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Resumo

Virios estudos baseados na Terapia de Aceitacdo e Compromisso em contexto organizacional
destacam a importancia dos valores e da flexibilidade psicologica na satde psicologica dos
individuos. Com base neste modelo € no Modelo das Trés Componentes do Compromisso
Organizacional, o presente analisou a relag@o entre os valores, a flexibilidade psicologica e o
compromisso nos locais de trabalho, de forma a perceber os beneficios da sua promocao no
ambito das praticas em Psicologia do Trabalho e da Saude Ocupacional. Para esse fim, foi
recolhida uma amostra de conveniéncia composta por 204 participantes, que preencheu o
protocolo de autoavaliagdo disponibilizado online e em papel. Os resultados evidenciaram a
existéncia de uma relacdo entre niveis mais elevados de inflexibilidade psicologica, niveis
mais baixos de envolvimento com a vida (vida valorizada e realizagao de vida) e menor
envolvimento organizacional (vigor, dedicagdo e absorgdo). Os participantes que trabalhavam
num modelo hibrido relataram maior envolvimento organizacional, em particular na
dimensdo dedicacdo e maior compromisso organizacional, em comparacdo com O0s
participantes em trabalho exclusivamente presencial. Os resultados obtidos foram discutidos
em funcdo da literatura e tendo em consideragdo o seu impacto para a promogao da saude
mental nos locais de trabalho.

Palavras-chave: Flexibilidade Psicologica, Valores, Compromisso Organizacional
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Abstract

Several studies based on Acceptance and Commitment Therapy in an organizational context
highlight the importance of values and psychological flexibility in the psychological health of
individuals. Based on this model and the Three Component Model of Organizational
Commitment, the present study analyzed the relationship between values, psychological
flexibility and commitment in the workplace, in order to understand the benefits of promoting
them within the scope of Work Psychology and Occupational Health practices. A
convenience sample of 204 participants was taken, who completed the self-assessment
protocol made available online and on paper. The results showed a connection between
higher levels of psychological inflexibility, lower levels of life engagement (valued life and
life fulfillment) and lower organizational engagement (vigor, dedication and absorption). The
participants working in a hybrid model reported higher organizational engagement,
particularly in the dedication dimension, and higher organizational commitment, compared to
participants working exclusively in person. The results obtained were discussed in the light of
the literature and taking into account their impact on the promotion of mental health in the
workplace.

Keywords: Psychological Flexibility, Values, Organizational Commitment
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Flexibilidade psicologica, valores e compromisso nos locais de trabalho

Apesar da importancia crescente, em particular nos ultimos anos, do envolvimento no
trabalho para o bem-estar e a qualidade de vida nas organizacdes, os valores, enquanto areas
ou dominios relevantes para a vida da pessoa, sdo ainda pouco considerados e os estudos
acerca da relacdo entre os valores pessoais e os valores organizacionais sdo ainda mais
escassos. Por outro lado, estudos realizados em contextos organizacionais acerca da
importancia da flexibilidade psicologica e, especificamente, dos valores partilhados e do
compromisso organizacional (e.g., Al-Jabari & Ghazzawi, 2019), com base no modelo da
Aceitacdo ¢ Compromisso (ACT), demonstram a sua relevancia para uma gestdo mais
adequada do stress e para a prevencao do burnout (e.g., Prudenzi et al., 2022). Deste modo, a
compreensdo dos fatores associados, a nivel pessoal e organizacional, a flexibilidade
psicologica, assume particular relevancia.

Por defini¢do, a flexibilidade psicoldgica consiste na competéncia para prestar atengao
a0 momento presente € aos pensamentos e sentimentos, mantendo um compromisso no
sentido de agdes compativeis com os objetivos e valores (Hayes et al., 2006). Esta defini¢do
fundamenta-se no Modelo ACT, proposto por Hayes e colegas (1999), que sugere que ¢
possivel aumentar a flexibilidade psicoldgica através da implementagdo de estratégias de
aceitacdo e atencao plena, compromisso e mudanga de comportamento. Este modelo parte do
pressuposto da existéncia de diferencas individuais na definicao das diregoes de vida, em que
a escolha dos valores de vida com os quais a pessoa se identifica ¢ uma forma de orientagdo e
estabilidade, aumentando a motivacdo em situacdes desafiantes (Fernandes, 2012) e
facilitando a adaptacdo do comportamento a situagdo de acordo com os objetivos que a
pessoa pretende alcangar (Biron & Veldhoven, 2012). Assim, de acordo com este modelo, as
acOes devem ser baseadas nos valores e objetivos e ndo nos pensamentos e sentimentos

internos (Biron & Veldhoven, 2012).
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A flexibilidade psicologica tem sido alvo de diversos estudos em diferentes contextos
da mudanca comportamental. Se, por um lado, sdo diversos os estudos realizados no contexto
da Psicologia da Satde e Clinica, ja no ambito das organizacdes a flexibilidade psicolégica
nos locais de trabalho tem, até ao momento, sido menos estudada, apesar de os estudos
realizados demonstrarem resultados promissores, como por exemplo, ao nivel do seu impacto
no aumento da capacidade de gestdo de momentos de tensdo no trabalho e na diminuicao de
situagdes de burnout dos colaboradores (Biron & Veldhoven, 2012): as pessoas com maior
flexibilidade psicologica ndo gastam os seus recursos de aten¢do limitados a tentar mudar,
controlar ou até mesmo a evitar os seus eventos internos e, pelo contrario, conseguem
aperceber-se e responder melhor as contingéncias relacionadas com o desempenho no
ambiente em causa. Ou seja, no contexto laboral, a flexibilidade psicoldgica ajuda as pessoas
a desempenhar as suas fungdes com mais sucesso e a ter melhor satide mental, em particular
através de maior contacto com contingéncias centradas em valores de reforgo positivo (Bond
et al.,, 2010). Neste contexto, a relacdo entre a flexibilidade psicologica e o desempenho
merece particular atengdo. Se a pessoa valoriza um bom desempenho no trabalho (mesmo que
apenas por questdes pecunidrias), uma maior flexibilidade psicoldogica aumenta a
sensibilidade a contingéncias de reforco relacionadas com o desempenho laboral (Bond et al.,
2010).

No primeiro estudo experimental realizado com o objetivo de promover a saude
mental através da promocgdo da flexibilidade psicoldgica no contexto ocupacional, Bond e
Bunce (2000) desenvolveram uma intervencao dirigida a gestdo de stress baseada na ACT,
tendo os resultados obtidos mostrado uma melhoria da satde mental (incluindo a diminuig¢ao
da sintomatologia depressiva e a melhoria do potencial de inovacdo dos colaboradores) no
grupo experimental por comparagdo com o grupo de controlo. Num estudo posterior, através

da combinacdo de abordagens organizacionais e pessoais como forma de gestdo e redugdo do
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stress, 0s mesmos autores demonstraram maior beneficio no desempenho laboral e saude
mental nos colaboradores com niveis mais elevados de flexibilidade psicologica (Bond &
Bunce, 2003), suportando a hipétese da sensibilidade ao contexto, com os colaboradores com
niveis mais elevados de flexibilidade psicolégica a ndo dispensarem tanto esfor¢o cognitivo a
tentar evitar ou controlar os seus eventos internos. Este estudo demonstrou o impacto da
flexibilidade psicoldgica na saude mental e no desempenho no local de trabalho, e ndo o
contrario (Bond et al., 2010; Bond et al., 2016), tendo sido corroborado em estudos
posteriores. Em 2008, Bond e colegas verificaram, apds a intervencdo, uma melhoria na
saude mental dos individuos e diminuicdo do absentismo, em particular nos colaboradores
com niveis mais elevados de flexibilidade psicologica, com este efeito a ser mediado pelo
aumento da perce¢ao de controlo (Bond et al., 2010; Bond et al., 2008). Estes estudos tém
vindo a ser realizados em diferentes populagdes, com um padrao semelhante de resultados, na
area da saude, protecdo social e seguranca, demonstrando o impacto das intervengdes
baseadas na ACT ao nivel da diminuicdo do sofrimento psicologico, promog¢ao da saude
mental, gestdo do stress e prevengdo do burnout (e.g., Berceli & Napoli, 2006; Brinkborg, et
al., 2011; Flaxman & Bond, 2010; Holmberg et al., 2020; McConachie et al., 2014; Prudenzi
et al., 2022; Towey-Swift et al., 2023).

