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Resumo

A paixdo pelo trabalho torna-se caracteristica central da identidade do individuo
e serve para o definir como pessoa (Vallerand et al., 2003). Os individuos apaixonados
pelo trabalho, consideram-no parte vital do seu autoconceito e investem
significativamente, tempo e energia na realizacdo das suas tarefas. O presente estudo tem
como principal objetivo compreender a formagéo da paixdo harmoniosa pelo trabalho, e
conferir o contributo explicativo que esta tem sobre resultados organizacionais positivos,
particularmente o empenhamento afetivo e a satisfagéo profissional. Com essa finalidade,
e tendo por base o modelo Employee Work Passion Appraisal (Zigarmi, Nimon, Houson,
Witt, & Diehl, 2009) e na teoria de autodeterminacdo (Deci & Ryan, 2000), foram
examinadas as associacOes estatisticas entre a personalidade proativa (como antecedente
individual), a motivacdo intrinseca (como avaliacdo 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 satisfacdo
profissional). Numa amostra constituida por 315 trabalhadores foi possivel apurar que a
personalidade proativa, a motivacdo intrinseca e a paixao harmoniosa pelo trabalho,
explicam 50,9% do empenhamento afetivo e 42,8% da satisfagdo profissional. Os
resultados corroboram as hipoteses formuladas, sendo evidente o contributo positivo da

paixdo harmoniosa sobre os resultados organizacionais.

Palavras-chave: personalidade proativa, motivacdo intrinseca, paixdo harmoniosa,

satisfacdo profissional, empenhamento afetivo.
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Abstract

The passion for work becomes the central characteristic of the individual's identity
and serves to define him as a person (Vallerand et al., 2003). We are passionate about
work, consider it a vital part of their self-concept and invest time and energy in carrying
out their tasks. The main objective of this study is to understand the formation of a
harmonious passion for work, and to check the explanatory contribution that this has on
positive organizational results, particularly affective commitment and professional
satisfaction. With this, large and based on the evaluation model of employee passion for
work (Zigarmi, Nimon, Houson, Witt, & Diehl, 2009) and on the theory of self-
determination (Deci & Ryan, 2000), they were examined as statistical associations
between proactive personality (such as individual background), intrinsic motivation (such
as cognitive assessment), and how these constructs relate to the perception of harmonious
passion (such as a state of well-being at work) and positive organizational consequences
(affective commitment and job satisfaction ). In a sample found by 315 workers, it was
possible to verify that a proactive personality, an intrinsic motivation and a harmonious
passion for work explain 50.9% of the affective commitment and 42.8% of the
professional satisfaction. The results corroborate the formulated hypotheses, being

evident the positive contribution of the harmonious passion on the organizational results.

Keywords: proactive personality, intrinsic motivation, harmonious passion, job

satisfaction, affective commitment.
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Introducéo

O trabalho é uma questdo existencial. E uma area na qual o ser humano constitui
a sua identidade e a sua participacdo naquele empreendimento coletivo que chamamos de
“cultura”. Enquanto algumas pessoas veem 0 Seu trabalho apenas como trabalho, outras
veem-no como parte de quem séo e podem-se referir a ele como uma paixao (Vallerand
& Houlfort, 2003). Embora a paixao alimente a motivacgéo e forneca significado na vida
cotidiana, a paixdo também pode despertar emogOes negativas, levar a persisténcia
inflexivel e interferir na conquista de uma vida equilibrada e bem-sucedida. Hoje, as
pessoas em todos os setores mudam com maior frequéncia entre os empregos, ndo apenas
com base na remuneracao ou estabilidade, mas orientadas para encontrar um trabalho que
seja gratificante, satisfatorio e adequado aos seus valores e estilo de vida (Rigby & Ryan,
2018). Como tal, a importancia de estudar o conceito da paix&o pelo trabalho é evidente.

Presentemente, as pessoas sdo vistas como o elemento mais valioso da empresa,
um elemento diferenciador, pois sdo elas que colocam o0s processos em pratica e é delas
que vém os resultados (Fulmer & Ployhart, 2014; Glen, 2006; Millar et al., 2017). O
desempenho e a produtividade passaram a estar associados ao bem-estar do profissional,
tornando as relagbes mais humanas. As mudangas na gestdo dos recursos humanos
conduziram, a uma mudanca de foco. Hoje ndo se trata de, como as empresas podem
motivar ou incentivar funcionarios, mas sim, como podem efetivamente estimular e
promover a motivacao de alta qualidade que vem de dentro dos funcionarios (Amabile,
1993; Deci et al., 2017; Rigbhy & Ryan, 2018). O desenvolvimento do empenhamento
organizacional e da motivacdo intrinseca sdo destacados como a chave para um futuro de
sucesso nas organizacdes e para a satisfacdo dos funcionarios. Assim, e reconhecendo
que determinadas atividades representam caracteristicas centrais da identidade do
individuo (Vallerand et al., 2003), torna-se importante compreender o desenvolvimento
da paixéo pelo trabalho.

Segundo Vallerand e Verner-Filion (2013), a paix&o pelo trabalho, nomeadamente
a paix@o harmoniosa, promove resultados positivos, como emocdes positivas, flow, bem-
estar psicologico, saude fisica, relacionamentos interpessoais e desempenho. O modelo
Employee Work Passion Appraisal (Zigarmi et al., 2009), elaborado para explicar a
formulacéo da paixdao, define-a como "persistente, emocionalmente positiva, com base na

sensacdo de bem-estar, decorrente de avaliacGes cognitivas e afetivas de varias situagoes
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profissionais e organizacionais, que resultam em inten¢Ges e comportamentos de trabalho
consistentes e construtivos” (Zigarmi et al., 2009, p.310). O presente estudo baseia-se no
referido modelo e na teoria da autodeterminagdo (Deci & Ryan, 2000).

A paixao pode alimentar a motivacéo, aumentar o bem-estar e dar sentido a vida
cotidiana. No entanto, a paixdo também pode despertar emocdes negativas, levar a
persisténcia inflexivel e interferir na obtencdo de uma vida equilibrada e bem-sucedida.
No contexto do trabalho, a paixd0 harmoniosa ocorre quando os individuos aceitam
livremente o trabalho como importante para eles, sem quaisquer contingéncias associadas
a ele (Marsh et al., 2013; Vallerand et al., 2003, 2010). A paixao obsessiva, por outro
lado, pode eventualmente ocupar um espago desproporcional na identidade da pessoa e
causar conflito com outras atividades na vida da pessoa (Marsh et al., 2013; Vallerand et
al., 2003, 2010). Pode ter consequéncias negativas, como burnout e workaholism
(Carbonneau, Vallerand, Fernet & Guay, 2008; Vallerand et al., 2010).

A regulacdo motivacional, que serd& mensurada como avaliacdo cognitiva, €é
fundamental para distinguir entre as duas formas de paixao pelo trabalho (Curran et al.,
2015). Segundo Vallerand e colaboradores (2003) a paixao harmoniosa resulta de uma
internalizacdo autdnoma da atividade na identidade do sujeito. Deste modo, incluimos a
motivacdo intrinseca no modelo, uma vez que esta é a forma mais autodeterminada de
regulacdo auténoma (Deci & Ryan, 2000), esta positivamente associada com o otimismo,
a satisfacdo no trabalho, o empenhamento afetivo (Gagné et al., 2010) e tem valor
preditivo sobre a paixdo harmoniosa pelo trabalho (Ho et al., 2018).

O presente estudo ird ainda, investigar o empenhamento afetivo enquanto
consequente organizacional. O foco ira incidir nesta dimensdo do empenhamento
organizacional, visto esta refletir o apego emocional e a conexao psicolégica genuina do
funcionario a organizacdo (Meyer & Allen, 1991).

Este trabalho esta organizado em dois capitulos, o primeiro - Revisdo Teorica —
onde é apresentada a analise tedrica de cada construto em estudo. No segundo capitulo,
Investigagdo Empirica, sdo expostos o0s objetivos de investigacdo e é esclarecida a
metodologia (informagdes sobre caracterizagcdo da amostra, descri¢do dos instrumentos e
dos procedimentos de recolha e tratamento de dados). Por fim, ainda neste capitulo séo
discutidos os resultados alcancados, através da andlise descritiva, correlacional e

inferencial, bem como, expostas as principais conclusdes do estudo.
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Capitulo 1: Revisdo Teorica

1.1. Personalidade

Personalidade tem origem na palavra latina persona, que designa a mascara que o
ator de teatro usava na antiguidade, para exprimir diferentes emocdes e atitudes. Existem
diversas definicbes de personalidade, mas todas elas partilham que, cada individuo é
unico, tem consciéncia do seu comportamento e que, este conceito ajuda a prever e a
explicar o comportamento humano. Segundo Costa e McCrae (2012), a personalidade
humana ¢é sistematicamente expressa em formas culturais, sociais e interpessoais. Isto é,
comportamentos interpessoais e sociais sdo sempre originados por seres humanos
individuais com as suas préprias personalidades.

Grande parte da investigacdo direcionada, a compreensdo do papel da
personalidade no sucesso profissional, foi desenvolvida nos ultimos vinte anos. Estes
estudos tém vindo a colmatar uma lacuna importante na literatura, visto, a personalidade
ser considerada importante em muitos outros dominios relacionados do comportamento
organizacional, incluindo lideranca, desempenho no trabalho e satisfacdo no trabalho
(Christiansen et al., 2014; Grant & Ashford, 2008; Major et al., 2006; Rodrigues &
Rebelo, 2013).

As diferentes teorias da personalidade distinguem-se quanto a forma como
explicam a dindmica da personalidade, ou seja, a motivacdo e outros processos que
originam a acdo, bem como, como esta se estrutura. Atualmente uma das abordagens
tedricas para o estudo da personalidade humana, com maior aceitacdo é a Teoria dos
tracos, mais concretamente a Five-Factor Model (Alessandri & Vecchione, 2012; Balon
et al., 2013; Barrick et al., 2012; Salgado, 2002; Seibert & Kraimer, 2001). No entender
de Costa e McCrae (2012), a personalidade é determinada pelos tracos disposicionais
constitutivos dos cinco fatores basicos da personalidade, pelas adaptacdes caracteristicas
que configuram as atitudes, papéis, relacdes e objetivos do individuo, bem como, pela
biografia objetiva do sujeito. Apesar da existéncia de um traco de personalidade ser
demonstrada através de padrdes de comportamento explicito, o conceito de tragco tem por
vezes sido ampliado por forma a considerar para além do comportamento, as emogoes e
as motivagdes. O modelo dos cinco fatores, cuja crescente aceitagdo tem marcado
inegavel e profundamente o estudo cientifico da personalidade, é uma versdo da teoria

dos tragcos que considera que as diversas expressdes comportamentais podem ser
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sintetizadas em cinco fatores basicos, referidos por diversos estudos(Costa & McCrae,
2012; Eysenck, 1992; Goldberg, 1993; Norman, 1963).

Os cinco fatores identificados por Costa e McCrae (2012) neste modelo séo:

- Neuroticismo: O neuroticismo ou instabilidade emocional versus estabilidade,
estd fortemente correlacionado com a emocionalidade e a preocupacdo, sendo composto
por seis facetas, ansiedade, hostilidade, depressdo, autoconsciéncia, impulsividade e
vulnerabilidade.

- Extroversdo: Apresenta uma grande variacdo relativamente a amplitude do seu
significado, a mesma inclui a assertividade ou a expressdo aberta dos impulsos, mas
também noutra perspetiva, a confianga, a dominancia, a sociabilidade ou mesmo o
sentimento da felicidade. E composto por seis facetas, acolhimento, gregariedade,
assertividade, atividade, procura de excitacao e emogdes positivas.

- Abertura & Experiéncia: E descrito e conceptualizado por varios autores como
estando ligado ao intelecto, dizendo respeito a percecdo que a pessoa, ou 0s outros, tém
da sua propria inteligéncia ou capacidade intelectual e esta ligado a flexibilidade de
pensamento, imaginacdo, abertura para novas experiéncias e interesses culturais. As seis
facetas que compdem este fator sdo, fantasia, estética, sentimentos, acOes, ideias e
valores.

- Amabilidade: considerado como estando relacionado com a manutencdo das
relacdes interpessoais, indicando uma tendéncia para ser agradavel, caloroso e décil. E
composto pelos fatores, confianca, retiddo, altruismo, complacéncia, modéstia e
sensibilidade.

- Conscienciosidade: considerado como uma medida de avaliacdo das
caracteristicas da personalidade relacionadas com a responsabilidade, a honestidade e a
prossecucdo de objetivos, melhor desempenho escolar e académico, bem como, ao
exercicio da vontade e ao sentido de responsabilidade. Composto pelos fatores,
competéncia, ordem, obediéncia, dever, esforco de realizacdo, autodisciplina e
deliberacao.

A teoria dos cinco fatores é uma tentativa de compreender um conjunto de
descobertas de pesquisas sobre 0 modelo de cinco fatores. A sua afirmacgdo mais distinta
é que os tragos de personalidade séo tendéncias enddgenas, essencialmente independentes
das influéncias ambientais (Costa & Mccrae, 2012). O modelo dos Cinco Grandes de
personalidade serve como uma estrutura para interpretar o dominio de construcdo de

construcbes de personalidade mais especificas, incluindo personalidade pro-ativa
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(Bateman & Crant, 1993; Crant, 2000). Embora muitas vezes seja vista como um traco
de personalidade, Bateman e Crant (1993), entre outros, demonstraram que a
personalidade proativa é distinta de outros tracos de personalidade frequentemente
estudados, como tracos no Modelo dos Cinco Fatores, e de outros tracos amplamente
estudados, incluindo autoconsciéncia, necessidade de realizacéo, necessidade de dominio
e locus de controlo. A personalidade proativa também tem sido frequentemente vista
como um traco mais estavel, mas dada a sua relagdo com a autoeficacia e
intencdes/comportamentos, é provavel que haja um componente de estado para essa
caracteristica, 0 que permite que ela varie de acordo com a situacdo interpessoal ou
contexto ambiental.

