabalho

2.3.1.5. Andlise Descritiva da Escala de Motivacgéo Intrinseca.

Relativamente as dimensdes da escala de motivacdo intrinseca, é possivel
observar que a competéncia percebida representa a dimensdo com a média mais elevada
(M =4,89; DP = 1.31). Das restantes dimens0es, interesse/prazer (M = 3.97; DP = 1.53),
escolha percebida (M =4.20; DP = 1.23) e pressdo/tensdo (M = 3.16; DP = 1.16), a Gltima
é a que apresenta menor valor médio. As trés primeiras dimensdes apresentam valor
minimo de 1 e maximo de 7, j& a dimensdo pressdo/tensdo detém valores minimo e

méaximo de 1 e 6.40, respetivamente.
Tabela 2.5

Estatistica Descritiva para as Dimensdes da Motivacao Intrinseca

Motivacao Intrinseca N  Minimo Méaximo Média Desvio
Padréo
Interesse/prazer 313 1.00 7.00 3.97 1.53
Competéncia percebida 312 1.00 7.00 4.89 1.31
Escolha percebida 313 1.00 7.00 4.20 1.23
Presséo/tenséo 313 1.00 6.40 3.16 1.16

2.3.2. Analise Correlacional
A Tabela 2.6 ilustra os coeficientes de correlacdo de Pearson das varidveis em
estudo, ou seja, percecdo de disponibilidade de recursos, motivagéo intrinseca, paixao
pelo trabalho, empenhamento organizacional e comportamento de inovagao no trabalho.
Verifica-se que as duas dimensdes da paixdo pelo trabalho, paixao harmoniosa e
paixao obsessiva, estdo fortemente correlacionadas entre si (r = .564; p <.01). A paixao
harmoniosa correlaciona-se de forma moderada com as dimensdes de empenhamento
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normativo (r =.348; p <.01), competéncia percebida (r =.347; p <.01), escolha percebida
(r=.398; p <.01) e percecdo de disponibilidade de recursos (r = .416; p <.01). A referida
dimensdo detém também correlacdo, mas forte, com o empenhamento afetivo (r = .556;
p <.01), comportamento de inovacao no trabalho (r = .541; p <.01) e com a dimenséo de
interesse/prazer (r = .684; p < .01). Destaca-se ainda, a correlacdo fraca, mas negativa,
com a dimensao de presséo/tensdo (r = -.202; p < .01).

A paixdo obsessiva esta correlacionada, de forma fraca, com o empenhamento
afetivo (r = .347; p < .01), percecdo de disponibilidade de recursos (r = .266; p <.01) e
comportamento de inovacdo no trabalho (r = .375; p < .01). A supracitada dimensdo da
paixdo pelo trabalho estd moderadamente correlacionada com o empenhamento
mormativo (r = .438; p <.01) e interesse/prazer (r = .467; p < .01).

Das trés dimensGes que compdem o empenhamento organizacional, é o
empenhamento afetivo que apresenta uma correlacdo maior, ainda que moderada (r =
.347; p < .01) com a percecgdo de disponibilidade de recursos. Verificam-se correlagdes
moderadas entre percecdo de disponibilidade de recursos e comportamento de inovacgao
no trabalho (r = .375; p < .01) e a dimensdo de interesse/prazer (r = .353; p < .01). Por
outro lado, a percecéo de disponibilidade de recursos esta associada de forma negativa e
fraca com a dimenséo de pressao/tensdo (r = -.143; p <.05).

Relativamente as componentes do empenhamento organizacional, apenas a
correlacdo entre empenhamento afetivo e empenhamento de continuidade/instrumental é
negligenciavel (r = .057), ja que as restantes relacdes entre dimensdes detém correlacbes
moderadas e fortes (entre r = .335; p < .01 e r =.605; p < .01). O empenhamento afetivo
esta fortemente correlacionado com a dimenséo interesse/prazer (r = .553; p < .01). A
referida componente encontra-se associada, de forma moderada, com o comportamento
de inovacdo no trabalho (r=. 431; p <.01) e com duas dimensdes da motivacdo intrinseca,
sendo elas a competéncia percebida (r = .308; p < .01) e escolha percebida (r = .304; p <
.01). Observa-se uma correlacdo moderada e negativa entre 0 empenhamento afetivo e a
dimensdo de pressdo/tensdo (r = -.254; p <.01).

No que concerne & motivacdo intrinseca, as trés dimensdes (interesse/prazer,
competéncia percebida e escolha percebida) correlacionam-se, positivamente, de forma
fraca e forte entre si (entre r =.156; p <.01 e r =.619; p <.01), contudo todas elas estdo
correlacionadas negativamente com a dimenséo de pressdo/tensdo (entre r = -.295; p <
0ler=-420;p<.01).
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Tabela 2.6

CorrelacGes entre Variaveis

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1. Paixdo harmoniosa 1
2. Paixao obsessiva 564** 1

3. Percecdo de disponibilidade  .416** .266** 1
de recursos
4. Empenhamento afetivo 556*%*  347**  347** 1

5. Empenhamento normativo 348**  438**  238** .605** 1

6. Empenhamento de .010 .097 .065 .057 .335** 1
continuidade
7. Comportamento de 5S41** - 375**  375**  431** 261** -.035 1
inovacao no trabalho
8. Interesse/prazer 684**  467**  .353**  553**  .460** .040 A71** 1
9. Competéncia percebida 347**  178**  .286**  .308** .174**  151**  371**  474** 1
10. Escolha percebida 398**  175**  158**  .304**  192** - 154** 217**  619** .156** 1
11. Pressao/tensdo -.202** 078 -143*  -254** 018 A59**  -169  -.363** -.295** -420** 1

Nota: ** p<.01; *p<.05
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2.3.3. Analise Inferencial

Por forma a averiguar o efeito que a percecdo de disponibilidade de recursos
exerce sobre as quatro dimensfes da motivacao intrinseca para o trabalho e na dimenséo
paixdo harmoniosa pelo trabalho, realizou-se a analise de regressdo linear simples. A
mesma técnica estatistica foi utilizada para avaliar o contributo explicativo da paixao
harmoniosa pelo trabalho no empenhamento afetivo e no comportamento de inovacéo no
trabalho. Posteriormente, efetuou-se a regressao linear maltipla entre as quatro dimensées
da motivacdo intrinseca para o trabalho e a paixdo harmoniosa pelo trabalho. Por fim,
procedeu-se a realizacdo da regressdo linear hierarquica entre a percecdo de
disponibilidade de recursos, motivacdo intrinseca e paixdo pelo trabalho sobre o

empenhamento afetivo e comportamento de inovagéo no trabalho.