Um dos componentes da flexibilidade psicolégica ¢ o compromisso com as a¢des nas
diferentes areas da vida da pessoa. Do ponto de vista organizacional, o compromisso, nas
suas diferentes formas, uni ou multidimensionais, tem vindo a ser explicado com base em
diferentes modelos, nomeadamente o Modelo Dimensional do Compromisso Organizacional
de Meyer e Allen (1991). De acordo com este modelo, o compromisso organizacional ¢ um
construto que envolve um componente afetivo (os colaboradores estio comprometidos
através de relagdes de cardcter emocional), normativo (sentimentos de obrigacao e de dever

moral para com a organizagdo) e calculativo (relagdes transacionais baseadas num
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investimento pessoal com o objetivo de um determinado retorno), que podem assumir, em
simultaneo, diferentes intensidades, através das quais o estado psicolégico dos colaboradores
sera definido o que, por sua vez, ira definir a relacdo do colaborador com a organizagao,
incluindo a sua continuidade (Nascimento et al., 2008). Porter e colegas (1974) referiram-se
ao compromisso organizacional como a forma como o colaborador se identifica com os
valores e objetivos da organizagdo e O’Reilly (1989) como a ligagdo psicossocial de uma
pessoa com a organizacdo onde se encontra, onde se inclui o envolvimento do colaborador
nas suas fungdes, bem como a lealdade associada a missdao ou aos objetivos das suas funcdes
e a disponibilidade para fazer esforcos adicionais pela organizagdo, verificando-se uma maior
probabilidade de permanecer leal a organizacdo quando os seus valores pessoais sdo
refletidos no seu trabalho. Ou seja, quando os valores e os objetivos pessoais dos
colaboradores sdo consistentes com os valores e objetivos da organizacgdo, verifica-se uma
tendéncia para o desenvolvimento da lealdade do colaborador para com a organizagdo. Esta
conclusdo pode ser relacionada com a componente afetiva e calculativa do Modelo
Dimensional do Compromisso Organizacional de Meyer e Allen (1991) porque, por um lado,
o colaborador vé os seus valores pessoais refletidos na organizagdo onde trabalha e, por outro
lado, sente que o investimento pessoal naquela organizagdo tera um retorno de acordo com os
valores e objetivos definidos pelo proprio. Ao mesmo tempo, o colaborador sabe identificar
os valores que escolheu para a sua vida, conseguindo assim orientar-se e sentir estabilidade
também na sua vida laboral, um pressuposto do Modelo ACT de Hayes e colegas (1999).

Um estudo realizado por Gassas e Salem (2022) com enfermeiros, com o objetivo de
perceber como as diferencas nas caracteristicas sociodemograficas se refletem nos valores
profissionais € no compromisso organizacional, verificou que os valores profissionais
dependiam da localizacdo geografica, experiéncia, departamento, escolha das carreiras e da

opinido individual sobre o efeito dos valores profissionais no compromisso organizacional e
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nacionalidade. Noutro estudo realizado com enfermeiros ¢ médicos, Miedaner e colegas
(2018) obtiveram niveis mais elevados de compromisso nos colaboradores que trabalhavam
ha mais tempo no mesmo local (departamento ou unidade) e naqueles que exerciam fungdes
de gestdo ou chefia, o que estd de acordo com os resultados obtidos por Gassas e Salem
(2022), num estudo também com enfermeiros, com mais de cinco anos de experiéncia numa
organizagdo, que tendiam a mostrar niveis de compromisso mais elevados. Estes resultados
levam-nos a questionar se o facto de as pessoas se encontrarem hd mais tempo numa
organizagdo significa que se identificam com os valores da mesma e, por esse motivo,
desenvolveram niveis mais elevados de compromisso.

De acordo com Biron e Veldhoven (2012), a flexibilidade psicolégica promove a
saude mental através da diminui¢do do efeito dos estados internos negativos e promogao da
definicdo e alcance de objetivos significativos para a pessoa, sendo varios os estudos que
sugerem que a flexibilidade psicologica pode melhorar resultados de desenvolvimento
organizacional através da identificacdo de dire¢des importantes pelas quais o individuo se
orienta (compromisso) e da abertura a experiéncia de eventos psicologicos que podem ser
obstaculos ao longo do processo (aceitagdo psicoldgica).

Estudos realizados no ambito da relacdo entre a flexibilidade psicologica e os valores
mostram maior facilidade em aceitar contratempos no local de trabalho em profissionais de
saude, a procura continua de viver e trabalhar de acordo com os valores individuais (Ramaci
et al., 2019), uma relagdo positiva entre a congruéncia com os valores e maiores niveis de
bem-estar (Sagiv & Schwartz, 2000) e menor probabilidade de desenvolvimento de burnout
(Veage et al., 2014). Por outro lado, Towey-Swift e Whittington (2021) encontraram
evidéncias de que uma reduzida congruéncia de valores esteve associada a um aumento do
burnout. Ainda, de acordo com Kristof-Brown (2000), verificam-se correlagdes significativas

entre os valores pessoais, os valores organizacionais € 0 compromisso organizacional.
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A necessidade de identificar moderadores na relagdo do compromisso com o
envolvimento sugeriu que a flexibilidade psicologica pode ser um recurso de resiliéncia
importante neste sentido (Boatemaa et al., 2019). Uma investigagdo conduzida com
colaboradores na area das tecnologias de informagdo (Boatemaa et al., 2019) que teve como
objetivo perceber o papel moderador da flexibilidade psicologica na relagdo entre o
compromisso organizacional, o workaholism, a seguranga no trabalho e o empreendedorismo
concluiu que a flexibilidade psicolégica moderou a relagdo entre o compromisso
organizacional, o workaholism e o empreendedorismo corporativo, evidenciando a
importancia do desenvolvimento de intervengdes que tenham como objetivo o aumento da
flexibilidade psicoldgica nas organizagdes (Boatemaa et al., 2019), até porque a flexibilidade
psicologica tem mostrado associar-se ao envolvimento no trabalho (Holmberg et al., 2020).

De acordo com Schaufeli e colegas (2002), o envolvimento no trabalho envolve um
estado de espirito definido pelo vigor, absor¢do e dedicacdo. Véarios sdo os estudos que
apontam para a influéncia positiva do envolvimento no trabalho nas organizagdes (e.g.,
Harter et al., 2002). Segundo Schaufeli e Bakker (2004) o envolvimento estd positivamente
relacionado com o compromisso organizacional e negativamente relacionado com as
inten¢des de saida. Numa meta andlise realizada por Christian e colegas (2007) foram obtidas
evidéncias da relagdo entre o envolvimento e o desempenho no local de trabalho. Rich e
colegas (2010) obtiveram resultados que mostraram que os colaboradores com elevados
niveis de envolvimento no trabalho direcionavam os seus recursos fisicos, cognitivos e
emocionais para a resolu¢do de problemas no local de trabalho o que, consequentemente,
origina resultados positivos para a organizagdo onde pertencem, como maiores niveis de
produtividade e satisfacdo dos clientes e menos ocorréncias de falhas ou de acidentes, em
compara¢do com colaboradores com menores niveis de envolvimento no trabalho (Christian

et al,, 2011). Os resultados de outra meta-analise realizada por Knight e colegas (2016)
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revelaram um efeito no envolvimento no trabalho em cada uma das suas componentes (vigor,
dedicacdo e absor¢do), o que significa que interven¢des direcionadas para o aumento dos
recursos no local de trabalho e para a melhoria do bem-estar (tendo por base o Modelo de Job
Demands-Resources de Demerouti et al., 2001), podem também aumentar o envolvimento no
trabalho dos colaboradores. Os resultados descritos nesta meta-analise foram verificados em
diversos paises, diferentes setores e ambientes organizacionais, € mantém-se mesmo apos o
controlo das caracteristicas individuais dos participantes, o que sugere uma generalizagdo
relativamente ao beneficio de intervengdes direcionadas ao envolvimento ocupacional nas
organizagdes de todo o mundo (Knight et al., 2016). Outros resultados de estudos sobre o
envolvimento no trabalho em profissionais de saude indicaram que niveis mais elevados de
envolvimento no trabalho estiveram associados a melhor desempenho no trabalho,
diminui¢do das intengdes de saida e percecdo de niveis mais elevados de capacidade de
trabalho (Keyko et al., 2016, Simone et al., 2018; Wan et al., al., 2018; Tomietto et al., 2018).
Assim, os colaboradores comprometidos tendem a sentir-se mais satisfeitos o que, por sua
vez, pode ser um preditor do envolvimento (Al-Jabari & Ghazzawi, 2019).