As relagdes entre o construto da personalidade proativa e os Cinco Grandes fatores
personalidade sdo importantes para estabelecer a rede de fendmenos naturais da
personalidade proativa, pois é construida para ser uma medida disposicional das
inclinagdes proativas dos individuos. Alguns estudos (Major et al., 2006 e Spitzmuller et
al.,, 2015) verificaram que a personalidade proativa esta significativamente
correlacionada, com alguns dos componentes do modelo dos cinco grandes fatores. Como
esperado, a personalidade proativa foi positivamente relacionada a conscienciosidade,
extroversao e abertura a experiéncia, mas negativamente relacionada ao neuroticismo.
Contudo, ndo verificaram qualquer associacdo, entre a amabilidade e a personalidade

proativa.

1.1.1. Personalidade Proativa

Bateman e Grant (1993) discutiram a componente proativa do comportamento
organizacional e apresentaram uma medida da personalidade proativa. Esta medida de
disposicdo pessoal para o comportamento proativo, tem o propdsito de identificar
diferencas entre as pessoas, tendo em vista 0s seus comportamentos para influenciar os
seus ambientes. Estes autores definiram a personalidade proativa como aquela que é
relativamente pouco subjugada a forgas situacionais e que realiza mudangas no meio
envolvente. Personalidades proativas mostram iniciativa, procuram e identificam
oportunidades, agem de acordo com elas e persistem até que realizem mudancas
significativas. S&o pioneiros, encontram e resolvem problemas, assumem a
responsabilidade de produzir impacto no mundo ao seu redor. Em contraste, as pessoas

gue ndo sdo proativas apresentam padroes opostos, estas sdo relativamente passivas, ndo
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conseguem identificar, muito menos aproveitar, as oportunidades de mudar as coisas,
reagem e adaptam-se as circunstancias e sdo moldadas por seus ambientes.

O dominio Unico do construto de personalidade proativa sugere que este estd
relacionado com uma vasta série de comportamentos e cogni¢oes proativos (Seibert et al.,
1999). A Escala de Personalidade Proativa de Bateman e Crant (1993) tornou-se uma das
medidas de tendéncias proativas mais amplamente utilizadas. Na generalidade, a
literatura de personalidade proativa fornece uma visao distinta do componente inerente a
proatividade geral baseado na personalidade (Bateman & Crant, 1993; Seibert et al.,
1999). A abordagem da personalidade proativa considera, a possibilidade de os
individuos criarem os seus ambientes e esta profundamente enraizada na perspetiva
interacionista (Bandura, 1977; Rotter, 1966; Schneider & Reichers, 1983). Na literatura
da psicologia e do comportamento organizacional, o tema do interacionismo considera,
para a explicacdo do comportamento do sujeito, a personalidade e a situacao na qual o
comportamento ocorre. O comportamento é controlado interna e externamente, e as
situacOes sdo, tanto uma funcdo das pessoas, como o inverso (Schneider & Reichers,
1983). Desta forma, os individuos podem influenciar intencional e diretamente as
situacOes, fazendo com que haja maior probabilidade de um desempenho bem-sucedido
no trabalho. Assim, espera-se que pessoas mais proativas criem situagcdes e ambientes que
levem a um desempenho eficaz. Além disso, para alguns empregos, a criacdo desses
ambientes é em si um elemento de desempenho eficaz no trabalho.

A proatividade difere fundamentalmente de tracos afetivos como bem-estar e de
tracos cognitivos como locus de controlo. Segundo Bateman e Grant (1993), a disposic¢ao
proativa € uma tendéncia para iniciar e manter acdes que alteram diretamente o ambiente
circundante. Espera-se que a proatividade esteja relacionada com o desempenho no
trabalho, porque representa comportamentos pessoais que sao elementos importantes para
a realizacdo de tarefas relacionadas ao trabalho.

E interessante que, recentes meta-analises sobre este topico vieram suportar
quanto a utilidade da personalidade proativa para a sele¢do de pessoal e gestéo de recursos
humanos, indicando que, de facto, representa um indicador valido do desempenho no
trabalho e outros resultados individuais significativos, incluindo satisfacdo no trabalho e
varios resultados na carreira (Fuller & Marler, 2009; Thomas et al., 2010). No seu estudo
Fuller e Marler (2009), verificaram que a validade preditiva da personalidade proativa

para satisfagdo no trabalho era ligeiramente superior do que o melhor preditor dos Cinco
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Grandes fatores, neste caso 0 neuroticismo, mas um pouco mais fraca do que Big Five
como um conjunto.

No entanto, Vallerand e colegas (2006) realcaram o que a personalidade também
pode constituir um importante fator do processo de internalizacao da paixao pelo trabalho.
Por sua vez, Balon e colaboradores (2013) desenvolveram um estudo, no qual, o principal
objetivo era examinar empiricamente as relagdes entre a paixdo e a personalidade, de
modo a avaliar a predominancia das ligagOes existentes. O estudo foi desenvolvido com
base no modelo dos cinco fatores de Costa e McCrae (1992). Os resultados do mesmo
evidenciaram correlagdes positivas e estatisticamente significativas, entre as dimensdes
conscienciosidade, extroversao e abertura a experiéncia e a paixao harmoniosa. Uma vez
que, estas mesmas dimensdes do modelo dos cinco fatores estdo positivamente
relacionadas com a personalidade proativa, podemos sugerir que esta ird contribuir para
0 desenvolvimento da paixdo harmoniosa. Ainda, outros resultados revelaram que a
avaliacdo feita a atividade permite prever aumentos na paixdo harmoniosa e obsessiva.
Além disso, como é esperado, uma personalidade autbnoma prevé aumentos na paixao
harmoniosa, enquanto uma personalidade controlada supde aumentos na paixao obsessiva
(Guay et al., 2003).

1.2. Motivagéo para o trabalho

O termo motivacao deriva do latim movere, que indica movimento, ou pode fazer
mover, ou seja, que determina ou esta na origem de algo. As primeiras abordagens para
entender a motivacdo humana datam da época dos filésofos gregos e focalizam-se no
conceito de hedonismo, como a principal for¢ca motriz do comportamento. Considerando
que individuos concentravam os seus esforcos na busca do prazer e na prevencao da dor
(Steers et al., 2004). Apesar do construto ser vastamente estudado, ndo existe consenso
quanto a sua defini¢do. Contudo, presentemente, segundo Pinder (1998) a motivacao pode
ser definida como um estado energético, que tem origem em forcas internas e externas, e
que estd na origem de um determinado comportamento com um objetivo, intencao,
duracdo especificos. A motivagdo tem sido uma questao central e permanente no campo
da psicologia, pois esta no centro da regulacdo bioldgica, cognitiva e social. Sendo que,
cada vez mais, a motivacdo para o trabalho é o foco principal da investigacdo, visto,
procurar responder a questdes fundamentais do mundo laboral, tais como, prever,

compreender e influenciar a motivacdo no local de trabalho (Latham & Pinder, 2005). A
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motivacao diz respeito a energia, direcdo, persisténcia em condi¢Ges e meios distintos, ou
seja, todos os aspetos de ativagéo e intencdo (Ryan & Deci, 2000).

Igualmente de elevada importancia, no mundo laboral, a motivacao é altamente
valorizada por causa das suas consequéncias, a motivacao é sinénimo de producédo. Deste
modo, é possivel identificar consenso na literatura, ao demonstrar que trabalhadores
motivados sdo uma vantagem competitiva para as organizagdes, uma vez que existem
evidencias de serem mais produtivos e apresentarem indices mais elevados de bem-estar.
Contrariamente, baixos niveis de motivacdo estdo associados a maiores taxas de
absentismo e a prejuizos na saude dos trabalhadores, o que leva ao aumento de custos
para a organizagdo (Bjorklund et al., 2013). A motivagdo no trabalho, como todos os
processos motivacionais, também esta sujeita a mudancgas em funcéo das forcas externas
que compdem o mundo de um individuo. O impacto do ambiente de trabalho sobre a
motivacdo é bem reconhecido e fornece a base logica para uma série de invencdes
organizacionais destinadas a aumentar a motivagdo dos funcionarios.

De acordo com Kanfer e colegas (2008), ao nivel mais amplo, a motivacdo para o
trabalho é um processo psicolégico que influencia 0 modo como o esforgo e 0s recursos
pessoais sdo alocados para as acdes relativas ao trabalho, incluindo a direcdo, a
intensidade e a persisténcia dessas aces. Mais especificamente, observamos os seguintes
recursos: (1) A motivacdo varia dentro e entre os individuos e entre as situacfes para 0
mesmo individuo; (2) A motivacdo ndo é diretamente observavel e deve ser inferida dos
antecedentes e consequentes da pessoa e da situacao; (3) A motivacgdo é determinada pela
combinacdo de caracteristicas individuais e ambientais e representa um conjunto de
processos psicoldgicos que conectam e integram essas forcas; (4) A motivacao esta sujeita
a mudancas, em funcdo de forcas internas e externas ao individuo, seja no ambiente de
trabalho ou fora dele; (5) A principal caracteristica do processo motivacional é a ligacao
entre as intencdes e a orientacdo de recursos para acoes especificas. As intencdes e acoes
podem mudar rapidamente em fun¢é@o da mudanga no individuo ou no ambiente e variam
em termos de objetivo, escala de tempo e complexidade; (6) A aplicacdo dedicada de
recursos para acOes representa 0 meio principal de controle pessoal sobre o
comportamento. Portanto, para mudar o comportamento, é preciso mudar a motivagao.

O modelo dualista da paixao, proposto por Vallerand e colegas, tem por base a
teoria da autodeterminacdo de Deci e Ryan (2000). Taxonomicamente, esta teoria
enquadra-se nas teorias de processo, que procuram explicar como emerge um

comportamento motivado. A teoria da autodeterminacao tem ganho especial notoriedade
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no ambito da motivacdo no trabalho. Esta corrente de investigacdo afirma que a
motivacdo intrinseca resulta da congruéncia esperada entre o autoconceito e um ambiente
ou atividade em particular (Deci & Ryan, 1985). Essa explicacdo sugere que a motivagédo
intrinseca é impulsionada por percecdes de prazer, interesse ou satisfacdo no trabalho. A
teoria da autodeterminacdo seguiu essa Vvisdo cognitiva da motivacao, sugerindo que as
formas mais puras de motivagdo existem quando as pessoas experimentam autonomia,
competéncia e pertenca nas suas atividades (Ryan & Deci, 2000).

A Teoria da Autodeterminacdo propde uma visdo multidimensional da motivagéo
e especifica como se pode promover ou desencorajar os diferentes tipos de motivacao.
Gagné et al., 2015 distinguem trés categorias principais de motivac¢do: Em primeiro lugar,
a amotivacao, que € definida como a auséncia de motivacao para uma atividade (Deci et
al., 2017). Em segundo lugar, a motivacdo intrinseca, este € um tipo especifico de
motivacdo autobnoma. Refere-se a atividades para as quais a motivacdo esta no proprio
comportamento. Quando intrinsecamente motivado, sdo as experiéncias espontaneas de
interesse e prazer decorrentes da atividade que fornecem as "recompensas”. A motivacao
intrinseca ¢ um fendmeno humano omnipresente, sendo exemplo disso as brincadeiras
das criancas, que se envolvem com entusiasmo em atividades sem recompensas externas
ou estimulos (Rigby & Ryan, 2018). No entanto, a motivacao intrinseca também é
evidente nas atividades dos adultos, como o desporto e o lazer, e é surpreendentemente
importante até mesmo no local de trabalho. Os funcionarios podem estar intrinsecamente
motivados para, pelo menos, partes dos seus empregos, se nao para todos os aspetos
destes, e quando intrinsecamente motivados, os individuos tendem a apresentar
desempenho e bem-estar de elevada qualidade (Deci et al., 2017). Terceiro, a motivagédo
extrinseca refere-se ao envolvimento na atividade por razdes instrumentais, como receber
recompensas e aprovacao, evitar punicdes ou criticas, aumentar a autoestima ou alcancar
um objetivo valorizado pessoalmente. Dada esta diversidade de razdes instrumentais, a
teoria da autodeterminacdo especifica diferentes subtipos de motivacéo extrinseca, que
variam consoante a sua internalizacdo. A internalizacao refere-se a assumir uma atividade
orientada por valores ou objetivos que foi inicialmente regulada por fatores externos,
como recompensas ou punicdes, de modo que se torne regulada internamente(Ryan &
Deci, 2000). A primeira forma de motivacdo extrinseca, que é completamente néo
internalizada, ou seja, os individuos percecionam que nao tém qualquer controlo sobre o
seu trabalho, é a motivacdo extrinseca regulada. Refere-se a fazer uma atividade para

obter recompensas ou evitar punigdes controladas por outros. Por sua vez, a motivagdo
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extrinseca introjetada refere-se a regulacdo do comportamento a partir de forcas de
pressdo internas, como envolvimento do ego, vergonha e culpa, pois a motivagdo foi
parcialmente interiorizada pelo individuo, por forma a adotar um determinado
comportamento. Por fim, a motivacdo extrinseca identificada, os individuos realizam
determinada atividade porque se identificam com esta, com seu valor ou significado e
aceita-a como sua, de modo que esta forma de internalizacéo esté dependente da vontade
do sujeito. A motivacao extrinseca identificada difere da motivacao intrinseca porque a
atividade ndo é realizada por satisfacdo inerente, mas pelo valor instrumental que
representa (Deci et al., 2017).