2.3.3.1. Andlise da Regressao Linear Simples.

Os resultados demonstram que a percecdo de disponibilidade de recursos é
preditora das quatro dimensfes da motivacdo intrinseca, ja que contribui em 12,4% para
o interesse/prazer [F(1, 312) = 44.20, p = .000], (B = .353, t = 6.65, p = .000), 8,2% para
a competéncia percebida [F(1, 310) = 27.59, p =.000], (B = .286, t =5.25, p =.000), 2,5%
para a escolha percebida [F(1, 311) = 7.92, p =.000], (p = .158, t = 2.82, p = .005) e em
2,1% sobre a pressdo/tensdo [F(1, 311) =6.51, p = .011], (B =-.143, t = -2.55, p = .011).
Contudo, na ultima dimensdo exposta, a percecdao de disponibilidade de recursos atua
como preditor negativo. A percecdo de disponibilidade de recursos explica 17,3% da
paixdo harmoniosa pelo trabalho [F(1, 311) = 65.08, p = .000], (B = .416,t=8.07,p =
.000).

No que diz respeito a dimensdo paixao harmoniosa pelo trabalho, é possivel
observar que esta tem um efeito significativo tanto sobre o empenhamento afetivo [F(1,
311) = 139.22, p = .000], (B = .556, t = 11.80, p = .000), como no comportamento de
inovacédo no trabalho [F(1, 310) = 128.39, p = .000], (B = .541, t = 11.33, p =.000). A
referida dimensdo da paixdo pelo trabalho explica 30,9% do empenhamento afetivo e
29,3% do comportamento de inovacédo no trabalho.
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2.3.3.2. Analise da Regressao Linear Mdltipla.

Através da andlise da regressdo linear multipla, observou-se que as quatro
dimensdes da motivacdo intrinseca para o trabalho contribuem em 46,9% para a
explicacdo da paixdo harmoniosa pelo trabalho [F (4, 306) = 67.62, p = .000], sendo que
apenas a dimensao de interesse/prazer se apresenta como variavel preditora significativa
(B =.694, t=11.49, p =.000).

2.3.3.3. Andlise da Regressdo Hierarquica entre a Percecdo de
Disponibilidade de Recursos, Paixdo pelo Trabalho e Motivagio
Intrinseca sobre o Empenhamento Afetivo.

O bloco 1 faz referéncia ao impacto da percecdo de disponibilidade de recursos
sobre 0 empenhamento afetivo. Com recurso a Tabela 2.7 € possivel verificar que detém
um valor preditivo de 11,8%, sendo estatisticamente significativo (p = .000). Aquando da
introducdo do segundo bloco, isto é, das quatro dimensBes da motivacdo intrinseca,
verificou-se que o seu contributo especifico corresponde a Ar? =.218, p =.000. Por fim,
e quando acrescentadas, no terceiro bloco, as dimensdes da paixdo pelo trabalho,
observou-se um contributo de Ar?> = .047 (p = .000). Os trés blocos explicam 38,4% do
empenhamento afetivo, mas a maior parte dessa percentagem é atribuivel a motivacéo
intrinseca (21,8%) e a percec¢do de disponibilidade de recursos (11,8%).

A partir da analise dos resultados obtidos do bloco 1, é possivel observar que a
percecdo de disponibilidade possui valor preditivo (p = .000). Esta variavel, em conjunto
com o interesse/prazer, dimensdo da motivacéo intrinseca, detém valor preditor sobre o
empenhamento afetivo, no segundo modelo (p = .001 e p = .000, respetivamente). No
terceiro modelo, com o acréscimo das dimensdes da paixao pelo trabalho, verifica-se que
apenas a dimenséo de paixdo harmoniosa se apresenta como estatisticamente significativa
(p =.000) e que a percecéo de disponibilidade de recursos (p = .038) e interesse/prazer (p

=.000) se mantém com valor preditivo sobre 0 empenhamento afetivo.
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Tabela 2.7

Regressdo Hierarquica entre a Percecdo de Disponibilidade de Recursos, Paixdo pelo

Trabalho e Motivagédo Intrinseca sobre o Empenhamento Afetivo

Bloco Dimensoes B T p r? p
1 118 .000
Percecdo de 344 6.433 .000
disponibilidade de
recursos
2 337 .000
Percecdo de .168 3.341 .001
disponibilidade de
recursos
Interesse/prazer 502 7.217 .000
Competéncia .010 173 .863
percebida
Escolha percebida  -.064 -1.011 313
Pressdo/tensao -.074 -1.394 164
3 384 .000
Percecdo de 105 2.086 .038
disponibilidade de
recursos
Interesse/prazer 298 3.694 .000
Competéncia .009 .168 .867
percebida
Escolha percebida  -.061 -.987 325
Pressdo/tensao -.099 -1.855 .065
Paix&o harmoniosa  .293 4.269 .000
Paixao obsessiva 031 528 598
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2.3.34. Andlise da Regressdo Hierarquica entre a Percecdo de
Disponibilidade de Recursos, Paixdo pelo Trabalho e Motivagdo
Intrinseca sobre o Comportamento de Inovacéo no Trabalho.

O primeiro bloco diz respeito a determinacdo da percecdo de disponibilidade de
recursos sobre o comportamento de inovacao no trabalho. Pela analise da Tabela 2.8 é
possivel extrair que o modelo é estatisticamente significativo (p = .000), com valor
preditivo de 13,6%. Ao acrescentar as variaveis da motivagdo intrinseca (segundo bloco),
verifica-se que o valor preditivo aumenta para 28,8% (Ar?> = .152, p = .000). Com 0
acréscimo do terceiro bloco, que contém as dimensdes da paixao pelo trabalho, o valor
preditivo fixa-se nos 35,8% (Ar? = .070, p = .000).