O compromisso organizacional melhora a produtividade e faz com que os
colaboradores despendam menos tempo, ao contrario de colaboradores menos
comprometidos (Hngoi et al., 2023). A forte identificacio de um individuo com a
organiza¢do ¢ um potencial preditor do compromisso organizacional (Tuna et al., 2016). Ha
estudos que indicam que, na presenca de culturas organizacionais com valores partilhados,
sobretudo na tomada de decisdo, em que os colaboradores se sentem envolvidos, o
desenvolvimento do compromisso de acordo com os objetivos da organizacdo pode ser
facilitado (Al-Jabari & Ghazzawi, 2019). Varios estudos indicam também que os acordos de
trabalho flexiveis nas organizacdes influenciam positivamente os niveis de compromisso

organizacional (Grover & Crocker, 1995; Thompson et al., 1999; Dex & Smith, 2002; Harris
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& Foster, 2005; Maxwell et al., 2007). No estudo realizado por Choo e colegas (2016)
verificou-se que a existéncia de politicas de trabalho flexiveis disponiveis para os
colaboradores estava significativamente associada a niveis mais elevados de compromisso
organizacional, mesmo que os colaboradores ndo tenham usufruido destas politicas por
propria escolha.

A pandemia por Covid-19 revelou a necessidade de mudangas na organizagdo do
trabalho, com a implementagdo de novos modelos de trabalho, e a afirmagdo das
necessidades dos colaboradores. J& depois da pandemia, Sytch e Greer (2020) defenderam
que o modelo de trabalho que iria prevalecer seria um modelo hibrido, que se define pela
combinagdo do trabalho no espago fisico da organizacdo e fora da organizagdo, ou de
teletrabalho (Cook et al. 2020), que pode ser desenvolvido em qualquer local de forma
remota. Charalampous e colegas (2019) referem que, no geral, a possibilidade de poder
trabalhar fora da organiza¢do, pode aumentar, entre outros, o compromisso organizacional. O
mesmo padrdo de resultados tinha ja sido verificado noutros estudos anteriores a pandemia
que apontam para os beneficios para as organizagdes deste modelo de trabalho ao nivel do
aumento do compromisso organizacional (Harpaz, 2002; Glass & Finley, 2002; Baker et al.,
2007). No entanto, num estudo realizado por Hunton e Norman (2010), o teletrabalho
exclusivo ndo mostrou aumentar o compromisso organizacional a ndo ser quando os
colaboradores puderam optar pelo regime de trabalho, presencial ou teletrabalho.

O compromisso organizacional tem demonstrado resultados positivos relacionados com
a flexibilidade (Al-Jabari & Ghazzawi, 2019). Podemos assim afirmar que a literatura aponta
para uma relagdo positiva entre o compromisso organizacional e a flexibilidade psicologica.
Apesar da existéncia de diversos estudos no ambito das relacdes entre a flexibilidade
psicologica com o compromisso, os valores e o envolvimento no trabalho, ndo existe, do que

€ 0 nosso conhecimento, nenhum estudo que tenha procurado compreender a relagdo entre as
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diferentes varidveis. Para além disso, segundo Hngoi e colegas (2023) ndo existe ainda, ata ao
momento, evidéncia cientifica acerca da forma como as novas formas de trabalho,
nomeadamente, a possibilidade de trabalhar remotamente ou de acordo com o horério de
preferéncia do colaborador (horario flexivel) podem impactar a nivel do envolvimento no
trabalho, pelo que ¢ importante realizar estudos que procurem controlar estas variaveis, como
¢ o caso do presente estudo.

Deste modo, e com base na revisao da literatura que foi realizado, o presente estudo
teve como objetivos gerais avaliar a relagdo entre os valores, a flexibilidade psicologica e o
compromisso organizacional na populacao geral de trabalhadores e estudar as diferengas, em
funcdo do regime de trabalho (presencial, teletrabalho e hibrido) para a flexibilidade
psicolégica. Era esperado que os colaboradores com mais valores organizacionais relatam
niveis mais elevados de compromisso organizacional. Era também esperado que as pessoas
em modelos de trabalho hibrido apresentam maior compromisso organizacional do que as
pessoas em trabalho presencial ou teletrabalho.

Método

Participantes

A amostra, de conveniéncia, foi constituida por 204 participantes, com idades
compreendidas entre os 18 e os 77 anos (M=41; DP=13.3), 68.60% do sexo feminino e
31.40% do sexo masculino. Dados adicionais acerca das carateristicas demograficas da

amostra podem ser observados na Tabela 1.
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Tabela 1
Dados Sociodemograficos da amostra
M DpP Amplitude N %

Idade 41 13.3 18-77 198 97.60
N° de filhos 0-4 204 100
Género

Feminino 140 68.60

Masculino 64 31.40
Nivel de escolaridade

Ensino Basico 4 1.96

Ensino Secundario 66 32.35

Licenciatura 95 46.57

Mestrado 34 16.67

Doutoramento 5 2.45
Estado civil

Solteiro(a) 85 41.70

Casado(a)/Unifo de facto 99 48.50

Divorciado(a)/Separado(a) 20 9.80
Religido

Nao me considero religioso 77 38.12

Religido catolica 113 55.94

Outras 12 5.94
Percegao estatuto socioecondémico

Muito baixo 3 1.50

Baixo 30 14.80

Meédio 149 73.40

Alto 21 10.30
Tipo de Recolha

Online 166 81.40

Em papel 38 18.60

Nota. M=M¢édia; DP=Desvio Padrao; N=Numero de casos validos; %=Percentagem

A Tabela 2 mostra os dados descritivos da amostra em relagdo as variaveis

relacionadas com o trabalho (ver Tabela 2).

A maioria dos participantes (78.9%) respondeu trabalhar presencialmente e cerca de

metade reportaram (52%) ter um horario fixo. Em média, os participantes indicaram ter a

profissdo atual ha 12.3 anos, e estar no trabalho atual, em média, héa 8.69 anos. Das respostas

obtidas, 66.2% das pessoas relataram ndo desempenhar fun¢des de chefia. Dados adicionais

acerca das carateristicas demograficas da amostra podem ser observados na Tabela 2 (abaixo)

e na Tabela 3 (em anexo).
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Tabela 2
Estatistica descritiva dos dados relacionados com o trabalho

M DpP Amplitude N %

Modelo de trabalho

Presencial 161 78.92

Teletrabalho 16 7.84

Hibrido 27 13.24
Tipo de horario

Fixo 106 51.96

Flexivel 74 36.27

Por turnos 24 11.76
Tempo na profissdo (anos) 12.3 12.1 0-46 203 99.51
Tempo no emprego atual (anos) 8.69 10.2 0-46 204 100
Fungdo de chefia

Sim 69 33.82

Nao 135 66.18

Nota. M=Média; DP=Desvio Padrao; N=Numero de casos validos; %=Percentagem
Medidas

A flexibilidade psicologica foi avaliada através do Acceptance and Action
Questionnaire (AAQ) desenvolvido por Bond e colegas (2011) e adaptado para a populagio
portuguesa por Pinto-Gouveia e colegas (2012). O questionario, de autorrelato, mede a
flexibilidade psicologica de forma unidimensional e ¢ constituido por 10 itens, com resposta
numa escala de tipo Likert com 7 pontos (1="“Nunca verdadeiro”; 7="“Sempre verdadeiro”).
Pontuagdes mais elevadas na medida estdo associadas a niveis mais elevados de
inflexibilidade psicologica.

As qualidades psicométricas da medida, no estudo original, mostraram ser adequadas,
com um valor de consisténcia interna, alfa de Cronbach igual a .84, valores de estabilidade
temporal, através do método teste-reteste iguais a .81 (3 meses) e .79 (12 meses) e validade
de construto. A adaptacdo para a populagdo portuguesa mostrou um excelente valor de
consisténcia interna, alfa de Cronbach igual a .90 (Pinto-Gouveia et al., 2012).