De acordo com esta teoria, as necessidades psicolégicas de autonomia,
competéncia e pertenca atuam como orientadores para a motivagdo auténoma. Os fatores
organizacionais contextuais, que facilitam a satisfacdo destas necessidades aumentam a
motivacdo auténoma, bem como, uma série de outros resultados positivos dos
funcionarios. Segundo Deci e colegas (2017), o tipo de motivacdo que um individuo
mobiliza no seu trabalho est4 diretamente relacionada com a sua performance e o seu
bem-estar. Deste modo, sera expectavel que, tal como em estudos anteriores (Ho et al.,
2018; Vallerand et al., 2007, 2010) a paixdo harmoniosa esteja positivamente

correlacionada com a motivacéo intrinseca.

1.3. Paix&o Pelo Trabalho

De acordo com a meta-andlise realizada por Pollack e colegas (2020), diferentes
linhas de investigacao interpretam a paixdo como, um construto motivacional e baseiam-
se em varias teorias motivacionais para descrever, como a paixao fornece a motivacao e
perseveranca para alcancar os objetivos. Como foi referido anteriormente, a teoria da
autodeterminacdo de Deci e Ryan (2000) é a teoria basilar do modelo dualista da paix&do
proposto por Vallerand e colegas (2003) e serve como fundamento teorico, defendendo
que, a satisfacdo de trés necessidades psicologicas humanas bésicas, a competéncia, o
relacionamento e a autonomia, sao essenciais para que os individuos cresgam e prosperem
no trabalho.

Uma das definicbes mais consensuais da paixao pelo trabalho defende que, a
paixao é uma forte inclinacdo para uma atividade que as pessoas gostam, que consideram
importante e com a qual se identificam, e na qual investem tempo e energia significativos
(Vallerand et al. 2003). Segundo o0 modelo Employee Work Passion Model, que se baseia

no modelo dualista da paixdo proposto por Vallerand e colegas (2003), a paixao pelo
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trabalho é definida como "persistente, emocionalmente positiva, com base na sensacao de
bem-estar, decorrente de avaliagOes cognitivas e afetivas de varias situagdes profissionais
e organizacionais, que resultam em intengdes e comportamentos de trabalho consistentes
e construtivos” (Zigarmi et al., 2009, p.310). Este modelo oferece uma abordagem
baseada na avaliacdo que explica como a paix&o pelo trabalho é formulada nos individuos.

A paix&o pelo trabalho ndo inclui apenas uma componente afetiva (forte afeto ou
amor pelo trabalho), mas também uma componente de internalizacdo (o trabalho é
internalizado na identidade da pessoa). Essa internalizac@o pode ser de natureza autbnoma
ou controlada, o que gera duas formas de paixao pelo trabalho: harmoniosa (associada a
internalizacdo autonoma) e obsessiva (associada a internalizacao controlada). Vallerand
também afirmou que existem dois tipos de paixdo, cada um associado a resultados e
experiéncias diferentes. A paixao harmoniosa origina em resultados mais adaptativos, ao
passo que a paixao obsessiva ndo (Vallerand, 2008). A teoria da autodeterminacao (Ryan
& Deci, 2000) apoia a ideia de que, o tipo de paixdo que se desenvolve (harmoniosa ou
obsessiva) depende se o individuo internaliza a atividade no seu autoconceito de forma
autonoma ou controlada.

Quando uma atividade interessante é altamente valorizada, a sua internalizacdo na
identidade pessoal determinara que tipo de paixdo sera desenvolvida. O processo de
internalizagdo pode ser considerado uma dimenséo qualitativa do desenvolvimento da
paixdo. Uma internalizacdo autodeterminada ocorre quando os funcionarios integram o
seu trabalho porque € divertido ou de desenvolvimento. Deste modo, permite que o
trabalho faca parte do autoconceito do individuo, tornando-o estavel e forte, visto ser
baseado e sustentado pelo controlo do individuo. Ou seja, a atividade tornou-se parte do
autoconceito do individuo sem quaisquer contingéncias ou presses associadas. O
individuo escolheu livremente que essa atividade é importante para "quem eu sou"”. Além
disso, o individuo tem controlo sobre a atividade. A nocdo de controlo ¢ uma
caracteristica crucial da paixdo harmoniosa, pois implica que a pessoa pode decidir
guando, como e gquanto se deseja envolver na atividade.

A paixdo obsessiva, no entanto, refere-se a uma internalizacdo
controlada/pressionada que tem origem numa pressao interna ou externa, como alcancar
a aceitacdo social ou aumentar a autoestima (Vallerand et al., 2003). Contrariamente a
paixdao harmoniosa, a pessoa e controlada pela atividade. Segundo Vallerand e colegas
(2003), individuos com elevados niveis de paixdo obsessiva amam o seu trabalho e

acreditam que é importante, considerando-o parte central da sua identidade. As pressdes
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associadas a atividade resultam numa paixao obsessiva, de tal forma que a pessoa ndo
consegue decidir livremente a extensdo do seu envolvimento. Assim, a internalizagio
controlada ocorre quando os funcionarios integram o seu trabalho, devido a ganhos
secundarios, por exemplo, quando os individuos acreditam que isso vai promover a
admiracéo dos colegas de trabalho ou quando a sua autoestima depende do desempenho
(Amiot, Vallerand, & Blanchard, 2006; Gagne & Deci, 2005; Ho et al., 2011; Mageau,
Carpentier, & Vallerand, 2011). Deste modo, permite que o trabalho consuma a
identidade, pois da pouco espaco para outras identidades. Este autoconceito é fragil, pois
estd dependente de questdes alheias ao controlo do individuo (Gagne & Deci, 2005; Ho
etal., 2011).

Para explicar o desenvolvimento da paixdo pelo trabalho, Zigarmi e colegas
(2009) propuseram o modelo Employee Work Passion Model e consideraram que, a nivel
individual, os funcionarios envolvem-se continuamente em avaliacdes cognitivas e
afetivas de trés agrupamentos de caracteristicas dentro do ambiente de trabalho:
caracteristicas organizacionais tais como justica processual, justica distributiva,
crescimento e expectativas de desempenho; caracteristicas do trabalho, como autonomia
do trabalho, variedade de tarefas, equilibrio da carga de trabalho e trabalho significativo;
e caracteristicas de relacionamento, como feedback, colaboracéo, relagdo com os colegas
e relacdo com o lider (Zigarmi et al., 2009).

Encontra-se subentendido nesta definicdo, que as avaliagdes sdo uma ocorréncia
continua, ou seja, resultam de um processo continuo de avaliacdo. O uso do termo
situacdo implica uma relacdo histérica continua, com cada situacéo construida sobre as
anteriores e, assim, criando um conjunto de experiéncias e significados. Também implica
que diferentes variaveis podem ser tidas em consideragdo em momentos diferentes. Este
modelo também leva em conta como as caracteristicas ou atributos pessoais do individuo,
tais como crencas, valores ou experiéncias passadas, podem influenciar nas percecdes e
intencdes resultantes. Este paradigma de avaliacéo apresenta uma plataforma para estudos
gue analisam como essas caracteristicas pessoais influenciam conclus@es cognitivas e
inferéncias afetivas.

Um dos principais motivos do processo de avaliacdo humana é determinar como
0S eventos e as experiéncias afetam o bem-estar do avaliador. No modelo proposto por
Zigarmi e colegas (2009) esta latente que, as avaliagdes dos funcionarios sdo constantes
e, como tal, a formulagéo da paixao pelo trabalho € postulada como um processo dindmico

decorrente da necessidade continua dos funcionarios interpretarem e darem sentido a sua
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experiéncia de trabalho em constante mudanca (Zigarmi et al. 2019). Conforme é
proposto pelos autores, o processo de avaliagdo da paixéo pelo trabalho, consiste em duas
fases. Primeiro, os funcionarios avaliam cognitivamente a organizacéo, o trabalho e as
experiéncias, eventos e situacdes interpessoais. Na medida em que o afeto positivo ou
negativo é gerado a partir dessas avaliacGes, desenvolve-se uma sensacdo positiva ou
negativa de bem-estar no trabalho do funcionério. Em segundo lugar, os funcionérios tém
a intencdo de participar ativamente (ou ndo) nas atividades e comportamentos de trabalho,
por exemplo, envolver-se no desempenho e em comportamentos intra e extra papel na
funcdo e fora dela, aprovar a organizacdo como um lugar positivo para trabalhar e ter
comportamentos de cidadania organizacional altruista.

Com base neste modelo, seria de se esperar que a paixao harmoniosa facilitasse
0S processos cognitivos adaptativos, ao passo que a paixao obsessiva ndo, ou pelo menos
com menor intensidade. Verificou-se que, ambos o0s tipos de paixdo articulam
parcialmente a relacdo entre as exigéncias do trabalho e o empenhamento, enquanto a
paixdo harmoniosa influéncia a relacdo entre os recursos do trabalho e o
burnout/empenhamento (Gomez-Salgado et al., 2019). A paixdo harmoniosa esta
positivamente associada a elevados niveis de empenhamento afetivo (Forest et al., 2011),
motivacdo intrinseca, flow e auto estima (Curran et al., 2015), envolvimento no trabalho,
desempenho de tarefas, flow (Balon et al., 2013), satisfagdo no trabalho (Carbonneau et
al., 2008; J. Li et al., 2019; Spehar et al., 2016), e a diminuicdo do conflito e burnout
(Carbonneau et al., 2008; Vallerand et al., 2010). Esta dimensdo esta ainda associada,

porém, de forma negativa com o burnout (Birkeland & Buch, 2014).

1.4. Empenhamento Organizacional

O empenhamento organizacional € definido como, o estado psicoldgico que
caracteriza a ligacdo do individuo a organizagéo, tendo implicacdes na sua decisdo de
nela continuar (Allen & Meyer, 1996; Meyer et al., 1990). Ainda, segundo Herscovitch e
Meyer (2002), o Empenhamento Organizacional refere-se ao grau em que um funcionario
se identifica com os objetivos e valores da organizacéo e esta disposto a fazer esforcos
para ajuda-la a ter sucesso.

Maioritariamente, os estudos centraram-se em trés componentes ou dimensdes, 0
modelo dos trés componentes desenvolvido por Meyer e Allen (1991). Estas dimensdes
referem-se a ligacdo afetiva sentida para com a organizacao (dimenséo afetiva), ao sentido

de obrigacdo moral de permanecer na organizagdo (dimensdo normativo) e ao
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reconhecimento dos custos associados a sua saida (dimensdo instrumental). Este modelo
propbe que o empenhamento assume, simultaneamente, uma componente afetiva,
instrumental e normativa. Assim, o0s colaboradores de uma organizacdo estdo
empenhados atraves de relacbes de cardcter emocional, de relagcdes transacionais,
baseadas num determinado retorno de acordo com o investimento pessoal e de
sentimentos de obrigacéo e de dever moral para com a organiza¢do. Deste modo, O
empenhamento organizacional é o estado psicoldgico determinado simultaneamente por
estas trés dimensoes, que vao assumir diferentes intensidades e através do qual se “...(a)
caracteriza a relacdo do empregado com a organizacdo, e (b) tem implicacfes na decisdo
de continuar membro da organizacdo” (Meyer & Allen, 1991, p. 67).

Para Meyer e Allen (1991) o empenhamento afetivo é visto como um vinculo
emocional ou afetivo existente entre um funcionario e uma organizacao, supervisor ou
grupo de trabalho. Nesse caso, 0 empenhamento esta enraizado no desejo de se identificar
com a organizagdo ou outra entidade relacionada ao trabalho, onde os funcionérios se
associam aos objetivos, missdo ou visdo dessa entidade. Os antecedentes desse tipo de
empenhamento sdo geralmente caracteristicas do trabalho, como um ambiente de trabalho
estimulante, lideranca eficaz e / ou vinculos gratificantes com os colegas de trabalho
(Allen & Meyer, 1990). Na auséncia do vinculo emocional acima descrito, 0s
funcionarios podem desenvolver uma relacdo empenhada por meio de necessidades
percebidas. Nesses casos, os funcionarios podem pensar que, potencialmente, tém poucas
alternativas de empregos, ou podem acreditar que as habilidades que desenvolveram nédo
sdo aplicaveis, ou adequadas, para o trabalho realizado em outras organizacdes. Allen e
Meyer (1990) usam o termo empenhamento de continuidade/instrumental, para descrever
este tipo de ligacdo organizacional, que se baseia num reconhecimento claro dos custos
associados com a interrupcdo da atividade. A terceira dimensdo de empenhamento
descrita por Allen e Meyer (1990) é o empenhamento normativo. Nesse caso, 0 vinculo
produzido esta enraizado num sistema de crencas especifico: os funcionarios estdo
empenhados porque acreditam que € o curso de acdo correto ou moralmente correto.
Embora o empenhamento normativo seja tedrica e empiricamente menos desenvolvido
do que o empenhamento afetivo ou continuado, Allen e Meyer (1990) verificaram que
tem como antecedentes provaveis, forte ética de trabalho e uma educacédo que enfatiza a
lealdade a um empregador.