A percecdo de disponibilidade de recursos (primeiro bloco) apresenta relacéo
estatisticamente significativa com o comportamento de inovacéo no trabalho (p = .000).
Os resultados referentes ao segundo bloco indicam que a percecdo de disponibilidade de
recursos se mantém como preditor (p = .000) e que apenas duas dimensdes da motivacdo
intrinseca - interesse/prazer e competéncia percebida - possuem valor preditivo
significativo (p = .000 e p = .009, respetivamente). No terceiro bloco apenas se mantém
como preditores a percecdo de disponibilidade de recursos (p = .009) e a competéncia
percebida (p = .006). No que toca, ainda, ao terceiro modelo, verifica-se que das duas
dimensGes da paixdo pelo trabalho, s6 a paixdo harmoniosa apresenta relacdo

estatisticamente significativa sobre o comportamento de inovacgdo no trabalho (p =.000).
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Regressdo Hierarquica entre a Percecdo de Disponibilidade de Recursos, Paixdo pelo

Trabalho e Motivagao Intrinseca sobre o Comportamento de Inovacao no Trabalho

Bloco Dimensoes B T p r? p
1 136 .000
Percecdo de .369 6.975 .000
disponibilidade de
recursos
2 288  .000
Percecdo de 212 4.068 .000
disponibilidade de
recursos
Interesse/prazer .364 5.040 .000
Competéncia 152 2.618 .009
percebida
Escolha percebida  -.063 -.957 339
Pressdo/tensao .013 235 814
3 358  .000
Percecdo de 136 2.641 .009
disponibilidade de
recursos
Interesse/prazer 105 1.264 207
Competéncia 154 2.792 .006
percebida
Escolha percebida  -.053 -.841 401
Pressdo/tensao -.029 -.527 598
Paix&o harmoniosa  .323 4.599 .000
Paixao obsessiva 091 1.524 129
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2.3.4. Sintese dos Resultados
Figura 2.1

Regressdo Linear Simples e Correlagao entre as Variaveis

Antecedentes Avaliagdo Individual Consequentes
12:12,4%;| Motivagdo Intrinseca Paixao pelo Trabalho
p=.000 Interesse/ Prazer
- 2:8.2% 46 90 12:30.9%: Empenhamento Afetivo
Percegio de — 000 || Competéncia Percebida r%:46,9%; p=.000
Disponibilidade de P p=.000
Recursos 27 50 —— | Paixdo Harmoniosa 12:29.3%: Ir — 431 **
172,970 || Escolha Percebida p=.000
p=.005 Comportamento de
2.9 10/. Inovagédo no Trabalho
:2,1%: 1| pressio/Tensio
p=011

’ 2:17,3%; p=.000

2.4. Discusséo

O presente estudo ilustra a aplicabilidade do modelo employee work passion
appraisal e da teoria da autodeterminacdo ao campo do trabalho e a relevancia da paix&o
harmoniosa na explicacdo de resultados organizacionais positivos, como empenhamento
afetivo e comportamento de inovacao no trabalho.

Inicialmente iremos abordar os resultados referentes a estatistica descritiva das
variaveis presentes no estudo empirico.

No que concerne a percecao de disponibilidade de recursos, e a semelhanca do
estudo de McAllister e colaboradores (2017), os dados indicam que os inquiridos
percebem que dispdem dos recursos necessarios para responder as exigéncias das suas
atividades laborais.

No que respeita @ motivacado intrinseca, a subescala interesse/prazer (que obteve
maior valor médio) esta correlacionada de forma positiva com as subescalas de escolha
percebida e competéncia percebida (que sdo teorizadas como preditores positivos de
autorrelato e medidas comportamentais de motivacdo intrinseca). A subescala
pressédo/tensdo (teorizada como um preditor negativo de motivacéo intrinseca) foi a que
registou menor valor médio, estando associada de forma negativa as restantes trés
subescalas (McAuley, Duncan, & Tammen, 1989; McAuley, Wraith, & Duncan, 1991).
Posto isto, podemos inferir que, no presente estudo, os participantes referiram-se sentir-
se mais competentes, autonomos e menos pressionados e tensos durante o seu
envolvimento na atividade laboral.
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No que diz respeito aos resultados obtidos para a escala de paixdo pelo trabalho,
verificou-se a dimens&o paixao harmoniosa obteve niveis medios mais elevados, face aos
registados para a dimensdo paixdo obsessiva. Segundo Hofstede, Hofstede, e Minkov
(2010), Portugal caracteriza-se por ser um pais que pontua de forma moderadamente
baixa para a dimensdo masculinidade. Sendo um pais mais feminino, os seus cidadaos
tendem a valorizar a igualdade, a solidariedade, a qualidade na sua vida profissional
(Hofstede, 2019) e o equilibrio entre a familia e o trabalho (Hofstede, 2011). Neste
sentido, os resultados obtidos podem estar relacionados com a dimensao cultural
feminilidade, j& que individuos apaixonados harmoniosamente pelo seu trabalho
conseguem equilibrar a sua atividade laboral com os restantes aspetos da sua vida (e.g.
hobbies, amigos, familia). O mesmo ndo acontece para sujeitos apaixonados
obsessivamente, onde o trabalho ocupa um espaco desproporcional na sua vida, entrando
em conflito com outros aspetos (Vallerand et al., 2003), - 0 que corresponde a uma cultura
masculina (Hofstede, 2011).

Na escala de empenhamento organizacional, os resultados revelam que o
empenhamento afetivo é a componente do empenhamento organizacional com maior
valor médio. Empregados com forte empenhamento afetivo permanecem nas
organizagOes porque desejam. Aqueles que apresentam forte empenhamento de
continuidade mantém-se na organizacdo porque precisam. Ja aqueles que detém elevados
niveis de empenhamento normativo ndao abandonam a sua organizacdo porque sentem
obrigacdo de continuar (Allen & Meyer, 1990). Posto isto, os participantes deste estudo
permanecem a trabalhar nas respetivas organizagdes porque o desejam fazer (Meyer &
Allen, 1991) e porque sentem que os valores institucionais se vinculam e se sobrepdem
aos seus proprios valores (Demirel, 2008 cit. in Yagar, 2019).