Os valores no trabalho foram avaliados através da Utrecht Work Engagement Scale
(UWES) desenvolvida por Schaufeli e Bakker (2003) e adaptada para a populacdo portuguesa

por Gomes (2012). O questionario, de autorrelato, mede o perfil de envolvimento face ao
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trabalho através de 17 itens, com resposta numa escala de tipo Likert com 6 pontos,
(0="Nunca”; 6="Sempre/Todos os dias”). A medida permite obter uma nota total e uma nota
para cada uma de trés dimensdes: absor¢do, vigor e dedica¢do. Pontuagdes mais elevadas
estdo associadas a niveis mais elevados de envolvimento no trabalho no geral e
especificamente nas dimensdes da absorcdo, vigor e dedicacao.

No estudo original foi obtido um valor de consisténcia interna para a nota total, alfa
de Cronbach, igual a .70, demonstrando uma consisténcia interna aceitavel (Schaufeli &
Bakker, 2004). Nao existindo, do que ¢ o nosso conhecimento, nenhum estudo sobre as
qualidades psicométricas da versdo portuguesa que foi utilizada, as mesmas foram alvo de
andlise no presente estudo.

Os valores de vida pessoais foram avaliados através da Engaged Living Scale (ELS)
desenvolvida por Trompetter e colegas (2013) e adaptada para a populacido portuguesa por
Trindade e colegas (2015). O questionario, de autorrelato, mede os valores de vida pessoais
através de 9 itens, com resposta numa escala de tipo Likert com 5 pontos, (1="Discordo
totalmente”; 5=“Concordo totalmente”). A medida permite obter uma nota total € uma nota
para cada uma das duas dimensdes: Vida Valorizada e Realizagdo de Vida. Pontuagdes mais
elevadas evidenciam maior clareza e envolvimento com os valores pessoais € um maior
sentimento de realizagdo de vida.

O estudo original obteve boas qualidades psicométricas, com valores de consisténcia
interna, alfa de Cronbach, para a nota total igual a .90, e de .86 para ambas as dimensdes. A
versdo portuguesa da ELS-9 demonstrou também ter qualidades psicométricas adequadas,
com um valor de alfa de Cronbach igual a .88 na nota total e valores iguais a.76 ¢ .89 nas
dimensdes Vida Valorizada e Realizagdo de Vida, respetivamente. A adaptagdo para a

populacdao portuguesa da ELS-9 evidenciou ainda uma correlagdo muito elevada com a



FLEXIBILIDADE PSICOLOGICA, VALORES E COMPROMISSO 17

versdo de 16 itens e as intercorrelagdes entre as dimensdes ¢ a nota total estiveram também
no sentido esperado (Trindade et al., 2015).

Os valores ao longo da vida foram avaliados através do Valued Living Questionnaire
(VLQ), desenvolvido por Wilson e colegas (2010), adaptado para a populagdo portuguesa por
Fernandes (2012). O questionario, de autorrelato, mede os valores ao longo da vida através de
20 itens, com resposta numa escala de tipo Likert de 10 pontos (1="Nada importante”;
10="Muito importante”). A medida agrupa-se em duas subescalas (Valorizacdo/Importancia e
Consisténcia), a primeira parte visa avaliar a importancia de 10 dominios de vida: relacdes
familiares (ndo matrimoniais ou parentais), casamento/unides/relagcdes intimas, parentalidade,
amizades/relacdes sociais, emprego, educagdo/instrucdo, divertimento, espiritualidade,
cidadania/vida comunitaria e bem-estar fisico. A segunda parte tem como objetivo avaliar a
consisténcia com os padrdes de valores nas mesmas areas na semana anterior a avaliacao.
Pontuagdes mais elevadas indicam uma maior valorizagdo nas diferentes areas da vida e
maior consisténcia das agdes em relagdo com a importancia atribuida aos dominios.

As qualidades psicométricas da medida, no estudo original, mostraram ser adequadas,
com valores de consisténcia interna, alfa de Cronbach, para cada uma das dimensdes, iguais a
.79 (Importancia) e .58 (Consisténcia) e de .65 na nota total. No estudo realizado para a
adaptacao do questionario para a populacdo portuguesa, os valores de consisténcia interna das
subescalas foram adequados, com o alfa de Cronbach iguais a .81 (Importancia) e .79
(Consisténcia) tendo sido obtido, para a nota total, um valor igual a .83 (Fernandes, 2012).

O compromisso organizacional foi medido através do Organizational Commitment
Questionnaire (OCQ) desenvolvido por Mowday e colegas (1979) e adaptado para a
populagdo portuguesa por Gomes (2007). O questiondrio, de autorrelato, mede o

compromisso organizacional de forma unidimensional através de 9 itens, com reposta numa
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escala de tipo Likert com 5 pontos (1="Discordo totalmente”; 5="Concordo totalmente”).
Pontuagdes mais elevadas significam maior compromisso organizacional.

As qualidades psicométricas da medida, no estudo original, mostraram ser excelentes,
com um valor de consisténcia interna, alfa de Cronbach igual a .90 (Mowday et al., 1979).
Nao tendo sido encontrados estudos que tenham analisado as suas qualidades psicométricas
na versao portuguesa, os mesmos foram alvo de andlise no presente estudo.

A desejabilidade social foi medida através da versdo reduzida da Social Desirability
Scale — Short Form desenvolvido por Ballard (1992), adaptada para a populagdo portuguesa
por Carvalho (1999). O questionario, de autorrelato, mede a desejabilidade social de forma
unidimensional e ¢ constituido por 13 itens, com resposta de escolha for¢ada (Verdadeiro ou
Falso). Resultados mais elevados indicam uma maior desejabilidade social.

As qualidades psicométricas da medida, no estudo original, mostraram ser adequadas,
com um valor de consisténcia interna, alfa de Cronbach igual a .70., o valor de consisténcia
interna da medida adaptada para a populacdo portuguesa foi igual a .65 (Carvalho, 1999).
Procedimento

Apods a selecdo das medidas para a operacionalizagdo das varidveis em estudo e o
pedido de autorizagdo para a utilizagdo das mesmas, o protocolo de investigacdo foi
construido e o projeto de investigacdo foi submetido a aprovacdo da Comissdo Cientifica do
Curso. O protocolo final da investigagdo continha uma primeira se¢do, com o pedido de
consentimento informado, incluindo as questdes éticas de base ao estudo, € uma se¢do para
recolha de dado sociodemograficos e relacionados com o trabalho, apos as quais foram
apresentadas as medidas de avaliacdo. Antes de se iniciar a recolha de dados, foi realizado
um estudo piloto, que teve como objetivo perceber o tempo de preenchimento e eventuais
duvidas que os participantes (com carateristicas semelhantes as da amostra que se pretendia

estudar) pudessem ter. Apos o estudo piloto, o questionario foi divulgado em plataformas
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online. A recolha decorreu entre 11 de marco e 26 de agosto de 2023, tendo sido
sistematicamente monitorizada a adesdo ao estudo. Devido a uma adesdo inconsistente, que
ndo garantia a recolha de uma amostra significativa, a 15 de maio foi iniciada a recolha de
dados em formato de papel, com o mesmo protocolo e com as mesmas instrugdes, tendo-se
mantido a mesma ordem de apresentacao das medidas.

Trata-se de um estudo de caracter observacional e transversal.

Os dados recolhidos em formato papel foram arquivados numa base de dados em
formato Excel, que foi integrada com a base de dados que continha o arquivo dos dados
recolhidos online.

A preparagdo da base de dados total foi feita no Excel, tendo a defini¢ao das varidveis,
a verificagdo de itens a recodificar e o célculo das dimensdes das medidas, bem como as
analises de resultados, sido feitos através do Jamovi (versao 2.3.28.0).

Para a analise descritiva da amostra foram calculadas as frequéncias e percentagens
(varidveis qualitativas) e valores médios e de desvio-padrdo (varidveis quantitativas). A
analise da consisténcia interna das duas medidas foi estudada através do coeficiente alfa de
Cronbach. As relagdes entre as variaveis em estudo foram analisadas através de coeficientes
de correlagdo de Pearson. As comparagdes entre grupos foram efetuadas através de testes t de
Student para amostras independentes (2 grupos) e Anovas One-way (3 grupos). Por fim, o
estudo dos fatores preditores foi analisado através de uma regressdo linear multipla. Em
todas as andlises foi considerado um nivel de significancia de 95%.