Segundo este modelo podemos presumir que as pessoas mais empenhadas, afetiva

e normativamente, sdo mais produtivas e demonstram melhor desempenho, sucedendo o
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oposto com individuos associados de forma mais instrumental. Alguns estudos apontam
para a importancia de varias atitudes e de variaveis contextuais (Allen & Meyer, 2000;
GOmez-Salgado et al., 2019; Ho et al., 2011; Meyer & Herscovitch, 2001). Na
generalidade, de acordo com Rego et al. (2007), pode afirmar-se que os individuos
desenvolvem lagos afetivos e normativos mais fortes, e lacos instrumentais mais fracos,
quando:

a) sentem que a organizacao os trata de modo justo, respeitador e apoiante;

b) os seus lideres sdo confiaveis e estdo recetivos as suas sugestdes e participacao;

c) as tarefas que executam sao desafiantes;

d) dispdem de oportunidades de aprendizagem e desenvolvimento pessoal,;

e) os valores/cultura da organizagéo refletem uma orientagdo humanizada;

f) a organizacdo atua de forma socialmente responsavel perante a comunidade.

Como tal, aparentemente existem razfes para acreditar que as organizacGes tém
interesse em fomentar a criacdo de lacos afetivos e normativos nos seus colaboradores.
No contexto deste projeto é pertinente, compreender o0 modo como cada dimensao tende
a desenvolver-se, uma vez que, paixao harmoniosa consistentemente é preditora de
elevados niveis de desempenho (Curran et al., 2015).

O interesse dos investigadores com o0 empenhamento afetivo decorre, em parte,
da sua associacdo com efeitos valiosos para os empregadores, como intengdes de
rotatividade, rotatividade atual, comportamento superior no trabalho, comportamentos de
cidadania organizacional e até mesmo a saude fisica e psicoldgica dos funcionario bem-
estar (e.g. Langkamer & Ervin, 2008; Meyer et al., 2002). Tal como em outros estudos
(e.g. Burke et al., 2015; Burke & Fiksenbaum, 2009; Pollack et al., 2020), é expectavel

gue a paixao harmoniosa contribua positivamente para o empenhamento.

1.5. Satisfacéo Profissional
A Affect Theory (Locke, 1976) é sem davida o modelo mais famoso de satisfagcdo
no trabalho. A principal premissa desta teoria é que a satisfacdo é determinada pela
discrepancia entre o que se pretende num emprego e o que deste se obtém. Além disso, a
teoria afirma que o valor de uma dada faceta do trabalho (por exemplo, o grau de
autonomia numa posicao) modera o grau de satisfacdo, ou insatisfacdo de uma pessoa
quando as expectativas sdo, ou ndo sdo alcancadas. Quando uma pessoa valoriza uma

faceta especifica de um trabalho, tem mais impacto na sua satisfacéo, tanto positivamente,
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quando as expectativas sdo atendidas, quanto negativamente, quando as expectativas ndo
sdo atendidas, em comparagdo com alguém que ndo valoriza essa faceta.

Schmitt e Bedeian (1982) indicaram que a satisfagdo no trabalho e o
temperamento geral influenciam-se mutuamente. Ou seja, as disposicOes afetivas
influenciam amplamente em que medida as pessoas estdo satisfeitas e obtém prazer dos
seus empregos (assim como de outros aspetos das suas vidas) e, como a satisfacdo no
trabalho é um importante dominio da vida, pode levar a uma satisfacdo geral com a vida
e a um melhor ajustamento emocional.

Segundo Brief e Weiss (2002), a satisfacdo profissional € um julgamento
avaliativo (positivo ou negativo), por parte do individuo, sobre a sua funcdo ou
relativamente a uma situacdo especifica inerente ao seu trabalho. Assim, parece que a
satisfacdo no trabalho pode ser abordada, pelo menos, de duas maneiras: (a) Se a
satisfacdo no trabalho € vista como um julgamento avaliativo, o afeto no trabalho pode
ser visto como um antecedente deste e (b) se € considerado que a satisfacdo no trabalho
tem uma componente afetiva, o afeto no trabalho pode ser visto como um indicador da
satisfacao.

De salientar ainda o0 modelo do ciclo de alto desempenho (Locke & Latham,
1990), onde propGem que, grandes objetivos e autoeficicia, produzem elevado
desempenho, o que, por sua vez, leva a recompensas, satisfagdo com o trabalho e
empenhamento em objetivos futuros, que os autores denominam de "o ciclo de alto
desempenho”. Segundo os autores a satisfagdo promove o comprometimento, o que
significa que os individuos satisfeitos terdo mais probabilidade do que os insatisfeitos de
permanecerem na organizacdo e aceitarem novos desafios que esta possa oferecer.
Grandes desafios, por sua vez, irdo produzir elevado desempenho.

Diversos estudos utilizam a satisfacdo para prever outros atributos dos
funcionarios, como desempenho, empenhamento organizacional ou qualidade do servigo
(Dienhart e Gregoire, 1993; Oshagbemi, 2000a, 2000b; Yousef, 1998). E uma questio
discutivel se a satisfacdo no trabalho é o indicador de empenhamento organizacional ou
vice-versa. VArios pesquisadores argumentaram que a satisfagdo no trabalho € um
preditor do empenhamento organizacional (Porter et al., 1974; Price, 1977; Rose, 1991).
Slattery e Selvarajan (2005) analisaram as associacdes entre satisfacdo no trabalho,
empenhamento organizacional e intencao de rotatividade entre empregados temporarios.
Tendo encontrado associagdes positivas entre satisfacdo no trabalho e empenhamento

organizacional. Vérios estudos se concentraram diretamente em testar a relacdo causal
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entre satisfacdo no trabalho e empenhamento organizacional (Bateman e Strasser, 1984;
Curry et al., 1986; Dossett e Suszko, 1990; Farkas e Tetrick, 1989; Lance, 1991).

Carbonneau e colegas (2008) realizaram um estudo sobre a paixao pelo trabalho,
onde descobriram que a paixdo harmoniosa se correlacionou positivamente com a
satisfacdo no trabalho, enquanto a paixdo obsessiva nao estava correlacionada com a
satisfagdo no trabalho. Os autores também investigaram a diregdo causal entre paix&o e
satisfacdo no trabalho. A paixao harmoniosa pelo trabalho era preditora da satisfacdo no
trabalho, enquanto a satisfacdo no trabalho ndo previu a paixao harmoniosa ou obsessiva.

Vallerand e colegas (2010) testaram um modelo sobre o papel da paixdo pelo
trabalho no burnout. Este modelo postula que a paixdo € um preditor do burnout, que pde
as coisas em movimento ao desencadear uma sequéncia causal em que mediadores
psicoldgicos (satisfacdo no trabalho e conflito) sdo ativados. Neste estudo a paixao
harmoniosa previu positivamente a satisfacdo no trabalho que, por sua vez, estava
negativamente associada ao burnout. Na verdade, o conflito e a satisfagdo no trabalho
provaram ser fortes mediadores da relacdo entre paixd e burnout, com o primeiro
desempenhando um papel facilitador e o tltimo um papel protetor no burnout. Os autores
também investigaram a direcdo causal entre paixdo e satisfacdo no trabalho. A paixao
harmoniosa pelo trabalho previu a satisfacdo no trabalho, enquanto a satisfacdo no
trabalho n&o previu a paix&o harmoniosa ou obsessiva.

E especialmente necessario compreender por que motivo os individuos, que s&o
harmoniosa ou obsessivamente apaixonados pelo seu trabalho diferem em termos de
satisfacdo experimentada com o trabalho. Uma explicacdo poderia ser que as duas formas
de paixao influenciam a qualidade das relagdes interpessoais no trabalho.
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Capitulo 2: Investigacdo Empirica

2.1. Objetivos e Hipdteses de Estudo

O principal objetivo desta investigacdo é analisar o contributo explicativo da
paixdo pelo trabalho relativamente a algumas variaveis que surgem como resultado,
nomeadamente, a motivacdo, o empenhamento afetivo e a satisfacdo profissional. Tem
ainda como objetivo verificar o envolvimento dos fatores de personalidade como
antecedente da paixao pelo trabalho. Ou seja, pretende-se compreender de que forma os
fatores de personalidade influenciam os niveis de empenhamento organizacional, de
motivacao para o trabalho e maior satisfacdo profissional.

O estudo da paixao pelo trabalho tem progredido rapidamente na Gltima década,
com uma proliferagéo de trabalhos focados na paixao emergindo na forma de centenas de
livros e publicacdes académicas. As diferentes linhas de pesquisa interpretem a paixao
como um construto motivacional e baseiam-se em varias teorias motivacionais, para
descrever como a paix@o fornece a motivacao e perseveranca para alcangar os objetivos.
“E importante constatar que a paixio ¢ distinta de outros construtos motivacionais, como
motivag&o intrinseca, o flow e 0 engagement” (Pollack et al., 2020).

Assim, com base em estudos anteriores foram formuladas as seguintes hipoteses
de investigagéo:

*H1. A personalidade proativa contribui positivamente para a paixdao harmoniosa.

*H2. A motivagdo intrinseca contribui positivamente para a paixao harmoniosa.

*H3. A personalidade proativa e a motivacdo intrinseca encontram-se
positivamente relacionadas.

*H4. A paixdo harmoniosa contribui positivamente para o empenhamento.

*HS: A paixdo harmoniosa contribui positivamente para a satisfagao profissional.

*H6: O empenhamento e a satisfacdo encontram-se positivamente relacionados.
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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. Sendo condicdo de participacdo no estudo ter mais de 18
anos e estar a exercer uma atividade profissional, a data da realizacdo do mesmo. A
amostra é constituida por um total de 315 participantes sendo que 51.7 % (n =163) séo do
sexo feminino e 48.3% (n = 152) do sexo masculino. A idade dos participantes esta
compreendida entre os 22 e 0s 73 anos (M = 38.54; DP = 9.13).

Relativamente ao estado civil, 38.7% (n = 122) dos participantes sdo casados,
33.0% (n = 104) s&o solteiros, 22.2% (n = 70) vivem em unido de facto, 5.4% (n = 17)
sdo divorciados e o restante .6% (n = 2) corresponde aos sujeitos vilvos. Dos participantes
inquiridos, 98,1% (n= 309) sdo de nacionalidade portuguesa e 1,9% (n = 6) sdo de outra
nacionalidade, que ndo a portuguesa. No que respeita as habilitacbes literarias, os dados
mostram que 41.0% (n=129) dos inquiridos possui ensino secundario, 24.4% (n=77) tém
mestrado, 19.7% (n=62) possuem mestrado, 7.9% (n=25) detém pos-graduacdo, 3.8%
(n=12) e 3.2% (n=10) correspondem respetivamente, ao doutoramento e ensino basico.

Por sua vez, quanto a area de residéncia, 35.6% (n = 112) dos participantes
residem no distrito de Faro, 19.4% (n=61) no distrito de Lisboa, 16.8% (n=53) no distrito
de Setubal, 5.4% (n=17) no distrito de Leiria, 3.5% (n=11) no distrito do Porto, 3.5%
(n=11) no distrito de Coimbra, representando os restantes doze distritos e as duas regides
autonomas 15.8% (n=50). No que concerne a atividade profissional, os participantes
foram agrupados, de acordo com a categoria da organizacdo na qual exercem a sua
atividade. Constatou-se que 28.6% (n=90) sdo trabalhadores da administracdo publica
central, correspondendo os trabalhadores de empresas privadas nacionais igualmente a
28.6% (n=90), 10.8% (n=34) sdo trabalhadores de empresas multinacionais com sede no
estrangeiro, 8.9% (n=28) encontram-se a trabalhar em empresas publicas, 7.9% (n=25)
pertencem a empresas de administracdo publica local, 6.0% (n=19) representam
trabalhadores de empresas multinacionais com sede em Portugal e 4.8% (n=15) e 4.4%
(n=14) séo respetivamente, trabalhadores que caraterizaram a organizagdo como outra
opcao e trabalhadores do terceiro setor. De salientar que, 73.3% (n=231) dos participantes
ndo exerce fungdes de chefia. Quanto ao tempo de servico na empresa, 0s resultados
obtidos encontram-se entre 0 e 40 anos de servico (M= 8.71; DP = 8.85), tendo sido

excluidas 5 respostas por erros de digitagéo.
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2.2.2. Instrumento
O instrumento serd composto por questdes que permitirdo a caracterizagao
sociodemogréfica e socioprofissional dos participantes, bem como pelas seguintes

escalas:

° Escala de Paixdo (Vallerand & Houlfort, 2003 adaptada a populacéo
portuguesa por Gongalves, Orgambidez-Ramos, Ferrdo, & Parreira, 2014). Sendo
composta por duas subescalas (paixdo harmoniosa e paixao obsessiva) de sete itens cada.
A adaptacdo para a populacédo portuguesa apresentou um alfa de Cronbach acima de .70
e um alfa de .92 e .93 para a paixdo harmoniosa e paixdo obsessiva, respetivamente. No
presente estudo, o valor de alfa de Cronbach da escala foi de .932. Ja para as respetivas
subescalas obteve-se um alfa de Cronbach de .931 para a paix&o harmoniosa. e .917 para
a paixao obsessiva.

. Inventario de Motivacdo Intrinseca (E. McAuley et al., 1991; E. D.
McAuley et al., 1989) que se encontra em desenvolvimento para a populacdo portuguesa.
E composto por 22 itens mensurados por uma escala tipo Likert de sete pontos, de 1 “Néo
¢ de todo verdade” a 7 “Muitos verdade”. Este formado por quatro subescalas: o
interesse/prazer, a competéncia percebida, a escolha percebida e a pressdo/tensdo. No
presente estudo, o inventario apresentou um valor de alfa de Cronbach de .817. A
subescala de interesse/prazer apresenta uma consisténcia interna de .948; a competéncia
percebida, que obteve um alfa de Cronbach de .795; a escolha percebida, com um valor
de alfa de .725; e a pressdo/tenséo, que exibe um alfa de Cronbach de .676.