De acordo com o modelo dos valores culturais, a dimensdo que melhor define
Portugal, com um indice de 99, é o evitamento a incerteza. Os paises que pontuam de
forma elevada na referida dimensdo mantém cédigos rigidos de crenca e comportamento,
sdo intolerantes a comportamentos e ideias pouco ortodoxos e apresentam resisténcia a
inovacdo (Hofstede, 2019) e menos disposicdo para assumir riscos (Hofstede,
1983). Contudo, e apesar do supracitado, os participantes apresentaram valores médios
elevados na escala de comportamento de inovacao no trabalho. Tal pode ser explicado
tendo em conta que as organizagdes tém reconhecido, cada vez mais, que a inovacao dos

funcionarios é crucial para garantir a eficacia, crescimento e desenvolvimento em
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ambientes de rapida mudanca e incerteza e altamente competitivos (Hammond, Neff,
Farr, Schwall, & Zhao, 2011). Desta forma, os funcionarios estdo empenhados em realizar
comportamentos inovadores, a fim de serem considerados capazes e profissionais (Kim
& Park, 2017).

Com o objetivo de confirmar as hipoteses previamente formuladas, procedemos a
analises correlacionais e inferenciais.

A primeira hipOtese - a percecdo de disponibilidade de recursos contribui
positivamente para a explicacdo das dimens6es da motivacao intrinseca profissional — foi
confirmada. Segundo a teoria da autodeterminacdo (Deci & Ryan, 1985, 2000) os
individuos tendem, naturalmente, a assimilar e integrar regulacbes comportamentais
externas ao self, e a experimentar, consequentemente, autodeterminagdo. Para que a
internalizacdo ocorra de forma ideal, as pessoas precisam de estar em ambientes sociais
que satisfacam as necessidades de autonomia, competéncia e relacionamento (Mageau et
al., 2009). As avaliagBes positivas que os funcionarios realizam dos fatores do ambiente
(neste estudo medidas pela percecdo dos individuos sobre a disponibilidade de recursos),
refletem os fatores ambientais que afetam a satisfacdo das necessidades de autonomia,
competéncia e relacionamento (McAlister et al., 2017). A satisfacdo das referidas
necessidades fornece os nutrientes para a motivacao intrinseca (Gagné & Deci, 2005) e
promove a internalizagdo da motivagdo extrinseca (Zhang et al., 2016). Foi possivel
verificar que a percecdo de disponibilidade de recursos detém um valor explicativo
positivo sobre as dimensBGes de interesse/prazer, competéncia percebida e escolha
percebida e negativo sobre a dimensdo pressao/tensdo. Esta relagdo negativa podera estar
associada ao facto de que determinados recursos, como por exemplo, flexibilidade de
alterar o ritmo de trabalho ou pedir auxilio a outros elementos da equipa, mitigam o
stresse experienciado no local de trabalho (Hochwarter et al., 2008). Isto acontece porque
tais recursos permitem que os ativos humanos consigam distanciar-se das fontes de maior
tensdo (Sumer, Karanchi, Berument & Gunes, 2005). O estudo de Hochwarter, Brouer, e
Laird (2008) apurou que altos niveis de recursos percebidos neutralizam as consequéncias
adversas de um stessor extra-organizacional. A auséncia de percecdo de recursos
intensificava os efeitos negativos resultantes do referido fenémeno.

Os resultados do estudo revelam que a percecdo de disponibilidade de recursos
atua como preditor positivo sobre a paix@o obsessiva e paixdo harmoniosa, tendo maior

poder explicativo sobre a Gltima dimensao — o que confirma a segunda hip6tese. Segundo
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Thompson e Prottas (2005, cit. in Hochwarter et al., 2007), a capacidade de recorrer a
ajuda de outras pessoas, quando a carga de trabalho se intensifica, e manter distancia das
fontes de tensdo no trabalho sdo recursos relacionados com o controlo. Também, a
capacidade de planear e gerir o ritmo de trabalho contribui para a redugcdo do nimero de
horas necessarias no trabalho (Bakker, Demerouti, Taris, Schaufeli & Schreurs, 2003),
permitindo que o individuo usufrua desse tempo noutras atividades (Hochwarter et al.,
2007). Desta forma, recursos como os supracitados, que fornecem ao individuo a
capacidade de controlar o seu trabalho (Lalande et al., 2015), promovem a realizagédo de
outras atividades em harmonia com o trabalho, apoiando o desenvolvimento de uma
paixdo harmoniosa (Belanger et al., 2015). Segundo Lavigne, Forest, Fernet, e Crevier-
Braud (2014) a paixdo pelo trabalho € uma caracteristica individual que influencia as
avaliaces dos funcionarios sobre as exigéncias e recursos no trabalho. Neste sentido,
trabalhadores harmoniosamente apaixonados - apaixonados de maneira equilibrada -
percecionam maior controlo e apoio no trabalho e menos sobrecarga de trabalho.

A terceira hipotese, isto €, a motivacdo intrinseca contribui para o trabalho
contribui positivamente para a explicacdo da paixao harmoniosa, também foi confirmada.
Os funcionarios intrinsecamente motivados experimentam controlo sobre o seu proprio
comportamento, permitindo, portanto, que a vida profissional esteja em harmonia com
outras atividades (Senécal, Vallerand, & Guay, 2001). E de referir que, apesar de estar
correlacionado de forma positiva com a competéncia percebida, escolha percebida e
interesse/prazer, apenas a Ultima dimensdo detém valor preditivo estatisticamente
significativo. A paixdo harmoniosa desenvolve-se quando uma atividade é internalizada
de forma auténoma na identidade do individuo (Marsh et al., 2013), quando esta é
livremente escolhida como altamente importante para si (Vallerand et al., 2003). Neste
sentido, impulsionado pelos seu interesse, o individuo seleciona uma atividade para se
envolver (Lalande et al., 2015; Bernabé, 2016). Quando a atividade é altamente
valorizada, assume um papel central na identidade do sujeito e define-o como pessoa,
tornando-se, assim, numa paix&o (Bernabé, 2016).