Resultados
Analise da consisténcia interna da UWES e da OCQ

A analise da consisténcia interna das dimensoes da UWES e da OCQ foi realizada

através do célculo dos coeficientes alfa de Cronbach para cada uma das dimensdes de cada

medida.
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No caso da UWES, foram obtidos valores de consisténcia interna, alfa de Cronbach
que variaram entre .85 (Absor¢ao) e .93 (Dedicagdo) nas dimensdes, todos adequados, € um
valor igual a .95 na nota total, igualmente adequado.

Para o OCQ, foi obtido um valor de consisténcia interna, alfa de Cronbach, igual .95,
sendo considerado um valor excelente.

Efeito do tipo de recolha nas variaveis em estudo

Para avaliar se existiram diferencas entre os participantes que responderam ao
protocolo em formato online e os participantes que responderam ao protocolo em papel nas
variaveis em estudo, foi realizado um teste t de Student para amostras independentes.

A Tabela 4 mostra os valores descritivos e os resultados do teste t de Student para

amostras independentes (ver Tabela 4).

Tabela 4
Andlise comparativa em fungdo do tipo de recolha
Tipo de Recolha Online Papel t
M DP M DP
Envolvimento com a vida (ELS) 33.60 5.34 32.61 5.03 -1.04
Vida valorizada 20.12 2.82 19.66 2.49 -0.93
Realizagdo de vida 13.48 3.21 12.95 3.33 -0.91
Aceitagdo e Acdo (AAQ) 43.73 10.97 32.42 7.16 -6.06%**
Envolvimento organizacional 4.12 1.13 4.17 1.17 0.28
(EET)
Vigor 4.16 1.12 4.35 1.18 0.94
Dedicacao 4.29 1.31 4.20 1.37 -0.37
Absor¢ao 3.93 1.18 3.98 1.21 0.23
Compromisso organizacional 3.70 0.98 3.69 1.00 -0.05
(ECO)
Valores de Vida (VLQ)
Importancia 92.63 11.51 91.68 18.59 -0.40
Consisténcia 73.78 14.30 67.66 21.95 -2.13
Desejabilidade social (SDS-SF) 17.40 2.62 16.92 2.48 -1.03

Nota. M=Média; DP=Desvio Padrio; t=resultado do teste; *** p <.001

Foram apenas obtidas diferencas estatisticamente significativas entre os grupos na medida de

aceitacdo e acdo (¢ (202) = - 6.06 p < .001). Os participantes que responderam online
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relataram niveis mais elevados de inflexibilidade psicolégica (M = 43.73; DP = 10.97) que os
participantes que responderam em papel (M = 32.42; DP =7.16).
Relacio entre a flexibilidade psicologica, os valores e o compromisso organizacional

Para avaliar a relacdo entre os valores pessoais e organizacionais, a flexibilidade
psicologica e o compromisso organizacional, foram realizadas analises de correlagdo de
Pearson. Os coeficientes de correlagdo entre as varidveis em estudo podem ser observados na
Tabela 5 (ver Tabela 5).

O envolvimento com a vida correlacionou-se de forma negativa e estatisticamente
significativa com a flexibilidade psicologica (-.42; p<.001) e de forma positiva e
estatisticamente significativa com as restantes varidveis, com valores entre .17 (importancia
atribuida aos valores de vida, p=.018) e .90 (realizacdo, p<.001). A valorizagdo do
envolvimento com a vida correlacionou-se de forma negativa e estatisticamente significativa
com a flexibilidade psicologica (-.35; p<.001) e de forma positiva e estatisticamente
significativa com as restantes varidveis, com valores entre .24 (importancia atribuida aos
valores de vida, p<.001) e .86 (envolvimento com a vida, p<.001). A realizacdo do
envolvimento com a vida correlacionou-se de forma negativa e estatisticamente significativa
com a flexibilidade psicologica (-.39; p<.001) e de forma positiva e estatisticamente
significativa com as restantes variaveis, exceto com a variavel valores de vida na subescala
da importancia atribuida, com valores entre .21 (consisténcia dos comportamentos em relagao
aos valores de vida, p=.003) e .90 (envolvimento com a vida, p<.001).

A flexibilidade psicologica correlacionou-se de forma negativa e estatisticamente
significativa com o envolvimento com a vida, na nota total e nas duas subescalas (valorizagao
e realizagdo) e também com o envolvimento organizacional, na sua nota total e nas suas
subescalas (vigor, dedicagdo e absor¢do), com valores entre -.19 (absor¢do, p=.006) e -.42

(envolvimento com a vida, p<.001).



Tabela 5

Correlagoes entre a flexibilidade psicologica, os valores e o compromisso organizacional

Medida Envolvime Vida Realizagdo  Aceitagdo  Envolvime Vigor Dedicagdo  Absorgdo  Comprom Importanc  Consisté
ntocoma  valorizada de vida e Agdo nto isso ia (VLQ) ncia
vida (ELS) (AAQ) organizaci organizaci (VLQ)

onal (EET) onal
(ECO)

1. Envolvimento com a vida (ELS)

2. Vida valorizada R ook

3. Realizagdo de vida 90*** S5k

4. Aceitagdo e Agdo (AAQ) - 42 HEFE - 35%x* - 39%**

5. Envolvimento organizacional Sl S S3HAE =28k

(EET)

6. Vigor SgHEE S4EE S50 - 33HHk .93k

7. Dedicagdo SgHEE AQFEE 53wk - 27HE* 95k 85

8. Absor¢do 52wk A3FEE AGHEE - 19%* O4HEE L8OFE* L5HEE

9. Compromisso organizacional QTE gk A5k -.10 BOH* T3k LBOH* 2

(ECO)

10. Importancia (VLQ) A7* 24xH% .07 -.07 24xH% 2TREE 21 20%* 23%%

11. Consisténcia (VLQ) 26%F* Q5% 21 -.06 21 23 22%% 16* 23k ATHEE

12. Desejabilidade social (SDS-SF) - 36%** - 36%** - 27HE* 28HwE - 36%** - 38*** - 33xx* - J1EE* - 29%** - J1EE* -22%%

Nota. *p <.05, **p <.01, ***p <.001



O envolvimento organizacional correlacionou-se de forma negativa e estatisticamente
significativa com a flexibilidade psicologica (-.28; p<.001) e de forma positiva e
estatisticamente significativa com as restantes variaveis, com valores entre .21 (consisténcia
dos comportamentos em relacdo aos valores de vida, p=.002) e .95 (dedicacdo do
envolvimento organizacional, p<.001). Em relagdo as dimensdes do envolvimento
organizacional, os resultados variaram entre -.33 (vigor e flexibilidade psicolédgica, p<.001) e
.95 (dedicagdo e envolvimento organizacional, p<.001).

O compromisso organizacional correlacionou-se de forma positiva e estatisticamente
significativa com todas as varidveis, ha excecdo da flexibilidade psicologica, com valores
entre .23 (importdncia atribuida aos valores de vida, p<.01) e consisténcia dos
comportamentos, p<.001) e .80 (dedicagdo, p<.001 e envolvimento organizacional, p<.001).

A importancia atribuida aos valores de vida correlacionou-se de forma positiva e
estatisticamente significativa com todas as varidveis, com excecdo da realizacdo do
envolvimento com a vida e da flexibilidade psicolédgica, com valores entre .17 (envolvimento
com a vida, p=.02) e .47 (consisténcia dos comportamentos relacionados com os valores de
vida, p<.001). A consisténcia dos comportamentos relacionados com os valores de vida
correlacionou-se de forma positiva e estatisticamente significativa com todas as varidveis,
também com excecdo da flexibilidade psicoldgica, com valores entre .16 (absor¢do, p=.02) e
47 (importancia atribuida aos valores de vida, p<.001).