. Escala de Satisfacdo Profissional (Lima, Vala & Monteiro, 1994). Este
instrumento, composto por 8 itens e permite avaliar, ndo s6 a satisfacdo global com o
trabalho, como diferentes aspetos que podem afetar essa satisfacdo. Alguns desses aspetos
especificos considerados sdo: a satisfacdo com a perspetiva de promocdo, com a
organizacdo e funcionamento do departamento, com os colegas de trabalho, com a
remuneracdo, com a competéncia e funcionamento do superior hierarquico, com o
trabalho que realiza e com a competéncia e funcionamento dos subordinados. A
consisténcia interna desta escala € bastante adequada, apresentando um alfa de Cronbach
.81. Por sua vez, no presente estudo, o valor do alfa de Cronbach foi de .899.

o Escala de Empenhamento Organizacional (Rego, Cunha, & Souto, 2005).
Esta é constituida por 12 itens, avaliados por uma escala Likert de sete pontos (de 1 = a

afirmacdo ndo se aplica rigorosamente nada a mim a 6 = a afirmagdo aplica-se
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completamente a mim), distribuidos por trés dimensdes: empenhamento afetivo,
empenhamento normativo e empenhamento instrumental. A consisténcia interna desta
escala ultrapassa o patamar de .70 referido por Nunnaly (1976). Sendo respetivamente de
.85, .76 e .86 para as dimensbes empenhamento afetivo, empenhamento normativo e
empenhamento instrumental. No presente estudo, o valor do alfa de Cronbach foi de .791,
e pela mesma ordem .888, .816 e .834 para cada uma das dimensdes.

o Escala de Personalidade Proativa (Bateman & Grant, 1993), traduzida
para portugués, constituida por 10 itens, sendo o formato de resposta escalar e novamente
do tipo Likert, as sete op¢des de resposta variam entre “discordo fortemente” a “concordo

fortemente”. No presente estudo, o valor do alfa de Cronbach foi de .865.

2.2.3. Procedimento
2.2.4. Procedimento de Recolha de Dados
Os dados foram recolhidos através da aplicacdo de questionarios de
autopreenchimento, em suporte digital (Google Forms). Antes de se dar inicio ao
preenchimento do questionario, foi transmitida aos participantes a informacao necessaria
ao consentimento informado, ou seja, os objetivos do estudo, do caracter anénimo e
confidencial dos dados a recolher, bem como, que a sua participacao era voluntaria e que
poderiam desistir do mesmo a qualquer momento.
Os questionarios foram entregues a individuos que preenchessem os critérios de

aplicacdo dos mesmos, isto &, terem mais de 18 anos e estarem empregados.

2.2.5.Procedimento de Anélise de Dados

Para proceder a andlise dos dados, estes foram analisados através do software
estatistico IBM SPSS (Statistical Package for Social Sciences, versdo 27) e do JASP
(Jeffreys’s Amazing Statistics Program, versdo 0.14.1). Primeiramente foi criada uma
base de dados, onde foram introduzidos os dados recolhidos, a qual foi realizada uma
analise exploratdria da amostra, com o proposito de identificar a existéncia de missing
values, bem como se procedeu a verificacdo dos pressupostos da distribuicdo normal,
através dos valores de assimetria e curtose recorrendo do teste Kolmogorov-Smirnov (|Sk|
< 3 e |Ku| < 8-10; Kline, 2011).

Seguidamente, no intuito de caraterizar a amostra, foram realizadas as seguintes
estatisticas descritivas: medidas de tendéncia central (media), disperséo (desvio-padrao)

valor minimo e valor méximo. Posteriormente foi calculado o coeficiente de correlacéo
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de Pearson, para verificar a existéncia de relacGes entre as variaveis. Segundo Maréco
(2021), o coeficiente de correlagéo pode variar entre-1e +1 (-1 <r<1).Seovalorder
(i.e., o coeficiente de correlacdo) for superior a zero, as variaveis variam no mesmo
sentido e se r for menor que zero, estas variaveis variam em sentido oposto. O valor
absoluto da correlacdo ird indicar a intensidade dessa associacdo. Desta forma, considera-
se que, as correlacbes sdo: i) fracas quando o valor absoluto de r é inferior a .25; ii)
moderadas para .25 <r <.50; iii) sdo fortes para .50<r < .75 e iv) sdo muito fortes se r >
5.

Por fim, foi realizada uma regresséo hierarquica, através de um modelo linear
hierarquico. E necessaria ter em atencdo 0s pressupostos estatisticos necessarios para a
sua realizacdo: (i) linearidade - as variaveis dependentes devem variar linearmente com a
varidvel explicativa, (ii) independéncia dos residuos - residuos de nivel 1 e nivel 2 ndo
estdo correlacionados, (iii) homocedasticidade — os residuos devem ser distribuidos de
uma forma normal e homocedastica (ou seja, de forma semelhante em toda a gama de
valores de resultado) e (iv) intercetacdes aleatorias - as variaveis devem ter intercetaces
aleatdrias. De acordo com Tabachnick e Fidell (2014), para realizar uma regressdo
hierarquica os seguintes pressupostos devem ser observados: (a) adequada dimensdo da
amostra, 0s autores sugerem a seguinte férmula N > 50 + 8 m (m = nimero de variaveis
preditoras); (b) auséncia de outliers, a sua presenca ocorre quando sdo encontrados valores
residuais inferiores a 3.3 e superiores a 3.3; (c) auséncia de multicolinearidade e de
singularidade, a multicolinearidade existe quando as variaveis independentes se relacionam
entre si (r =.90 ou superior), a singularidade ocorre quando uma variavel independente resulta
da combinagdo de outras variaveis independentes; (d) a normalidade da distribuicdo, da
linearidade, homocedasticidade e independéncia dos residuos, assim o0s residuos devem
encontrar-se normalmente distribuidos sobre os valores esperados da variavel dependente,
devem ainda apresentar uma relagdo 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).

2.3. Resultados
2.3.1. Analise Descritiva
2.3.1.1. Analise Descritiva da Escala de Paixao pelo Trabalho.
A escala de paixao pelo trabalho inclui duas dimensdes: a paixdo harmoniosa e a

paixao obsessiva. Como podemos verificar na Tabela 2.1, em ambas as dimensdes 0s
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valores estdo compreendidos entre 0 minimo 1 e maximo 7, respetivamente. A paixdo
harmoniosa (M = 5.04; DP = 1.41) apresenta um valor médio superior ao da paixao
obsessiva (M = 3.11; DP = 1.51).

Tabela 2.1

Estatistica Descritiva para as Dimens@es da Paix&o pelo Trabalho

Paixdo pelo trabalno N  Minimo Maximo Média Desvio Padréo
Paixdo Harmoniosa 315 1 7 5.04 1.41
Paixdo Obsessiva 315 1 7 3.11 151

2.3.1.2.  Analise Descritiva do Inventario de motivacao intrinseca

O inventario de motivacdo intrinseca € composto por quatro subescalas: o
interesse/prazer, a competéncia percebida, a escolha percebida e a pressdo/tensdo. E
possivel verificar que, a competéncia percebida é a dimensdo que revela média mais elevada
(M =5.38; DP =.95). Quanto as restantes dimensoes, interesse/prazer (M = 4.72; DP = 1.50),
escolha percebida (M = 4.15; DP = 1.24) e pressao/tensdo (M = 3.25; DP = 1.20), sendo esta
Gltima a que apresenta valor médio baixo. As dimensfes interesse/prazer e escolha
percebida, apresentam valor minimo de 1 e maximo de 7, por sua vez, a dimensdo
pressao/tensdo detém valores minimo e maximo de 1 e 6.40, e a dimensdo competéncia

percebido revela valores minimo e maximo, 1.80 e 7.00, respetivamente.

Tabela 2.2

Estatistica Descritiva para as Subescalas do Inventario de Motivacgao Intrinseca

Motivacéo Intrinseca N Minimo Méaximo Media Desvio Padrdo

Interesse/prazer 315 1.00 7.00 4,72 1.50
Competéncia percebida 315  1.80 7.00 5.38 .95
Escolha percebida 315 1.00 7.00 4.15 1.24
Pressao/tensdo 315 1.00 6.40 3.25 1.20

2.3.1.3.  Analise Descritiva da Escala de satisfacéo profissional
Relativamente a escala de satisfagéo profissional (M = 4.61; DP =1.33), é possivel

verificou-se que o valor minimo € de 1 e 0 maximo € de 7.
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Tabela 2.3

Estatistica Descritiva para a Escala de Satisfagcdo Profissional

N Minimo Maximo Média Desvio Padréo
Satisfacdo Profissional 315 1 7 4.61 1.33

2.3.1.4.  Analise Descritiva da Escala de Empenhamento
Organizacional
A escala de Empenhamento Organizacional é composta por trés dimensdes: 0
empenhamento afetivo, 0 empenhamento normativo e o empenhamento instrumental.
Podemos constatar que, 0 empenhamento afetivo é a dimensao que apresenta media mais
elevada (M = 4.45; DP = 1.36), seguido da dimensdo empenhamento instrumental (M =
3.39; DP =1.42) e o empenhamento normativo (M = 3.35; DP = 1.50), sendo esta Ultima
a que apresenta valor médio baixo. Todas dimensdes apresentam valor minimo de 1 e

méximo de 6.

Tabela 2.4

Estatistica Descritiva para as DimensGes do Empenhamento Organizacional

Empenhamento Organizacional N Minimo Maximo Média Desvio Padrao

Empenhamento Afetivo 315 1 6 4.45 1.36
Empenhamento Normativo 315 1 6 3.35 1.50
Empenhamento Instrumental 315 1 6 3.39 1.42

2.3.1.5. Analise Descritiva da Escala de Personalidade Proativa
Por fim, quanto a escala de personalidade proativa (M = 5.39; DP = .85), é possivel

verificar que o valor minimo é de 2.50, ja 0 maximo situa-se nos 7.00.

Tabela 2.5

Estatistica Descritiva para a Escala de Personalidade Proativa

N Minimo Maximo Meédia Desvio Padréo
Personalidade Proativa 315  2.50 7.00 5.39 .85
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2.3.2. Anélise Correlacional

A Tabela 2.6 ilustra os coeficientes de correlacdo de Pearson das variaveis em
estudo, ou seja, personalidade proativa, motivacdo intrinseca, paixdo pelo trabalho,
empenhamento organizacional e satisfagéo profissional.

No que se refere a paixao pelo trabalho, podemos apurar que as duas dimensoes,
a paix@o harmoniosa e a paixao obsessiva, estdo correlacionadas positivamente, de forma
forte entre si (r = .547; p < .01). A paixdo harmoniosa apresenta fortes correlacdes
positivas com a motivacdo intrinseca (r = .673; p <.01), com o interesse/prazer (r = .796;
p <.01), com competéncia percebida (r = .518; p < .01), escolha percebida (r = .595; p <
.01), com a satisfacéo profissional (r = .648; p <.01) e com o0 empenhamento afetivo (r =
.701; p <.01). Esta dimensao relaciona-se ainda, de forma moderada com as dimensfes
personalidade proativa (r = .296; p < .01), de empenhamento normativo (r = .435; p <
.01), encontrando-se ainda relacionada de forma moderada, porém negativamente, com o
empenhamento instrumental (r = -.329; p < .01) e com a pressdo/tensdo (r = -.253; p <
.01).

A paixdo obsessiva estd correlacionada, de forma forte, com a motivacdo
intrinseca (r = .548; p < .01). A referida dimensdo esta moderadamente correlacionada
com o interesse/prazer (r = .486; p < .01), competéncia percebida (r = .287; p < .01),
escolha percebida (r = .264; p < .01), satisfacdo profissional (r = .383; p < .01),
empenhamento afetivo (r =.463; p < .01) e empenhamento normativo (r = .451; p <.01).
Esta ainda apresenta uma correlagéo fraca, com a personalidade proativa (r = .178; p <
.01). De salientar que a paixdo obsessiva ndo se encontra significativamente
correlacionada com as dimensBes pressao/tensdo e com a dimensdo empenhamento
instrumental.

Quanto a personalidade proativa, esta apresenta uma correlacdo moderada com a
motivagdo intrinseca (r = .431; p < .01), interesse/prazer (r = .318; p < .01) e com a
competéncia percebida (r = .436; p < .01). Esta dimensdo apresenta correlagdes fracas
com a satisfacdo profissional (r =.217; p <.01), empenhamento afetivo (r = .217; p <.01)
e escolha percebida (r =.139; p < .05). Esta ainda correlacionada de forma fraca, porém
negativamente com a pressao/tensdo (r = -.150; p < .01) e com o0 empenhamento
instrumental (r = -.114; p < .05). Contudo ndo se encontra correlacionada
significativamente com o empenhamento normativo.

No que concerne a motivacao intrinseca, quando analisada na sua globalidade, a

esta apresenta correlagdes positivas e fortes com a satisfacdo profissional e o
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empenhamento afetivo (respetivamente, r = .522; p < .01 e r = .578; p < .01). Por outro
lado, apresenta uma correlagdo negativa e fraca com o empenhamento instrumental (r = -
119; p <.05).