A quarta hipotese foi, também, confirmada, uma vez que a paixdo harmoniosa
atua como preditor positivo sobre o comportamento de inovagdo no trabalho e
empenhamento afetivo. Individuos que sdo harmoniosamente apaixonados pelo seu
trabalho consideram-no importante e significativo (Vallerand et al., 2003) e sentem-se

competentes ao realizd-lo (Halvari, Ulstad, Baggien, & Skjesol, 2009). Tal incrementa a
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percecdo de que estdo capacitados para ajudar os outros colegas de trabalho (Ho et al.,
2018). O encorajamento, feedback, aconselhamento e partilha de conhecimento pelos
colegas e lideres sdo fundamentais para recombinacao, traducéo e cria¢do de novas ideias,
promovendo assim, o comportamento de inovacdo no trabalho (Ahmed, Hassan, Ayub,
& Klimoski, 2018; Dediu et al., 2018). Os funcionarios apaixonados de forma harmoniosa
pelo trabalho dedicam grande parte do seu tempo na realizagdo das tarefas laborais
(Vallerand & Houlfort, 2003). Estas encontram-se, por norma, inseridas no ambiente e
contexto da organizacdo. Deste modo, a vida organizacional torna-se parte da vida do
individuo, levando a um maior senso de identificacdo com a organizacdo (Mageau et al.,
2009).

Os resultados indicam que o empenhamento afetivo estd positivamente associado
ao comportamento de inovacdo no trabalho, o que permite a confirmagdo da quinta
hipdtese. Esta associacdo encontrada estd de acordo com as pesquisas de Hakimiane
colegas (2016) e Odoardia, Battistelli, Montani, e Peird (2019). O sentimento de apego a
organizacdo pode contribuir para que os trabalhadores observem e analisem melhor as
questdes relacionadas ao trabalho, e encontrem novas maneiras de solucionar problemas,
realizando, assim, comportamentos mais inovadores (Hakimian et al., 2016).

O presente estudo apresenta evidéncias empiricas para as relagcdes entre
antecedentes organizacionais, julgamento cognitivo sobre a perspetiva de motivagédo
intrinseca, paixdo harmoniosa pelo trabalho e consequentes organizacionais. Com recurso
a regressdo hierarquica foi possivel verificar que a percecdo de disponibilidade de
recursos (antecedente organizacional) explica em 13,6% o comportamento de inovacao
no trabalho e em 11,8% o empenhamento afetivo. Para Meyer & Allen (1991) e Rhoades,
Eisenberger, e Armeli (2001) os funcionéarios que se identificam com os valores e
objetivos organizacionais tendem a colocar os interesses da organizacdo acima dos seus
interesses pessoais (mostrando assim, lealdade a organizacdo). Ao transmitirem a
mensagem de que valorizam o bem-estar da organizagéo e que utilizam os seus esforgcos
para o interesse da mesma, estes colaboradores séo percecionados, pelos seus lideres,
como confiaveis (Bolino, Turnley, & Bloodgood, 2002) e, por isso, sdo lhes
disponibilizados os recursos (por exemplo, material) necessarios para implementar ideias
criativas (Lau & Liden, 2008). A interacdo com o0s colegas de trabalho aumenta a
capacidade de criar novas ideias e fomenta um ambiente de inovacdo (Anderson, De Dreu,
& Nijstad, 2004; Hon, 2012).
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Quando acrescentado o segundo bloco (motivacdo intrinseca), registou-se um
aumento de 15,2% e 21,8% na explicacdo dos consequentes comportamento de inovagéo
no trabalho e empenhamento afetivo, respetivamente. Desta forma, e tal como nas
pesquisas de Seather (2019) e Bammens (2016), foi possivel verificar que a motivacao
intrinseca promove o comportamento de inovacdo no trabalho. Amabile (1998) postula
que a motivacdo intrinseca aumenta a criatividade (primeiro passo para a implementacao
bem-sucedida de novas ideias), através do aumento do afeto positivo, flexibilidade
cognitiva, tomada de riscos e persisténcia (Utman, 1997; Zhou & Shalley, 2003 cit. in
Shalley, Zhou, & Oldham, 2004). A criatividade dos funcionarios exige determinadas
habilidades cognitivas que, provavelmente, apenas pessoas intrinsecamente motivadas
alcancardo (Hon, 2012). O mesmo foi defendido por Mumford, Hunter, e Byrne (2009),
ja que os autores postularam que cogni¢do tem uma importancia basilar no que diz
respeito a capacidade de desenvolvimento de ideias criativas e inovacao nas organizacoes.
Posto isto, individuos intrinsecamente motivados, sob condi¢des que satisfacam as suas
necessidades inatas, estdo mais propensos a realizar comportamentos de inovacao
(Klaeijsen, Vermeulen, & Martens, 2018). No que concerne ao empenhamento afetivo,
acredita-se que os colaboradores que aceitam os objetivos da organizagédo e sentem apego
sobre a mesma tendem a experimentar niveis mais altos de motivacgdo intrinseca (Kuvaas
etal., 2017). Desta forma, os individuos motivados pelo prazer de realizar o seu trabalho,
tendem a ter um alto nivel de vinculo emocional com a sua organizacao (Huang, 2015).
Estes resultados corroboram o que é defendido por Meyer e Allen (1991), isto €, os
individuos tém desejo de permanecer na organizagdo porque as suas experiéncias de
trabalho criam sentimentos de conforto e competéncia pessoal.

Foi possivel observar que quando acrescentado o ultimo bloco (paixdo
harmoniosa) 0s consequentes organizacionais empenhamento afetivo e comportamento
de inovacao no trabalho foram explicados em 38.4% e 35.8%, respetivamente. Um estudo
recente, realizado por Rani e Desiana (2019) apurou que a motivacdo intrinseca e o
equilibrio entre vida profissional e pessoal explicam o comprometimento afetivo em 59%.