Por fim, a desejabilidade social correlacionou-se de forma positiva e estatisticamente
significativa com a flexibilidade psicologica (.28; p<.001) e de forma negativa e
estatisticamente significativa com as restantes variaveis, com valores entre -.22 (consisténcia
dos comportamentos relacionados com os valores de vida, p<.01) e -.38 (vigor em relacdo ao
envolvimento organizacional, p<.001). Estes resultados indicaram que os participantes com

niveis mais elevados de envolvimento com a vida (na total € nas subescalas) e envolvimento
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organizacional (também na nota total e suas subescalas) apresentaram niveis mais elevados
de flexibilidade psicoldgica. Foi possivel ainda verificar que os participantes com maior
compromisso organizacional, evidenciaram mais valores pessoais € organizacionais.
Contudo, o compromisso organizacional ndo apresentou uma relacdo com a flexibilidade
psicolédgica e as respostas dos participantes mostraram estar dependentes da desejabilidade
social.
Diferencas na flexibilidade psicoldogica em fun¢io do modelo de trabalho

Com o objetivo de estudar as diferencas em fun¢do do modelo de trabalho (presencial,
teletrabalho e hibrido) para a flexibilidade psicologica, foi realizada uma Anova One Way. A

Tabela 6 mostra os valores descritivos e os resultados do teste F (ver Tabela 6).

Tabela 6
Diferencas em fun¢do do modelo de trabalho para a flexibilidade psicologica
Variavel Presencial (a) Teletrabalho (b) Hibrido (c) F
M DP M DP M DP
Envolvimento com a vida 33.02 5.33 34.19 5.41 35.26 4.61 2.68
(ELS)
Vida valorizada 19.88 2.71 19.88 3.34 21.04 2.58 2.26
Realizagdo de vida 13.14 3.32 14.31 2.87 14.22 2.68 2.48
Aceitagdo e A¢do (AAQ) 41.90 11.50  42.25 11.87 39.59 9.43 0.67
Envolvimento 4.06 1.15 4.02 1.04 4.60 0.98 3.41*a<c
organizacional (EET)
Vigor 4.14 1.51 4.03 1.07 4.61 0.94 2.93
Dedicagéo 4.18 1.34 4.22 1.16 4.83 1.27  3.55%a<c
Absor¢ao 3.87 1.20 3.83 1.02 4.40 1.12 2.53
Compromisso 3.61 1.01 3.92 0.88 4.09 0.72  4.94*a<c
organizacional (ECO)
Valores de Vida (VLQ)
Importancia 93.12 13.52 87.25 10.98 91.59 10.87 2.00
Consisténcia 72.39 16.81 75.31 13.69 72.56 13.30 0.31
Desejabilidade social (SDS-  17.34 2.58 18.25 2.44 16.63 2.68 2.02

SF)

Nota. M=Média; DP=Desvio Padrao; F=valor do teste; *p <.05

Foram obtidas diferencas estatisticamente significativas em funcdo dos modelos de

trabalho no envolvimento com o trabalho (F (2, 33) = 3.41; p =.045), na subescala de
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dedicacao (F (2, 33) = 3,55; p =.040) e no compromisso organizacional (F' (2,34)=4,94; p =
.013). As comparagdes multiplas de médias, através do teste de 7Tukey, permitiram verificar
que os participantes que reportaram ter um modelo de trabalho hibrido relataram maior
envolvimento organizacional (M=4.60), em particular na dimensao da dedicagdo (M=4.83) e
maior compromisso organizacional (M=4.09), quando comparados com os participantes que
reportaram ter um modelo de trabalho presencial.
Diferencas em funcio do tipo de horario de trabalho para a flexibilidade psicologica
Com o objetivo de estudar as diferencas em fungdo do tipo de horério de trabalho
(fixo, flexivel ou por turnos) para a flexibilidade psicologica, foi realizada uma Anova One
Way. A Tabela 7 mostra os valores descritivos e os resultados do teste F (ver Tabela 7).

Tabela 7
Diferencas em fungdo do tipo de hordrio de trabalho para a flexibilidade psicologica

Variavel Fixo (a) Flexivel (b) Por turnos (c) F

M DP M DP M DP

Envolvimento com a vida 3296 5.02 34.57 5.35 31.83 5.71 3.04

(ELS)
Vida valorizada 19.80  2.69 20.46  2.83 19.75  2.71 1.33
Realizagdo de vida 13.16  3.07 14.11  3.26 12.08 3.44 3.78%c<b
Aceitagdo e Acdo (AAQ)  42.09 1195 40.24 9.93 4379 11.87 1.16
Envolvimento 4.05 1.06 4.38 1.07 3.68 1.47 3.33*c<b
organizacional (EET)
Vigor 4.16 1.04 4.40 1.11 3.72 1.41 2.57
Dedicagdo 4.18 1.25 4.57 1.25 3.79 1.64 3.35%c<b
Absorgao 3.84 1.11 4.20 1.09 3.54 1.59 3.18*c<a;c<b
Compromisso 3.65 0.95 3.93 0.94 3.21 1.06 4.77*c<b

organizacional (ECO)
Valores de Vida (VLQ)

Importancia 9243 1428 92.00 11.60 9396 12.09 0.24

Consisténcia 7223 18.01 7291 1438 73.67 12.41 0.11
Desejabilidade social 17.23  2.53 17.35 2.82 17.58  2.21 0.25
(SDS-SF)

Nota. M=Média; DP=Desvio Padrio; F=resultado do teste; *p< .05

Foram obtidas diferengas estatisticamente significativas em fun¢do do tipo de horario
de trabalho para a realizagdo (F' (2, 62) = 3.78; p =.028), o envolvimento organizacional (F

(2, 59) = 3.30; p =.043), a dedicacdo (F (2, 60) = 3.,.5; p =.042), a absorcao (F (3, 28) = 3.18;
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p =.049) e o compromisso organizacional (F' (2, 62) = 4,77; p =.012). As comparagdes
multiplas de médias entre grupos, através do teste de Tukey, permitiram verificar que os
participantes com um horario flexivel relataram maior realizagdo (M=14.11), maior
envolvimento organizacional (M=4.38), em particular na subescala de dedicacdo (M=4.57) e
absorcdo (M=4.20) e também maior compromisso organizacional (M=3.93), quando
comparados com os participantes que relataram trabalhar por turnos. Ainda, os participantes
que reportaram ter um horario fixo relataram maior absor¢do em relagdo ao envolvimento no
trabalho (#=3.84) quando comparados com os participantes que relataram trabalhar por
turnos (M=3.54).
Comparacio entre participantes com e sem cargo de chefia

Com o objetivo de estudar as diferencas entre os participantes com fungdes de chefia e
os participantes sem fungdes de chefia, foi realizado um Teste t de Student. A Tabela 8

mostra os valores descritivos e os resultados do teste t de Student (ver Tabela 8).

Tabela 8
Andlise comparativa em fung¢do do cargo de chefia
Fungdo de chefia Sim Nao t
M DP M DP

Envolvimento com a vida (ELS) 34.70 4.91 32.76 5.36 2.51%*

Vida valorizada 20.54 2.89 19.78 2.66 1.868

Realizagdo de vida 14.16 2.84 12.98 3.36 2.50*
Aceitacdo e Acdo (AAQ) 42.25 10.31 41.30 11.73 0.565
Envolvimento 4.59 0.83 3.89 1.19 4.32%%*
organizacional (EET)

Vigor 4.58 0.89 4.00 1.18 3.55%**

Dedicacao 4.82 0.97 4.00 1.38 4.377x%*

Absorcao 4.41 0.91 3.70 1.23 4. 2% %%
Compromisso organizacional (ECO)  4.00 0.82 3.54 1.02 3.37%*
Valores de Vida (VLQ)

Importancia 93.77 1.46 91.79 13.50 1.03
Consisténcia 73.97 14.38 71.96 16.95 0.84
Desejabilidade social 14.16 2.84 12.98 3.36 -0.32%*

(SDS-SF)

Nota. M=Média; DP=Desvio Padrio; t= resultado do Teste T; *p < .05, **p < .01, ***p <.001
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Foram obtidas diferencas estatisticamente significativas entre os participantes com
funcdes de chefia e os participantes sem fun¢des de chefia no envolvimento com a vida (¢
(202) = 2.51 p = .013), na realizagdo (¢ (202) = 2.50 p = .013) valorizagdo do envolvimento
com a vida (¢ (202) = 1.87 p = .063), envolvimento organizacional (¢ (201) = 4.32 p <.001),
vigor (¢ (201) = 3.55 p <.001), dedicagdo (¢ (201) =4.37 p <.001) e absorc¢do (¢ (201) =4.22 p
<.001) e, por fim, no compromisso organizacional (¢ (202) = 3.27 p = .001). Os participantes
que reportaram ter fun¢des de chefia relataram um nivel superior de envolvimento com a vida
(M =34.70; DP = 4.91), maior realizagao (M = 14.16 ; DP = 2.84) e valorizagao (M = 20.54
; DP = 2.89), maior envolvimento organizacional (M = 4.59 ; DP = 0.83), vigor (M = 4.58 ;
DP = 0.89), dedica¢ao (M = 4.82 ; DP = 0.97), absor¢ao (M = 4.41 ; DP = 0.91) e maior
compromisso organizacional (M = 4.00; DP = (0.82), por comparagdo com 0s participantes
sem fungoes de chefia.