Quanto as trés dimensdes (interesse/prazer, competéncia percebida e escolha
percebida) correlacionam-se, positivamente, de forma forte entre si (entre r = .562; p <
.01er=.709; p <.01), todavia todas elas estéo correlacionadas negativamente e de forma
moderada com a dimenséo de pressao/tensao (entre r =-.300; p<.01,r=-.376;p<.0le
r=-.423; p <.01). O interesse/prazer apresenta ainda correlagcoes fortes com a satisfacao
profissional e com o0 empenhamento afetivo (respetivamente, r = .601; p <.01 e r =.642;
p < .01). Apresenta ainda correlagbes moderadas com o empenhamento normativo e
empenhamento instrumental, sendo que, com este Gltimo é uma correlagdo negativa
(respetivamente, r = .455; p < .01 e r = -.327; p < .01). Por sua vez, a competéncia
percebida apresente uma correlacéo forte com a satisfacao profissional (r = .510; p <.01).
Correlagfes moderadas com o empenhamento afetivo e empenhamento normativo
(respetivamente, r = .478; p < .01 e r = .285; p < .01) e uma correlagdo fraca e negativa
com o empenhamento instrumental (r = -.233; p <.01). Quanto a escolha percebida, esta
apresenta correlaciona-se positivamente de forma moderada com a satisfacdo
profissional, empenhamento afetivo e empenhamento normativo (respetivamente, r =
456; p<.01, r=.443;p<.01 er=.267; p <.01). Apresentando ainda uma correlagao
negativa moderada com o empenhamento instrumental (r = -.395; p < .01). Por fim, a
pressdo/tensdo apresenta apenas uma correlacdo significativa com o empenhamento
instrumental, sendo a mesma positiva e fraca (r =.225; p <.01).

A satisfacdo profissional apresenta uma correlagdo positiva, com intensidade
forte, com o empenhamento afetivo (r = .733; p < .01). Esta dimensdo apresenta ainda
correlagdes moderadas com o empenhamento normativo e empenhamento instrumental,
sendo que, com este Ultimo é uma correlacdo negativa (respetivamente, r = .487; p < .01
er=-.275; p<.01).

Relativamente as componentes do empenhamento organizacional, apurou-se que,
entre o empenhamento afetivo e 0 empenhamento instrumental, estas correlacionam-se
negativamente de forma fraca (r = -.209; p <.01). Porém o empenhamento afetivo com o
empenhamento normativo correlaciona-se de forma positiva e forte (r = .607; p < .01).
Contudo, a correlagdo entre empenhamento normativo e empenhamento de

continuidade/instrumental € negligenciavel (r = -.021).
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Tabela 2.6

Analise Correlacional

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1. Paix&o harmoniosa 1
2. Paix&o obsessiva S47** 1
3. Personalidade proativa 296**  178** 1
4. Motivacdo intrinseca 673**  548**  431** 1
5. Interesse/Prazer 796**  .486** .318** . 783** 1
6. Competéncia percebida b518**  287**  436** .699**  562** 1
7. Escolha percebida H595**  264**  139* . 302** 709**  .332** 1
8. Pressdo/Tenséao -253** 092  -150** -010 -.300** -.376** -423** 1
9. Satisfacdo profissional 648**  383**  217** 522** 601** 510** .456** -296 1
10. Empenhamento afetivo J01**  463**  217**  578**  .642**  478**  443** -266  .733** 1

[EEN
[EEN

. Empenhamento instrumental  -.329** -025  -114* -119* -327** -233** -395** 225%* .275*%* -209** 1

[EEN
N

. Empenhamento normativo A35**%  451** .088 A4A3**  AS5** 285%*  267**  -.028  .487** .607** -021

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

Com a finalidade de verificar o efeito representado pela personalidade proativa sobre
a paixdo harmoniosa pelo trabalho, efetuou-se a analise de regressdo linear simples. Foram
ainda realizadas regressodes lineares simples para avaliar o contributo explicativo da paixao
harmoniosa pelo trabalho sobre as trés dimensfes do empenhamento organizacional e na
satisfacdo profissional. Posteriormente, efetuou-se a regressdo linear multipla entre as quatro
dimens@es da motivacao intrinseca para o trabalho e a paixao harmoniosa pelo trabalho. Por
Gltimo, realizou-se uma regressdo linear hierarquica entre a personalidade proativa, a paixao
harmoniosa pelo trabalho, a motivacdo intrinseca e a satisfagdo profissional sobre o

empenhamento afetivo.

2.3.3.1.  Anélise de Regressdes Lineares Simples

Os resultados demonstram que a personalidade proativa € explica 8.5% da
dimensdo paixao harmoniosa pelo trabalho [F(1, 313) = 30.12, p <.001], (B = .296, t =
5.49, p <.001).

Relativamente a dimensdo paixdo harmoniosa pelo trabalho, pode-se verificar que
esta tem um efeito significativo sobre a satisfacdo profissional [F(1, 313) = 227.02, p <
.001], (B=.648, t = 15.07, p < .001) e explica 41.9% da satisfacdo profissional.

Quanto as trés dimensdes do empenhamento, a paixdo harmoniosa pelo trabalho
contribui para explicar 49% do empenhamento afetivo [F(1, 313) = 303.05, p <.001], (B
=.701,t=17.41, p <.001), 18.6% do empenhamento normativo [F(1, 313) = 72.96, p <
.001], (B =.435,1t=8.54, p <.001) e 10.5% do empenhamento instrumental [F(1, 313) =
37.88, p <.001], (B =-.329, t =-6.15, p <.001).

Foi ainda realizada uma andlise de regressao linear simples, a fim de verificar se
a motivacdo intrinseca, na sua globalidade, era preditora da paixdo harmoniosa.
Constatou-se que esta explica 45.2% da paix@o harmoniosa pelo trabalho [F(1, 313) =
259.70, p <.001], (B=.673,t=16.12, p <.001).

2.3.3.2. Analise da Regressdo Linear Multipla.
Por intermédio da anélise da regressédo linear multipla, verificou-se um contributo
explicativo de 64.0%, das quatro dimens@es da motivacao intrinseca para o trabalho para
a explicacdo da paixdo harmoniosa pelo trabalho [F (4, 310) = 140.79, p < .001], sendo

que apenas as dimensdes de interesse/prazer e competéncia percebida se apresentam
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como variaveis preditoras significativas, respetivamente (8= .674, t = 12.08, p <.001) e
(B=.122,t=2.80, p = .005).

2.3.3.3. Andlise da Regressdo Hierarquica entre a Personalidade
Proativa, a Motivagdo Intrinseca e a Paix&o pelo Trabalho sobre o
Empenhamento Afetivo.

O primeiro bloco refere-se ao impacto da personalidade proativa sobre o
empenhamento afetivo. Conforme é apresentado na Tabela 2.7 podemos apurar que esta
possui um valor preditivo de 4.4%, sendo estatisticamente significativo (p =<.001). Apds
a introducdo do segundo bloco, ou seja, a motivacao intrinseca na sua globalidade,
verificou-se que o seu contributo especifico corresponde a Ar? = .287, p <.001. Ao passo
que, quando foi inserido o terceiro bloco, referente a paixdo harmoniosa pelo trabalho,
constatou-se um contributo de Ar? = .178, p < .001. Os trés blocos explicam 50.9% do
empenhamento afetivo, sendo possivel atribuir a maior parte dessa percentagem a
motivacao intrinseca (28.7%) e a paixdo harmoniosa pelo trabalho (17.8%).

Através da analise dos resultados exibidos, no primeiro bloco, é possivel constatar
que a personalidade proativa possui valor preditivo (p < .001). No segundo modelo, em
conjunto com a motivacdo intrinseca, a personalidade proativa perde o seu valor preditivo
e apenas a motivacdo intrinseca apresenta valor preditor sobre o0 empenhamento afetivo,
(p = .442 e p < .001, respetivamente). No terceiro modelo, com a adicdo da paixdo
harmoniosa, verifica-se que tanto a paixdo harmoniosa, como a motivacao intrinseca sdo
estatisticamente significativas (p <.001 e p <.001, respetivamente) e que a personalidade

proativa continua a ndo ter valor preditivo sobre o empenhamento afetivo.
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Tabela 2.7
Regressdo Hierarquica entre a Personalidade Proativa, a Paixdo pelo Trabalho e a
Motivacéo Intrinseca sobre o Empenhamento Afetivo

Bloco Dimensdes B T p r? p
1 044 .000
Personalidade .217 3.927 .000
proativa
2 331 .000
Personalidade -.039 -770 442
proativa
Motivagao 595 11.626 .000
Intrinseca
3 509 .000
Personalidade -.044 -1.000 318
proativa
Motivagao 211 3.735 .000
intrinseca
Paixao 572 10.695 .000
harmoniosa

pelo trabalho

2.3.3.4. Analise da Regressdo Hierarquica entre a Personalidade
Proativa, a Motivagdo Intrinseca e a Paix&@o pelo Trabalho sobre a

Satisfagdo profissional
Conforme é apresentado na Tabela 2.8, no primeiro bloco podemos verificar o
contributo explicativo da personalidade proativa sobre a satisfacdo profissional.
Apuramos que esta possui um valor preditivo de 4.4%, sendo estatisticamente
significativo (p =<.001). No segundo bloco, ao acrescentar a motivagdo intrinseca na
globalidade, verificou-se que o seu contributo especifico corresponde a Ar? = .224, p <
.001. Quando foi inserido o terceiro bloco, referente, a paixdo harmoniosa pelo trabalho,
constatou-se um contributo de Ar? = .160 (p < .001). Os trés blocos explicam 42.8% da
satisfacdo profissional, sendo possivel atribuir a maior parte dessa percentagem a

motivacao intrinseca (22.4%) e a paixdo harmoniosa pelo trabalho (16.0%).
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Pela andlise dos resultados apresentados, no primeiro bloco, € possivel verificar
que a personalidade proativa possui valor preditivo (p <.001). Uma vez mais, no segundo
modelo, em conjunto com a motivacgdo intrinseca, a personalidade proativa perde o seu
valor preditivo e apenas a motivacdo apresenta valor preditor sobre a satisfacdo
profissional (p = .855 e p <.001, respetivamente). No terceiro modelo, com a adicdo da
paixdo harmoniosa, verifica-se que tanto a paixdo harmoniosa, como a motivagao
intrinseca sdo estatisticamente significativas (p < .001 e p =.008, respetivamente) e que
se mantém a auséncia de valor preditivo, da personalidade proativa sobre a satisfagcdo

profissional.

Tabela 2.8
Regressdo Hierarquica entre a Personalidade Proativa, a Paixdo pelo Trabalho e a

Motivacao Intrinseca sobre a Satisfacdo Profissional

Bloco Dimensdes B T p r? p
1 .044 .000
Personalidade .217 3.927 .000
proativa
2 .268 .000
Personalidade -.010 -.183 .855
proativa
Motivacao 526 9.834 .000
Intrinseca
3 428 .000
Personalidade -.014 -.296 .768
proativa
Motivagéo 162 2.653 .008
intrinseca
Paixao 543 9.415 .000
harmoniosa

pelo trabalho
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2.3.4. Sintese dos resultados
Figura 1
Regressdo Linear Simples e Correlagdo entre as Variaveis

Antecedentes Avaliacko individual Consequentes

Motivag&o Intrinseca Paix3o pelo Trabalho

r%: 9,8%
p=,000

—_— Interesse/Prazer
r: 18,8%
p=,000

Personalidade Proativa ————»| | Competéncia Percebida

r: 1,6%
p=,013

B — Escolha Percebida
r?:1,9%
p=,008

 E— Press&o/Tensdo

r:41,9%
p=,000
! 4 Empenhamento Afetivo

r%:45,2%

=,000

p= Paix&o Harmoniosa 12:49,0% r.733%*
o= ,000

SatisfagHo profissional

‘ r2: 8,5%; p=,000

2.4. Discusséo dos resultados

Este estudo pretendia demonstra que os modelos Employee Work Passion
Appraisal e da teoria da autodeterminagdo sdo aplicaveis ao campo do trabalho e a
pertinéncia da paixdo harmoniosa para a explicacdo de consequéncias organizacionais
positivas, como o empenhamento afetivo e a satisfacdo profissional.

Os resultados obtidos serdo discutidos tendo em consideracdo as hipdteses
definidas para o estudo, de forma sequencial, pela mesma ordem em que foram
apresentados, ou seja, comecando pelos resultados da estatistica descritiva e terminando
nas regressdes realizadas.

No que respeita a personalidade proativa, tal como sucede em outros estudos
(Major et al., 2006; Seibert et al., 1999), os resultados apontam que, em média 0s
participantes se autoavaliam como sendo individuos com uma personalidade mais
proativa. A personalidade proativa pode funcionar como um recurso pessoal, por meio do
qual os funcionarios afetam o seu ambiente laboral e aumenta o seu empenhamento
profissional (Dikkers et al., 2010). Assim, funcionarios com personalidades proativas tém
maior probabilidade de se envolver na organizacao, conforme descrito por Allen e Meyer
(1990). Isto esta relacionado com uma experiéncia de trabalho mais positiva e com um
maior empenhamento afetivo. Diversos estudos (Li et al., 2015; Li et al., 2010; Seibert
et al., 1999; Thomas et al., 2005) evidenciaram a relacéo positiva entre a personalidade
proativa e a satisfagdo no trabalho, promovendo uma maior satisfacéo.

A respeito da motivagdo intrinseca, a subescala que obteve cotacdo média mais

elevada, a subescala da competéncia percebia, e tal como verificado em estudos anteriores
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(McAuley et al., 1991; McAuley et al., 1989; Whitehead & Corbin, 1991) encontra-se
positivamente correlacionada com as subescalas interesse/prazer e escolha percebida.
Estas trés subescalas séo, segundo a literatura, apontadas como medidas comportamentais
e preditores positivos de autorrelato de motivacao intrinseca. Contudo, a subescala
pressdo/tensdo encontra-se negativamente correlacionada com as restantes subescalas e
foi a que registou menor valor médio. As teorias consideram esta subescala um preditor
negativo da motivacao intrinseca. Deste modo, podemos depreender que, 0s participantes
deste estudo afirmaram sentir-se mais competentes, autbnomos e menos
pressionados/tensos no decorrer do seu trabalho.