Face ao referido, acreditamos que os individuos que percebem 0s recursos como
disponiveis, ou seja, que laboram em ambientes que fomentam a satisfacdo das
necessidades psicologicas basicas sentirdo, provavelmente, um prazer inerente de se
envolver no trabalho, de tal forma que investem tempo e energia na realizacdo do mesmo,

sem que este entre em conflito com a vida pessoal. Isto incrementa o envolvimento do
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ativo humano noutras atividades, que ndo sejam formalmente prescritas, e desenvolve o
vinculo emocional a sua organizacao.

Os resultados obtidos apoiam, assim, a teoria da formulacdo da paixdo pelo
trabalho, ja que verificou que os consequentes organizacionais (empenhamento afetivo e
comportamento de inovacao no trabalho) decorrem de uma sensacao de bem-estar (paixdo
harmoniosa), resultante de avalia¢fes cognitivas (motivagdes intrinseca) e inferéncias

formadas sobre o local de trabalho (percecédo de disponibilidade de recursos).
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Conclusao

A elaboracdo deste estudo pretendeu compreender os processos psicoldgicos
subjacentes ao processo employee work passion appraisal. Os resultados sustentam a
premissa de que a percecdo de disponibilidade de recursos e a motivacgdo intrinseca se
encontram relacionadas com o grau em que 0s sujeitos sdo harmoniosamente apaixonados
pelo seu trabalho. O presente documento mostra, também, que a percecdo de
disponibilidade de recursos, a motivacao intrinseca e a paixdo harmoniosa pelo trabalho
contribuem para a explicagdo do empenhamento afetivo e dos comportamentos de
inovacéo no trabalho.

Esta pesquisa ajuda a perceber a real importancia do ambiente de trabalho, uma
vez que comprovou o papel essencial que a satisfacdo das necessidades psicoldgicas
basicas tem para o surgimento da paixao harmoniosa pelo trabalho. Acreditamos, ainda,
que esta investigacdo contribui para o estudo do modelo do desenvolvimento da paixdo
pelo trabalho, ja que foram encontradas evidéncias empiricas da relacdo entre alguns
antecedentes da paixdo harmoniosa e consequentes organizacionais.

Tendo em conta os resultados obtidos, consideramos que os profissionais devem
promover o desenvolvimento de estratégias no local de trabalho destinadas a satisfazer as
necessidades psicoldgicas dos funcionarios em termos de autonomia, relacionamento e
competéncia, e ajudar os funcionarios a experimentar um maior ajustamento entre o senso
de si e do trabalho. Tal permitird que os funcionarios sintam que as suas tarefas sao
agradaveis, escolhidas voluntariamente e congruentes com o0s seus valores, e
experimentem, consequentemente, uma maior disposicao para investir tempo e energia
nelas (desenvolver paixdo pelo trabalho) (Thibault-Landry et al., 2018).

Considerando que uma organizacdo exige capital humano para atingir os seus
objetivos de negdcio, as empresas, que desejam oferecer melhor qualidade de vida aos
seus ativos humanos, devem promover a paixdo harmoniosa pelo trabalho (Forest et al.,
2011). Segundo McAllister e colaboradores (2017) pode ser possivel identificar e
selecionar funcionarios apaixonados pelo trabalho (através do processo de recrutamento
e selecdo) e desenvolver a paixdo dos funciondrios ja pertencentes a organizacao.
Considerando o referido, organizacbes com ambientes de trabalho favoraveis terdo,
provavelmente, maior forca para atrair e reter funcionarios valiosos (Permarupan, Saufi,

Kasim, & Balakrishnan, 2013) - que apresentem, por exemplo, paixao pelo seu trabalho.
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Discutidos os resultados obtidos, consideramos que possam ter existido fatores
que tenham condicionado o processo de investigacdo. Em seguida, serd realizada uma
reflexdo das possiveis limitagdes do presente estudo e apontados fatores importantes a
considerar aquando da realizacao de estudos futuros.

Em primeiro lugar, serd importante aumentar o tamanho da amostra, ja que este é
um fator que afeta o risco do erro tipo Il. Estudos com amostras de reduzida dimensao,
isto é, com baixa sensibilidade, transportam uma incerteza consideravel quanto a
inferéncia estatistica (Loureiro & Gameiro, 2011). O aumento do grupo amostral
permitira também, uma melhor extrapolacdo dos resultados obtidos para a populacao
portuguesa.

Em segundo lugar, é importante referir que o modelo teérico estudado foi testado
apenas por meio de crencas e perce¢des dos funcionarios. Apesar dos dados de autorrelato
dos funcionarios se apresentarem como uma fonte confidvel, as medidas autorreferidas
podem aumentar artificialmente as correlagdes observadas devido a variancia comum do
método (Lindell & Whitney, 2001). Este problema surge quando, por exemplo, as
respostas sao consistentemente exageradas, os entrevistados sentem vergonha de revelar
seus verdadeiros sentimentos, ou quando os inquiridos sofrem do viés de desejabilidade
social (Zigarmi et al., 2018). Para atenuar os efeitos deste problema, serd importante
utilizar medidas mais objetivas (e.g. registo de taxas de turnover, relacionadas com a
permanéncia dos funciondrios (Thibault-Landry et al., 2018) e solucdes criativas
implementadas, efetivamente.

Pesquisas futuras devem tentar usar um desenho longitudinal, de forma a que seja
possivel estabelecer conclusbes sobre a ordem de causalidade (Zigarmi et al., 2016).
Segundo Ethier e Deaux (1994), o processo de construcdo da identidade pode sofrer
alteracdes ao longo do tempo. Desta forma, também os niveis de paixdo harmoniosa e
obsessiva podem variar. Por exemplo, pode surgir um acontecimento familiar que
requeira maior atencdo de um sujeito com paixdo obsessiva pelo trabalho. Este ira,
provavelmente, ajustar o espaco ocupado pelo trabalho na identidade, reservando-o para
a familia — o que esta relacionado com a paixdo harmoniosa (Burke et al., 2014). Através
do uso de um desenho longitudinal, a variancia dentro dos individuos ao longo do tempo
poderia ser examinada.