Relacdo entre o tempo de profissio e na organizacio atual com o compromisso
organizacional, os valores pessoais e organizacionais e a flexibilidade psicologica

Para avaliar a relagdo entre o tempo na profissdo e o tempo no emprego atual com o
compromisso organizacional, os valores pessoais e organizacionais e a flexibilidade
psicologica, foram realizadas andlises de correlacio de Pearson. Os resultados dos
coeficientes de correlacdo entre as varidveis podem ser observados na Tabela 9 (ver Tabela
9).

O tempo na profissdo correlacionou-se de forma positiva e estatisticamente
significativa com o envolvimento com a vida, o envolvimento organizacional e o
compromisso organizacional, com valores que variaram entre .19 (valoriza¢do em relagdo ao
envolvimento com a vida, p<.01) e .29 (dedica¢do do envolvimento organizacional, p<.001).

O tempo no emprego atual correlacionou-se de forma positiva e estatisticamente

significativa com o envolvimento com a vida, o envolvimento organizacional, o compromisso
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organizacional e a consisténcia dos valores de vida, com valores entre .14 (consisténcia dos
comportamentos em relagdo aos valores de vida, p<.05) e .23 (envolvimento organizacional,

p<.001 e dedicagdo, p<.01).

Tabela 9
Correlagoes entre o tempo de profissdo e o tempo na empresa atual com o compromisso
organizacional, valores pessoais e organizacionais e a flexibilidade psicologica

Medida Tempo na profissao Tempo no emprego atual
Envolvimento com a vida (ELS) 23%* 20%*
Vida valorizada 19%* 18%*
Realizagdo de vida Q1% .18*
Aceitacdo e A¢io (AAQ) -.05 -.03
Envolvimento organizacional (EET) 2gHHE 23Fk
Vigor 24x%* Q2%
Dedicagdo 29%E* Q3%E
Absor¢ao QTEEE 22%*
Compromisso organizacional (ECO) PR Q2%*
Valores de Vida (VLQ)
Importancia .09 .14
Consisténcia 13 14*
Desejabilidade social (SDS-SF) -12 -12

Nota. * p<.05, ** p <.01, *** p< 001

Assim, os participantes que se encontravam hd mais tempo no emprego atual
relataram um maior envolvimento com a vida, maior envolvimento organizacional e maior
compromisso organizacional. A flexibilidade psicoldgica mostrou ser independente do tempo
da profissdo e no tempo na organizagdo atual e as respostas dos participantes ndo estiveram
dependentes da desejabilidade social.

Fatores preditores da flexibilidade psicologica

Para avaliar, de entre as varidveis sociodemograficas, relacionadas com o trabalho e as
variaveis psicologicas que se associaram de forma estatisticamente significativa com
flexibilidade psicologica (ver tabela 10 em anexo), quais os fatores que contribuiam para
prever esta variavel, procedeu-se a uma analise de uma regressdo linear multipla, através do
método stepwise. A Tabela 11 mostra o modelo obtido, com as varidveis independentes

preditoras que ficaram incluidas no teste do modelo (ver Tabela 11).
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Os resultados evidenciaram a existéncia de um modelo preditor estatisticamente
significativo, composto por trés varidveis preditoras, que explicaram cerca de 19% da

flexibilidade psicologica (F(6,190) = 8.75; p <.001).

Tabela 11
Regressdo linear multipla para a flexibilidade psicologica
Variavel Preditora Variavel Dependente F p R% B P
Envolvimento
com a vida (ELS)
Vida valorizada -.15 .080
Realizacdo de -.26 .002%*
vida
Envolvimento Aceitacao e Agdo 8.75%** <.001 192
organizacional
(EET)
Vigor -.30 .019*
Dedicacao -.03 .857
Absorgao 25 .046*
Idade .00 962

Nota. * p<.05, ** p <.01

A variavel preditora com maior contributo para a previsao da flexibilidade psicoldgica
foi a dimensdo do envolvimento no trabalho relativa ao vigor (f=-.30; p=.019), seguindo-se a
dimensao dos valores relativa a realiza¢ao (ELS) (f=-.26; p=.002) e, por fim, a dimensdo do
envolvimento no trabalho relativa a absorcdo (EET) (f=.25; p=.046). Deste modo, os
participantes que reportaram niveis mais baixos de vigor, maior absor¢ao e menor realiza¢ao
de vida relataram maior inflexibilidade psicolégica.

Discussao

Este estudo tinha como objetivo geral a andlise da relacdo entre os valores, a
flexibilidade psicologica e o compromisso organizacional na populagdo geral de
trabalhadores. Especificamente, pretendia-se estudar as diferencas, em funcdo do regime de
trabalho para a flexibilidade psicoldgica. Era esperado que colaboradores com mais valores

organizacionais relatassem niveis mais elevados de compromisso organizacional e que as
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pessoas em modelo de trabalho hibrido apresentassem maior compromisso organizacional,
por comparagdo as pessoas em modelo de trabalho presencial ou teletrabalho.

A forma de recolha de dados mostrou ter um efeito nas respostas relativas a
flexibilidade psicolégica, tendo-se verificado que os participantes que preencheram o
protocolo em formato online apresentaram niveis mais elevados de inflexibilidade
psicoldgica em comparacdo com os participantes que preencheram presencialmente. Nao foi
possivel encontrar uma explicagdo tedrica para estas diferencas, pelo que eventualmente,
podem estar relacionadas com as metodologias utilizadas.

Os resultados obtidos acerca das relagdes entre as varidveis em estudo permitiram
concluir que um maior envolvimento com a vida e maior envolvimento organizacional se
relacionou com niveis mais elevados de flexibilidade psicologica. Dada a sua relevancia na
area ¢ dado que, do que ¢ o nosso conhecimento, a relagdo entre o envolvimento
organizacional e a flexibilidade psicologica ainda ndo foi estudada, sugere-se que estudos
futuros possam ter essas relagdes em consideragao.

Por outro lado, a flexibilidade psicologica ndo mostrou estar relacionada com o
compromisso organizacional e com a importancia atribuida aos valores de vida, bem como
com a consisténcia dos comportamentos dos valores de vida. Apesar de ser necessaria mais
investigacdo no ambito das relagdes entre estas variaveis, estes resultados podem estar
relacionados com os beneficios que a flexibilidade psicoldgica tem vindo a evidenciar no
desempenho laboral, na saide mental dos colaboradores, assim como com a diminui¢do do
sofrimento psicoldgico, na prevencao do burnout, na gestdo do stress e a capacidade de
funcionar em fung¢io dos objetivos definidos (Bond & Bunce, 2003; Berceli & Napoli, 2006;
Flaxman & Bond, 2010; Brinkborg, et al., 2011; McConachie et al., 2014; Holmberg et al.,

2020; Kashdan et al., 2020; Prudenzi et al., 2022; Towey-Swift K. et al., 2023),
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Apesar de ter apresentado relagdes significativas com outras varidveis, a importancia
atribuida aos valores de vida ndo se relacionou significativamente com a realiza¢cdo no ambito
do envolvimento com a vida e com a flexibilidade psicologica, o que ndo vai de encontro a
sua definicdo, em que ¢ mantido o compromisso das a¢des de acordo com o0s objetivos e
valores (Hayes et al., 2006).

Assim, a primeira hipétese confirmou-se, pois, 0 compromisso organizacional
relacionou-se no sentido esperado com os valores organizacionais (envolvimento
organizacional), o que esteve de acordo com as varias definigdes sobre o compromisso
organizacional (Porter et al., 1974; O’Reilly, 1989). Os niveis de compromisso
organizacional parecem aumentar significativamente, principalmente quando a escolha do
modelo de trabalho ¢ realizada pelo proprio colaborador, como indicado por Hunton e
Norman (2010). Este resultado ¢ importante atendendo as atuais dificuldades em definir os
modelos de trabalho mais adequados nas organizacdes, sobretudo apos um periodo longo em
que o teletrabalho foi a Uinica solu¢do para muitas empresas e colaboradores. Sendo agora
possivel regressar ao espago fisico da organizagdo, muitos colaboradores mostram resisténcia
a mudanca enquanto muitas empresas também tém dificuldades em negociar com os seus
colaboradores, pelo que, em alguns setores de atividade, o modelo hibrido pode ser o
equilibrio para beneficio de ambas as partes.