No que concerne a escala de paixao pelo trabalho, os resultados evidenciam niveis
médios mais elevados na dimensdo paixdo harmoniosa, comparativamente aos
apresentados pela dimensédo paixao obsessiva. Alguns autores (Astakhova, 2015; Burke
et al., 2015; Sousa & Goncalves, 2019) sugerem que estes resultados podem estar
relacionados com fatores culturais. De acordo com o modelo de Hofstede de seis
dimensGes das culturas nacionais (2011) Portugal apresenta uma pontuacéo relativamente
baixa na dimensdo masculinidade, que segundo este modelo o define como um pais mais
feminino. O objetivo ¢ “trabalhar para viver”, os gestores procuram o consenso, as
pessoas valorizam a igualdade, a solidariedade e a qualidade no trabalho, focando-se no
bem-estar. Os conflitos sdo resolvidos através de concessfes e negociacdes. Incentivos
como tempo livre e flexibilidade sdo favorecidos (Hofstede, 2021). Face ao exposto, 0s
valores obtidos poderdo ser explicados pela dimensdo cultural feminilidade, visto os
individuos apaixonados harmoniosamente pelo seu trabalho conciliarem a sua atividade
laboral com outras dimensdes da sua vida (e.g. familia, passatempos, amigos).
Contrariamente, em individuos obsessivamente apaixonados pelo trabalho, este tem uma
importancia desproporcional na sua vida, gerando conflito outras dimensées (Vallerand
et al., 2003), o que vai ao encontro do definido por Hofstede (2011) para sociedades
masculinas, onde a vida familiar e o lazer sdo sacrificados e a prioridade é o trabalho.

Tal como sucede em outros estudos (Langkamer & Ervin, 2008; Meyer et al.,
2012; Rego et al., 2007), os resultados evidenciam que o empenhamento afetivo é a
dimensdo do empenhamento organizacional com valor médio mais elevado.
Resumidamente, pode-se considerar que as pessoas mais afetiva e normativamente
empenhadas sdo mais produtivas e revelam desempenhos superiores, sucedendo 0 oposto
com as mais empenhadas instrumentalmente (Humphrey et al., 2007; Thibault-Landry et

al., 2018). Aqui reside a principal razdo pela qual os investigadores e 0s gestores
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procuram identificar os fatores promotores dos dois tipos de empenhamento mais
favoraveis (Allen & Meyer, 2000; Meyer & Herscovitch, 2001). Globalmente, pode
afirmar-se que os participantes deste estudo desenvolvem lacos afetivos e normativos
mais fortes, e lacos instrumentais mais fracos.

Por fim, quanto a escala de satisfacdo profissional, podemos verificar que as
respostas dos participantes apresentam niveis pouco superiores ao valor médio da escala.
Na literatura, a satisfacdo profissional é descrita como uma atitude individual referente a
qudo bem as expectativas pessoais no trabalho correspondem aos resultados (McKenna,
2000 cited by Coomber & Louise Barriball, 2007). Logo, a avaliacdo de um individuo do
grau em que o trabalho preenche os seus valores laborais, pode gerar um estado emocional
positivo de satisfacdo ou, em contraste, um sentimento negativo de insatisfacdo. A Teoria
da Autodeterminacdo supde que, as necessidades intrinsecas estdo positivamente
associadas a niveis mais elevados de satisfacdo no trabalho, porque satisfazem as
necessidades psicolégicas basicas de autonomia, competéncia e relacionamento
(Vansteenkiste et al., 2007). Posto isto, dado o valor registado para a satisfacdo
profissional podemos depreender que estas necessidades ndo estardo devidamente
realizadas.

Seguidamente foram realizadas analises correlacionais e inferenciais, no intuito
de verificar as hipGteses formuladas. Os resultados observados permitem confirmar a
primeira hipotese de estudo definida, ou seja, a personalidade proactiva contribui
positivamente para a paixao harmoniosa. Tendo por base os estudos de Major e colegas
(2006) e de Balon e colegas (2013), era expectavel que a personalidade proativa
contribuisse positivamente para a paixdo harmoniosa. No estudo de Major e colegas
(2006) a personalidade proativa esta significativamente correlacionada, com as
componentes, conscienciosidade, extroversao e abertura a experiéncia, do modelo dos
cinco grandes fatores (Costa & Mccrae, 1992). J&, Balon e colegas (2013) verificaram a
existéncia de correlacdes positivas e estatisticamente significativas, entre as dimensdes
conscienciosidade, extroversao e abertura a experiéncia e a paixao harmoniosa. O modelo
proposto por Zigarmi e colegas (2009) também leva em consideracdo como as
caracteristicas ou atributos pessoais do individuo podem influenciar nas percecdes e
intengdes resultantes dos individuos.

Dada a relacgdo existente entre a teoria da autodeterminacao (Deci & Ryan, 1985;
Ryan & Deci, 2000) e modelo dualista da paixdo (Vallerand et al., 2003), a segunda

hipotese proposta — a motivagdo intrinseca contribui positivamente para a paixao
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harmoniosa — foi igualmente confirmada. Vallerand e colegas (2003), afirmaram que 0s
dois tipos de paix&o, estdo associados a resultados e experiéncias diferentes, com base na
forma como foram internalizados. Dado que a internalizagdo autdbnoma esta associada a
paixdo harmoniosa e a internalizacdo controlada esta associada a paixao obsessiva, 0S
resultados obtidos vao de encontro ao a literatura existente. De salientar que, a paixao
harmoniosa estd correlacionada de forma positiva com as dimensdes competéncia
percebida, escolha percebida e interesse/prazer, e todas elas apresentam um valor
preditivo estatisticamente significativo. A paixdo harmoniosa tem origem numa
internalizacdo autdnoma da atividade na identidade e leva as pessoas a escolherem
envolver-se na atividade que amam (Vallerand, 2008) quando esta é escolhida livremente
por ter grande importancia para si (Vallerand et al., 2003). Essas atividades tornam-se
parte do autoconceito dos individuos, representando caracteristicas centrais da sua
identidade. Simplificando, quanto mais positivamente os funcionarios avaliam as
caracteristicas no ambiente de trabalho, mais as necessidades psicoldgicas basicas serdo
satisfeitas, o que levara a intencGes positivas de se envolver no local de trabalho em
comportamentos intra e extra papel, indicando assim a experiéncia subjetiva de paixdo
pelo trabalho.

A terceira hipdtese proposta foi também confirmada — a personalidade proactiva
e a motivacdo intrinseca encontram-se positivamente relacionadas. A propria defini¢do
da personalidade proativa, como comportamentos influenciadores dos ambientes, com
iniciativa, que procuram e identificam oportunidades, agindo de acordo com elas e
persistem até que realizem mudancas significativas (Bateman & Crant, 1993), sugere que
estas duas variaveis estivessem positivamente correlacionadas. O estudo de Major e
colegas (2006) aponta que, a avaliacdo da personalidade proativa pode ser um método
rapido e de baixo custo para identificar individuos com maior probabilidade de serem
automotivados. A paixdo pelo trabalho e a motivacdo no trabalho s@o construtos
diferentes, embora relacionados. Existe o pressuposto que ambos 0s conceitos tém como
funcdo energizar e dirigir o comportamento e espera-se que ambos tenham consequéncias
afetivas, cognitivas e comportamentais (Houlfort et al., 2014).

A quarta hipotese foi, também, confirmada, uma vez que a paixdo harmoniosa
atua como preditor positivo sobre empenhamento. Os funcionarios apaixonados de forma
harmoniosa pelo trabalho despendem grande parte do seu tempo na concretizagdo das
tarefas laborais (Vallerand et al., 2003). Estas encontram-se, por norma, inseridas no

ambiente e contexto da organizacdo. Deste modo, a vida organizacional torna-se parte da
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vida do individuo, levando a uma maior identificacdo com a organizagdo (Mageau et al.,
2009). Forest e colegas (2011) evidenciaram que a paixdo harmoniosa esté positivamente
associada a elevados niveis de empenhamento afetivo.

A quinta hipotese, a paixdo harmoniosa contribui positivamente para a satisfacdo
profissional, também foi confirmada. Através dos resultados verificou-se que a paixao
harmoniosa atua como preditor da satisfagdo profissional. Tal como em outros estudos
(Carbonneau et al., 2008; J. Li et al., 2019; Spehar et al., 2016), verificou-se que a paixao
harmoniosa estava positivamente associada a satisfacdo profissional, contribuindo para o
seu desenvolvimento.

Os resultados indicam que o empenhamento estd positivamente associado a
satisfagdo profissional, o que permite a confirmacdo da sexta hipotese. O aumento da
satisfacdo profissional pode ser gerado por boas condi¢cbes de trabalho, as organizagdes
geram condicGes para aumentar a eficiéncia, eficacia, produtividade e empenhamento dos
seus funcionérios (Raziq & Maulabakhsh, 2015). A satisfacdo profissional esta
positivamente correlacionada com o aumento da produtividade e com o empenhamento
organizacional dos trabalhadores, estando 0 negativamente correlacionada com efeitos
negativos como o turnover (Mader et al., 2018).

O presente estudo apresenta evidéncias empiricas para as relacdes entre
antecedentes individuais, 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 personalidade proativa (antecedente
individual) explica isoladamente 4,4% do empenhamento afetivo e da satisfagdo
profissional.

Quando acrescentado o segundo bloco (motivacdo intrinseca), registou-se um
aumento de 4,4% para 33,1% na explicacdo do empenhamento afetivo e 26,8% da
satisfacdo profissional. Aqui, pudemos verificar que, em ambas as regressoes o efeito da
personalidade proativa deixou de ser significativo. Isto sugere que a personalidade
desempenha um papel limitado, quando sdo inseridas variaveis contextuais. Um dos
principais objetivos do presente estudo foi examinar a importancia do papel da
personalidade proativa na previsdo da satisfacdo no trabalho. De acordo com estudos
anteriores (Li et al. 2010; Ng et al. 2005; Seibert et al. 1999), descobriu-se que a
personalidade proativa esta positivamente relacionada a satisfagéo profissional. Com base
nos estudos de personalidade proativa (Crant 2000; Parker e Collins 2010), as pessoas

proativas tendem a ndo esperar passivamente pelas informacgdes e oportunidades. Pelo
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contrario, ttm sempre um maior sentido de autodeterminacdo e sdo mais eficazes na
procura de melhores solucbes para melhorar as tarefas. Além disso, os individuos
proativos tém maior probabilidade de aproveitar todas as oportunidades para ir além das
expectativas normais de trabalho (Ng et al. 2005; Seibert et al. 1999). Assim, 0s
individuos com uma personalidade altamente proativa tém maior probabilidade de
experimentar um alto nivel de satisfacdo no trabalho, em compara¢do com 0s passivos.
Consequentemente, a personalidade proativa pode promover a satisfacdo no trabalho.

Ao acrescentar o terceiro bloco (paixdo harmoniosa pelo trabalho) os
consequentes organizacionais foram explicados 50,9% do empenhamento afetivo e
42,8% da satisfacao profissional. 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%.

Deste modo, os resultados obtidos suportam, a teoria da formulacdo da paixéao
pelo trabalho, j& que verificou que os consequentes organizacionais (empenhamento
afetivo e satisfacdo profissional) decorrem de uma sensacdo de bem-estar (paix&o
harmoniosa), resultante de avaliagdes cognitivas (motivagdes intrinsecas) e pelas

carateristicas individuais de personalidade (personalidade proativa).
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Concluséo

A realizacdo deste estudo pretendeu compreender 0s processos psicologicos
subjacentes ao processo Employee Work Passion Appraisal. Os resultados suportam o
principio de que a personalidade proativa e a motivacdo intrinseca se encontram
relacionadas com o grau em que 0s sujeitos sdo harmoniosamente apaixonados pelo seu
trabalho. O presente documento mostra, também, que a personalidade proativa, a
motivacao intrinseca, a paixdo harmoniosa pelo trabalho e a satisfacdo profissional
contribuem para a explicacdo do empenhamento afetivo.

Este estudo ajuda a compreender a relevancia do ambiente profissional, visto ter
comprovado o papel fundamental que a satisfacdo das necessidades psicoldgicas béasicas
tem na formacdo da paixdo 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 relagdo entre alguns
antecedentes da paix&o harmoniosa e consequentes organizacionais.

Dado os resultados obtidos, admite-se que os profissionais devem diligenciar o
desenvolvimento de estratégias no local de trabalho no intuito de satisfazer as
necessidades psicoldgicas dos funcionarios em termos de autonomia, relacionamento e
competéncia. De modo a ajudar os trabalhadores a experimentar um maior ajustamento
entre 0 senso de si e o trabalho. Isto ira possibilitar que os funcionarios sintam que as suas
tarefas sdo agradaveis, escolhidas voluntariamente e congruentes com os seus valores, e
experimentem, uma maior vontade para investir tempo e energia nelas (desenvolver
paixdo pelo trabalho) (Thibault-Landry et al., 2018).

Considerando que uma organizacdo exige capital humano para atingir 0s seus
objetivos de negdcio, as empresas, que desejam oferecer melhor qualidade de vida aos
seus ativos humanos, devem promover a paixao 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 funcionarios ja pertencentes & organizacgéo.

Futuras investigagdes devem procurar usar um desenho longitudinal, de modo a
permitir tirar ilagdes sobre a ordem de causalidade (Zigarmi et al., 2016).