Apesar de acreditarmos que os resultados e conclusdes discutidas no documento

representam descobertas importantes, consideramos que existe a necessidade, sobretudo
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a luz das limitacbes e sugestdes apontadas, de realizar mais estudos, de forma a
compreender, mais aprofundadamente, o modelo do desenvolvimento da paix&o pelo
trabalno e conhecer a associacdo deste construto com outros consequentes
organizacionais positivos. Sabendo que a paixao pelo trabalho pode afetar positivamente
diversos resultados importantes para a psicologia positiva (Vallerand, 2010), determinar
como a paixao harmoniosa pelo trabalho poderéa ser incrementada nos ativos humanos ir,
provavelmente, ajudar ndo so a tornar as suas vidas mais satisfatorias e dignas de serem
vividas, mas também a aumentar o poder competitivo das organizacdes onde estes

sujeitos laboram (Vallerand & Verner-Filion, 2013).
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ANEXO A. Instrumento.

O meu nome é Maria Inés Evangelista, sou estudante do Mestrado em Psicologia
Social, do Trabalho e das Organizagfes na Universidade do Algarve e encontro-me a
realizar a dissertacdo de mestrado sob a orientacdo da professora Doutora Joana Vieira
dos Santos.

O estudo procura analisar algumas dimensGes organizacionais e as suas
repercussdes nos empregados.

A sua participacao na presente investigacdo serd importante, mas voluntéria, pelo
que podera interrompé-la a qualquer momento. E, ainda, importante de referir que todos
os dados recolhidos serdo tratados garantindo a sua confidencialidade e o sigilo das suas
respostas.

Por favor, leia atentamente cada uma das questdes e responda a todas.

Se tiver alguma davida no preenchimento do presente questionario podera

contactar-nos através do e-mail a51865@ualg.pt ou jcsantos@ualg.pt.

Concorda em participar na investigacao?

Sim. Declaro que depois de devidamente informado(a), aceito participar na

ATy B 2 T T J O

Néo. Rejeito participar na

RT3 o Tor o P O
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Dados Sociodemograficos

1. Género
IMASCULIIIO .« v e et ettt e O
B OIMIIIINIO . ¢ . e e O

2. ldade (anos)

3. Estado Civil

N 10 LTS 1o ) TSRO 0
UnNiA0 de FaCtO. ..o.unei e O
O TS T [ - ) S 0
| A0) (3 F- T (o1 - ) SO 0
A 180T ) TR PP 0

4. Nacionalidade
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5. Naturalidade

Minho, DOUI0 € Tras 0S IMONEES.........uiuninitin it O
Area Metropolitana do POTTO. ... .c.....eeee e 0
Beiras, Estremadura € Ribatejo...........ooiiiiiiii e 0
Area Metropolitana de LiSDOa. .............couuniiie e, O
ALCNEEJO € ALATVE. . .eeiei ettt O
[Thas (Mad@ira € AGOTES) . ...eurtiett ettt e e e et et e et e e e e e e e e eeeaaeeens 0

6. Habilitacdes Literarias

Se possuir mais do que uma, responda somente aquela que for academicamente mais

elevada.
ENSino Primario. ........c.ooiiiii i e e O
ENSINO BASICO. .. u vttt et ettt et e e e e e e 0
Ensino
SECUNAATIO. ...ttt e e e 0
| B eTe) o 1111 - D U O
Pos-
(€ e LD Tt o J PR O
1A FC2] 2T 1o 0

DOULOTAMENTO. . ottt e e e [
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7. Atividade Profissional

8. Tempo na Empresa (em anos)

9. Exerce cargo de chefia?
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Pense na sua atividade profissional e empresa/organizacédo de trabalho

As seguintes afirmacdes referem-se a sua atividade profissional. Indique o grau em que
concorda com as afirmacfes, considerando uma escala crescente de 1 (discordo
totalmente) a 7 (concordo totalmente).

Lembre-se de que ndo h& respostas certas ou erradas.

DT CT
1. EgEa _atmdade permite-me viver uma variedade de 1 5 3 4 5 § 7
experiéncias.
2. As coisas novas que eu descubro com esta atividade
) iy . : 1 2 3 4 5 6 7

permitem-me aprecia-la ainda mais.
3. Esta atividade permite-me viver experiéncias memoraveis. 1 2 3 4 5 6 7
4. Esta atividade reflete as qualidades de que eu gostoemmim. 1 2 3 4 5 6 7
5._Esta qtlwdade estd em harmonia com outras atividades na 1 5 3 4 5 6§ 7
minha vida.
6. Para mim é uma paixdo, que ainda consigo controlar. 1 2 3 4 5 6 7
7. Estou completamente envolvido(a) com esta atividade. 1 2 3 4 5 6 7
8. Ndo consigo viver sem esta atividade. 1 2 3 4 5 6 7
9._ A ansia € muito forte. Ndo consigo evitar realizar esta 1 o 3 4 5 6§ 7
atividade.
1Q. _Tenho dificuldade em imaginar a minha vida sem esta 1 2 3 4 5 § 7
atividade.
11. Estou emocionalmente dependente desta atividade. 1 2 3 4 5 6 7
12. Tenho dificuldades em controlar a minha necessidade de

. L 1 2 3 4 5 6 7
realizar esta atividade.
13. Tenho um sentimento quase obsessivo por esta atividade. 1 2 3 4 5 6 7
14. O meu estado de espirito depende da minha capacidade para 1 2 3 4 5 § 7

realizar esta atividade.




A Paixao pelo Trabalho: Anélise de consequentes individuais e organizacionais

Para cada uma das afirmacoes, indique o grau de concordancia. Considere uma escala

crescente de 1 (discordo fortemente) a 5 (concordo fortemente).

DT

CT

1. Quando o trabalho é stressante, sou capaz de manter (tinha
conservar) a minha energia

2. No meu trabalho, tenho @ minha disposicao os equipamentos
e as pessoas suficientes.

3. No trabalho, quando sinto que a minha energia esta a acabar,
consigo fazer com que 0s outros assumam alguma das
atividades.