Apesar da pertinéncia dos resultados e conclus6es discutidas no documento,
consideramos que existe a necessidade, de realizar mais estudos, de forma a aumentar o

conhecimento, sobre o0 modelo do desenvolvimento da paixdo pelo trabalho e
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compreender a associacao deste construto com outros consequentes organizacionais
positivos. Com base nos resultados obtidos, considera-se necessario que as organizages
promovam no local de trabalho, o desenvolvimento de estratégias com vista a satisfazer
as necessidades psicoldgicas dos funcionarios relativamente a autonomia, relacionamento
e competéncia, e possibilitar que os funcionarios experimentem um maior ajustamento
entre a sua identidade e o trabalho. Isto tornaria possivel que os funcionarios sintam que,
as suas tarefas sdo agradaveis, escolhidas voluntariamente e congruentes com 0s seus
valores, e, deste modo, desenvolvam paixdo pelo trabalho, experimentando uma maior
disposicao para investir tempo e energia (Thibault-Landry et al., 2018). Em sintese, as
liderancas organizacionais e chefias imediatas, em parceria com os profissionais dos
departamentos de recursos humanos, tém ao seu alcance o potencial e 0s recursos para
implementar iniciativas que possam ter um impacto positivo na cognicao laboral dos
colaboradores e na satisfacdo das necessidades psicoldgicas subsequentes.

Sabendo que a paix&o pelo trabalho pode afetar positivamente diversos resultados
importantes para a psicologia positiva (Vallerand et al., 2010), determinar como a paixao
harmoniosa pelo trabalho poderd ser incrementada nos ativos humanos ira,
provavelmente, ajudar ndo s6 a tornar as suas vidas mais satisfatorias e dignas de serem
vividas, mas também a aumentar o poder competitivo das organizaces onde estes
sujeitos laboram (Verner-Filion & Vallerand, 2018). Assim, ao longo do tempo, espera-
se que a paixdo harmoniosa facilite aumentos sustentaveis no bem-estar psicolégico e
sirva de prevencdo contra o mal-estar. A paixdo obsessiva, embora garanta o
envolvimento regular da atividade, ndo produz tais ganhos psicol6gicos e pode até
facilitar alguns efeitos nocivos. Claramente, nem todas as atividades intencionais
produzem efeitos positivos no bem-estar psicoldgico. Assim sendo, a paixdo harmoniosa
merece muita atencdo como um dos principais promotores do bem-estar psicologico
sustentavel. Pesquisas futuras sobre os topicos acima referidos parecem, portanto,

bastante promissoras.
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ANEXO A.

Instrumento.
O presente estudo esta a ser desenvolvido no ambito da minha dissertacdo de mestrado
no ambito de Psicologia Social, do Trabalho e das Organizagdes, da Universidade do
Algarve, sob a orientacdo da Professora Doutora Joana Santos, e tem como objetivo

compreender a formagéo da paixao harmoniosa pelo trabalho.

Todos os dados que fornecer sdo anonimos e confidenciais, destinando-se apenas a
utilizacdo para este fim. A sua participacdo é voluntaria e, caso decida, podera
interrompé-la a qualquer momento.

Estimamos cerca de 10 a 15 minutos para a sua realizacéo.

Obrigada pela sua colaboracéo.

Li e compreendi o consentimento informado, e aceito participar neste estudo.

Questionario Sociodemografico

Sexo

=T 41T 0T 1T TS O
IVIBSCULINO. ...t e et n e eeneeees Ol
Idade (anos)

Estado Civil

SOIEITO(Q) .vveeveerieeee ettt ettt et e e e ete e e e ere e e e n e -
O 116 (o) JTS TS 1
(O T Lol o [N - T (oSSR OR -
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DAV Le (oI 1o (o 1) T ]
VIUVO() cvvrveveeeeeeeeeeeee et e e e e e e s eesee s ese et eeeeseseseseseseeeeeseessesseen e en O
Escolaridade

ENSINO PIIMANTO.......iiiiiiiiieee e e |:|
ENSINO BASICO... ..ottt O
ENSINO SECUNTATIO. .......voeeeeeee e (I
LICENCIALUNA. ... e.eevieeieeieiieete ettt ettt et e e b e e aeeseeseesee e ensesenns e ens [l
POS-GrA0UAGHD. .........veeeeeeseeeeteee e ees e eese e eee e eeeneseenen i
IMIESEIAAO. ... ..ot snae e e e e ]
DOULOTAMENTO. ......evoeeeeeeceetse ettt ees e ese e eeeeeeneeeeee |
Nacionalidade

POFTUGUESA. ...t e e e e s ]
(011 - F PR ]

Area de residéncia

= | o TSP |
BEJA. ...+ eeveeeee ettt O
BIaga. . . . e O
BIAJANGA. ......eoverererirteceeeeeseese e sesses s esssessesee s e s s s s st essansanssnsenseses st snsarans Ol
(07X =1 (o1 =] £ o JE RO ]
COMMDIA. ... eeveveieiee ettt ettt ettt s e, ]
BEVOTA. . . .o |:|
FAIO. ... eoeeetee et ee et e ettt s sttt ettt n ettt n sttt n ettt ]
(U1 0 I VTR Ol
LEITTAL ... e eovveeeeees ettt s st s st sttt e et e et es et n st n et en et Ol
LESDIOR. . ... cveveteeeceee ettt ]
POMAIEGIE. ... .eocvoceeeeeeeeeeeeeeeee ettt s s Ol
1o (o TP O
SANTATEIM. ... .ottt b et st b et s et se st e et ese s be e bend ]
SEEUDAL. ... oeoeeeeeeee et 1
ViANa O CASLEIO. ... e |

LT (=T | TR |
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NV ESBUL. . - e e ee ettt e ettt e et e et e et e et e et e et e et et e et e et e et e et e a e natteraeans |
AAGOTES. ... eevoeeeeeeeeee e see e s sttt en e 1
VLA BITAL . . . . oottt mn e enmnennn e |

Caracterize a organizacao na qual exerce funcdes

Administragdo PUDIICa Central..........cccooviiiiiiiiiieeee s
AdMINistragdo PUDICA LOCAL..........cccooviiiiiiiieee e
EMPresa PUDIICA...........covoiiic e
Empresa Privada NacCional............ccccoveieiieiiiii e
Empresa Multinacional com sede em Portugal............ccocooviiiiiiiinenine

Empresa Multinacional com sede N0 eStrangeiro...........cccoeeevereneieneseseeeenns

OooooooOao

TOICEITO SOEON ..ot ettt e e e et e e ettt e e e e e e e e ee et eeeeaeeans

Tempo na Empresa (em meses)

Atualmente, exerce func¢des de gestdo / chefia?

Pense na sua atividade profissional e empresa/organizacdo de trabalho e lembre-se de

gue ndo ha respostas certas ou erradas

As afirmaces que se seguem referem-se a sua atividade profissional. Indique o grau de

concordancia com as mesmas, considerando uma escala crescente de 1 (discordo

totalmente) a 7 (concordo totalmente).

DT CT

Esta atividade permite-me viver uma variedade de

. 2 3 4 5 6 7
experiéncias.
As coisas novas que eu descubro com esta atividade
_ B ) ) 2 3 4 5 6 7
permite-me aprecia-la ainda mais.
Esta atividade permite-me viver experiéncias
o 1 2 3 4 5 6 7
memoraveis.
Esta atividade reflecte as qualidades de que eu
1 2 3 4 5 6 7

gosto em mim.
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Esta atividade estd em harmonia com outras

atividades na minha vida.

Para mim € uma paixao, que ainda consigo

controlar.

Estou completamente envolvido(a) com esta
atividade.

N&o consigo viver sem esta atividade. 1 2 3 4 5 6

A ansia é muito forte. Ndo consigo evitar realizar

esta atividade.

Tenho dificuldade em imaginar a minha vida sem

esta atividade.

Estou emocionalmente dependente desta atividade. 1 2 3 4 5 6

Tenho dificuldades em controlar a minha

necessidade de realizar esta atividade.

Tenho um sentimento quase obsessivo por esta

atividade.

O meu estado de espirito depende da minha

capacidade para realizar esta atividade.

Leia cuidadosamente cada uma das afirmacdes que se seguem e assinale aquela que
melhor representa a sua opinido. Indique o grau de concordancia com as mesmas,
considerando uma escala crescente de 1 (discordo fortemente) a 7 (concordo
fortemente). Responda a todas as questdes.

DF

Estou constantemente a procura de novas formas

de melhorar a minha vida.

Independentemente do que tenho sido, sou uma

forca para mudancgas construtivas.

Nada é mais excitante do que ver as minhas ideias

tornarem-se realidade.

Se vejo algo que ndo gosto, corrijo-o. 1 2 3 4 5 6

Independentemente das consequéncias, se

acredito em algo, fagco com que isso aconteca.
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Adoro vencer pelas minhas ideias, mesmo contra

o 2 3 4 5 6 7
a oposicao dos outros.
Sou excelente a identificar oportunidades. 1 2 3 4 5 6 7
Estou sempre a procura de melhores maneiras
) 1 2 3 4 5 6 7
para fazer as coisas.
Se acredito numa ideia, nenhum obstaculo me vai
) ] ) 2 3 4 5 6 7
impedir de a concretizar.
Consigo detetar uma boa oportunidade muito
1 2 3 4 5 6 7

antes dos outros.

Relativamente a cada afirmacdo, pense na Gltima tarefa que realizou na sua atividade

profissional e indique o grau de concordancia. Considere a seguinte escala crescente de

1 (N&o é de todo verdade) a 7 (Muito Verdade).

NV MV
Enquanto estava a trabalhar na tarefa, estava a
o 1 2 3 4 5 6 7
pensar 0 quanto me estava a divertir.
N&o me senti nada nervoso por ter de realizar a
1 2 3 4 5 6 7
tarefa.
Senti que era uma escolha minha realizar a
1 2 3 4 5 6 7
tarefa.
Penso que sou bastante bom/boa nesta tarefa. 1 2 3 4 5 6 7
Achei a tarefa muito interessante. 1 2 3 4 5 6 7
Senti-me tenso ao realizar a tarefa. 1 2 3 4 5 6 7
Penso que me sai bastante bem nesta atividade
) 1 2 3 4 5 6 7
em comparagdo com outros colegas.
Foi divertido realizar a tarefa. 1 2 3 4 5 6 7
Senti-me relaxado ao realizar a tarefa. 1 2 3 4 5 6 7
Diverti-me muito a realizar a tarefa. 1 2 3 4 5 6 7
Nao tive grande escolha em realizar a tarefa. 1 2 3 4 5 6 7
Estou satisfeito com a minha performance nesta
1 2 3 4 5 6 7
tarefa.
Estava ansioso enguanto realizava a tarefa. 1 2 3 4 5 6 7
Achei a tarefa muito aborrecida. 1 2 3 4 5 6 7
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Senti que estava a fazer o que queria enquanto

estava a trabalhar na tarefa.

Senti-me bastante habilidoso(a)/qualificado(a)

para esta tarefa.

Achei a tarefa muito interessante.

Senti-me pressionado(a) ao realizar a tarefa.

Senti que precisava/ necessitava/ tinha de fazer a

tarefa.

Descreveria a tarefa como muito agradavel.

Realizei a tarefa porque néo tive escolha.

Depois de trabalhar nesta tarefa durante algum

tempo, senti-me bastante competente.

Gostariamos de saber em que medida se considera satisfeito com o seu trabalho. Isto &,

tudo somado, e nas actuais circunstancias da sua vida profissional, até que ponto esta
satisfeito com cada um dos aspectos do seu trabalho.

Considere a seguinte escala crescente de 1 (Extremamente Insatisfeito) a 7

(Extremamente Satisfeito).

El

ES

Em relacdo as suas perspectivas de promocao,

diria que esté:

Em relagdo a organizagdo e funcionamento do

departamento onde trabalha, diria que esta:

Em relacdo a colaboracao e clima de relagdo com
0s seus colegas de trabalho, diria que esta:

Em relacdo a remuneragdo que recebe, diria que

esta:

Em relacdo a competéncia e funcionamento do seu

superior imediato, diria que esta:

Em relacdo ao trabalho que realiza, diria que esta:

Em relagdo a competéncia e funcionamento dos

seus colegas, diria que esté:
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Tudo somado, e considerando todos os aspectos do

seu trabalho e da sua vida nesta Instituicdo, diria 1 2 3 4 5 6 7
que esta:
Em que medida as seguintes afirmagdes se aplicam a si? Procure ser o mais franco
possivel, respondendo de acordo com as suas reais acgdes e intencoes.
Responda, por favor, de acordo com a seguinte escala crescente de 1 (N&o se aplica
rigorosamente nada a mim) a 6 (Aplica-se completamente a mim).
NARNM ACM

Né&o deixaria a minha organizacéo agora
porque sinto obrigagcdes para com as pessoas 1 2 3 4 5
que aqui trabalham.

Sinto que tenho poucas alternativas de

_ o 1 2 3 4 5
emprego se deixar esta organizagao.
Sinto-me parte da familia da minha
o 1 2 3 4 5
organizacao.
Sinto que, se recebesse uma melhor oferta de
melhor emprego, ndo seria correcto deixar a 1 2 3 4 5
minha organizacao.
Tenho uma forte ligacao de simpatia por esta
_ 1 2 3 4 5
organizacéo.
Importo-me realmente com o destino da
) ) 1 2 3 4 5
minha organizacao.
Tenho orgulho em dizer a outras pessoas que
o 1 2 3 4 5
faco parte desta organizacao.
Continuo nesta organizagao porque, se saisse,
_ o ) 1 2 3 4 5
teria que fazer grandes sacrificios pessoais.
Né&o abandono esta organizagdo devido as
o 1 2 3 4 5
perdas que me prejudicam.
Sinto-me em divida para com a minha
1 2 3 4 5

organizacéo.
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Mantenho-me nesta organizacao porque sinto
que ndo conseguiria facilmente entrar noutra 1 2 3 4

organizacéo.

Mesmo que isso me trouxesse vantagens,
sinto que n&o deveria abandonar a minha 1 2 3 4

organizagao agora.
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