4. Quando o trabalho se torna excessivo, sou capaz de me
afastar um tempo suficiente para recuperar a minha forca.

5. No trabalho, quando as coisas ficam agitadas, sou capaz de
equilibrar o meu ritmo.

6. No trabalho, sou capaz de mudar 0 meu comportamento para
garantir que ndo esgoto as minhas energias.
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Indique, segundo a seguinte escala, com que frequéncia é que no seu trabalho...

A Com bastante
Nunca Quase nunca As vezes

Muitas vezes

Sempre

frequéncia
1 2 3 4 5 6
1.  Procura oportunidades para melhorar um processo,
tecnologia, produto, servigo ou relacionamento profissional 1 2 3 6
existente?
2. Reconhece oportunidades para fazer uma diferenca positiva
- . 1 2 3 6
no seu trabalho, departamento, organizacdo ou com os clientes?
3. Presta atencdo a problemas ndo rotineiros no seu trabalho, 1 2 3 5
departamento, organizacdo ou mercado?
4. Cria ideias ou solucgdes para resolver problemas? 1 2 3 6
5. Define problemas de forma mais abrangente, com o intuito
: . 1 2 3 6
de obter mais conhecimentos sobre eles?
6. Experimenta novas ideias e solucdes? 1 2 3 6
7. Testa ideias ou solucdes para resolver necessidades nédo
s 1 2 3 6
satisfeitas?
8. Auvalia as forcas e as fraquezas de novas ideias? 1 2 3 6
9. Tenta persuadir os outros da importancia de uma nova ideia 1 2 3 5
ou solucéo?
10. Impulsiona novas ideias, de forma a que possam ser
: 1 2 3 6
implementadas?
11. Arrisca novas ideias? 1 2 3 6
12. Implementa mudangas que parecem ser benéficas? 1 2 3 6
13. Elimina erros das novas abordagens ao aplica-las a um 1 2 3 5
processo, tecnologia, produto ou servico existente?
14. Incorpora novas ideias para melhorar um processo, 1 2 3 6

tecnologia, produto ou servigo existente em rotinas diarias?
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Em que medida as seguintes afirmacOes se aplicam a si? Procure ser o mais franco
possivel, respondendo de acordo com as suas reais a¢oes e intencdes.
Responda, por favor, de acordo com a seguinte escala:

A afirmagéo nao A afirmagcéo aplica-

se aplica < . Aplica-se Aplica-se Aplica-se
. Né&o se aplica : . se completamente a
rigorosamente muito pouco  alguma coisa bastante mim
nada a mim
1 2 3 4 5 6

1. N&o deixaria a minha organizagdo agora porque sinto
obrigacBes para com as pessoas que aqui trabalham.

2. Sinto que tenho poucas alternativas de emprego se deixar
esta organizagao.

3. Sinto-me parte da familia da minha organizagdo. 1 2 3 4 5 6

4. Sinto que, se recebesse uma melhor oferta de melhor
emprego, ndo seria correcto deixar a minha organizagéo.

5. Tenho uma forte ligacdo de simpatia por esta organizagdo. 1 2 3 4 5 6
6. Importo-me realmente com o destino da minhaorganizagdo. 1 2 3 4 5 6

7. Tenho orgulho em dizer a outras pessoas que faco parte
desta organizagéo.

8. Continuo nesta organizacao porque, se saisse, teria que fazer
grandes sacrificios pessoais.

9. Nao abandono esta organizacdo devido as perdas que me
prejudicam.

10. Sinto-me em divida para com a minha organizacéo. 1 2 3 4 5 6

11. Mantenho-me nesta organizacdo porque sinto que nao
conseguiria facilmente entrar noutra organizagao.

12. Mesmo que issoO me trouxesse vantagens, sinto que nédo
deveria abandonar a minha organizacdo agora.
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Para cada afirmacdo, pense na Ultima tarefa que realizou na sua atividade profissional

e indique o grau de concordancia. Considere a seguinte escala:

Né&o é de todo Um pouco Muito verdade
verdade verdade
1 2 3 4 5 6 7

1. Enquanto estava a trabalhar na tarefa, estava a pensar o
guanto me estava a divertir.

2. N&o me senti nada nervoso por ter de realizar a tarefa. 1 2 3 4 5 6 7
3. Senti que era uma escolha minha realizar a tarefa. 1 2 3 4 5 6 7
4. Penso que sou bastante bom/boa nesta tarefa. 1 2 3 4 5 6 7
5. Achei a tarefa muito interessante. 1 2 3 4 5 6 7
6. Senti-me tenso ao realizar a tarefa. 1 2 3 4 5 6 7
7. Penso que me sai bastante bem nesta atividade em

comparagdo com outros colegas. 1 2 3 4 5 6 7
8. Foi divertido realizar a tarefa. 1 2 3 4 5 6 7
9. Senti-me relaxado ao realizar a tarefa. 1 2 3 4 5 6 7
10. Diverti-me muito a realizar a tarefa. 1 2 3 4 5 6 7
11. Né&o tive grande escolha em realizar a tarefa. 1 2 3 4 5 6 7
12. Estou satisfeito com a minha performance nesta tarefa. 1 2 3 4 5 6 7
13. Estava ansioso enquanto realizava a tarefa. 1 2 3 4 5 6 7
14. Achei a tarefa muito aborrecida. 1 2 3 4 5 6 7

15. Senti que estava a fazer o que queria enguanto estava a
trabalhar na tarefa.

16. Senti-me bastante habilidoso(a)/qualificado(a) para esta
tarefa.

17. Achei a tarefa muito interessante.
18. Senti-me pressionado(a) ao realizar a tarefa.
19. Senti que precisava/ necessitava/ tinha de fazer a tarefa.

20. Descreveria a tarefa como muito agradavel.

e
NN
W W W W W
~ B B~ B B
(S BENS; NS S, BN,
o o o o O
~N NN NN

21. Realizei a tarefa porque néo tive escolha.

22. Depois de trabalhar nesta tarefa durante algum tempo,
senti-me bastante competente.