A segunda hipdtese confirmou-se apenas parcialmente. Os participantes que relataram
trabalhar com base num modelo hibrido apresentaram maior envolvimento organizacional,
em particular na dimens3o da dedicagdo, € maiores niveis de compromisso organizacional,
em comparacdo com os participantes em trabalho exclusivamente presencial. Hashmi e
colegas (2023) verificaram efeitos positivos no compromisso organizacional na presenga da
possibilidade de trabalhar neste modelo, assim como Anderson e Kelliher (2009) verificaram

também uma influéncia positiva no envolvimento organizacional. Outros estudos realizados
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neste ambito evidenciaram os beneficios deste modelo em relagio ao compromisso
organizacional (e.g. Harpaz, 2002; Glass & Finley, 2002; Baker et al., 2007; Charalampous et
al., 2019). Contudo, as diferencas encontradas estiveram relacionadas apenas com o modelo
de trabalho presencial e hibrido, ou seja, em relagdo ao modelo de teletrabalho ndo se
verificaram diferencas significativas no que diz respeito ao envolvimento € a0 compromisso
organizacional. Este resultado ¢ interessante ¢ deve ser explorado em estudos futuros, para
que melhor se possam compreender os motivos associados, pois o impacto do teletrabalho s
agora comega a ser explorado.

Os resultados obtidos no presente estudo permitiram ainda concluir que os
participantes com horario flexivel apresentaram maior realizagdo de vida, maior
envolvimento organizacional, em particular nas subescalas dedicacdo e absor¢do, e maior
compromisso organizacional, em comparacdo com os participantes com hordrio por turnos.
Este resultado vai de encontro a importancia que os colaboradores atribuem cada vez mais no
equilibrio entre o trabalho e a sua vida pessoal, pois ¢ através dos acordos de trabalho
flexiveis que encontram esta solu¢do o que, a0 mesmo tempo, promove o aumento do
compromisso organizacional (Grover & Crocker, 1995; Thompson et al., 1999; Dex & Smith,
2002; Harris & Foster, 2005; Maxwell et al., 2007). As organizagdes devem, assim, refletir
sobre as melhores solugdes para a promog¢do do compromisso organizacional nos
colaboradores por turnos, podendo a flexibilidade psicologica ter um papel importante em
intervengdes ou programas que tenham este objetivo.

Por outro lado, os participantes com horario fixo relataram maiores niveis de
absorcdo, em comparagdo com os participantes com hordrio por turnos. Atendendo aos
estudos que t€m sido desenvolvidos acerca dos efeitos prejudiciais do trabalho por turnos e da
conciliagdo do trabalho-familia, em particular nos colaboradores por turnos, este resultado

pode ser explicado por um lado, pelas alteragdes na saude dos colaboradores, como € o caso
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das alteacdes cognitivas e do sono, das perturbagdes ansiosas, do humor, abuso de
substancias e (Bastos & Afonso, 2020) e, por outro lado, através do risco aumentado do
conflito trabalho-familia no caso das pessoas com trabalho por turnos, pela imprevisibilidade
associada a este horario de trabalho e pela pouca disponibilidade social para estar presente ao
fim de semana e at¢ mesmo a noite (Wohrmann et al., 2020) e, ainda, pela evidéncia do
aumento do sofrimento psicolodgico no trabalho por turnos irregulares (Zhao et al., 2020).
Tendo por base a definicdo da absorcdo, que acontece quando o colaborador esta
profundamente concentrado e imergido no seu trabalho, tendo a perce¢do de que o tempo
passa demasiado rapido e apresentando dificuldades para “desligar” do trabalho (Schaufeli &
Bakker, 2004), este estado pode ser dificil de atingir quando estdo presentes as dificuldades
anteriormente mencionadas.

Os resultados mostraram ainda que os participantes com fungdes de chefia
apresentaram niveis mais elevados de envolvimento com a vida, em particular nas subescalas
de realizagdo e de valorizagdo, maior envolvimento organizacional, em especifico nas
subescalas de vigor, dedicagdo e absor¢do e maior compromisso organizacional, em
comparagdo com os participantes sem func¢des de chefia, e estiveram de acordo com os
obtidos por Miedaner e colegas (2018), em que os colaboradores que exerciam fungdes de
gestdo ou chefia apresentavam niveis mais elevados de compromisso organizacional.

Relativamente aos resultados obtidos pelo estudo da relacdo entre o tempo na
profissdo com o envolvimento com a vida, o envolvimento organizacional € 0 compromisso
organizacional, no estudo realizado por Fernandez-Feito (2017) a maior parte da amostra
indicou acreditar que os valores profissionais tém efeito no compromisso organizacional, o
que vai de encontro aos resultados obtidos no presente estudo. Contudo, existem ainda

poucas evidéncias na area dos valores nas organizagdes; eventualmente, a reduzida
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familiarizagdo dos colaboradores com o tema pode influenciar o seu interesse, reflexdo e
respostas quando questionados sobre o assunto.

O tempo na organizagdo, relacionou-se com o envolvimento com a vida, o
envolvimento organizacional, o compromisso organizacional e com a subescala de
consisténcia dos valores de vida. Nao existindo literatura que permita confirmar todos os
resultados obtidos, no caso do compromisso organizacional, este resultado esteve de acordo
com os resultados obtidos por Miedaner e colegas (2018) numa amostra com enfermeiros e
médicos, e com o resultado obtido por Gassas e Salem (2022), também em enfermeiros.

No estudo dos fatores preditores da flexibilidade psicologica, os resultados
evidenciaram que os participantes que apresentaram niveis mais baixos de vigor, maior
absor¢@o e menor realizacdo de vida relataram maior inflexibilidade psicoldgica. Se tivermos
em consideracdo a definicdo do vigor no envolvimento organizacional, como a grande
energia que um colaborador coloca no desempenho das suas fungdes diariamente, mesmo
quando se encontra numa situa¢do desafiadora, onde este mantém o esforco e a persisténcia
(Schaufeli & Bakker, 2004), encontramos pontos em comum com a defini¢do do conceito de
flexibilidade psicologica. A realizacdo no ambito do envolvimento com a vida parece
também ser explicada pela congruéncia dos valores de vida pessoais e organizacionais, que
mostra estar associada a niveis mais elevados de bem-estar (Sagiv & Schwartz, 2000). Por
fim, o efeito negativo da absor¢do na inflexibilidade psicoldgica pode ser explicado pela
dificuldade em desconectar do trabalho, uma caracteristica que define a absor¢do (Schaufeli
& Bakker, 2004).

Apesar dos resultados obtidos, o presente estudo apresenta limitagdes, relacionadas
com a natureza da amostra, em termos do seu tamanho e auséncia de representatividade.
Outra limitacdo do estudo envolveu o formato de resposta do AAQ no formulario

disponibilizado online (com dez op¢des de resposta em vez das sete que constam da medida)
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que, apesar de todas as revisdes, apenas foi detetado ja apds o inicio da recolha de dados
online. De forma a ultrapassar este enviesamento, as respostas dos participantes que
preencheram o protocolo online foram recodificadas de forma a, em ambas as versdes, papel
e online, a medida ter o mesmo formato de resposta. Apesar disso, considera-se que esta
limitacdo do estudo pode ter influenciado alguns dos resultados obtidos e que o estudo deve
ser replicado, mantendo o formato de resposta original.

Estudos futuros devem concentrar-se na importancia dos valores sobre o compromisso
organizacional em funcdo da area profissional o que, na amostra do presente estudo, ndo era
objetivo. Seria igualmente importante entender como se carateriza a flexibilidade psicologica
nos colaboradores com cargos de chefia, possibilitando uma melhor compreensiao com vista a
elaboracdo de programas e formacdes que aumentem a eficacia da lideranga e, a0 mesmo
tempo, o bem-estar dos colaboradores com este tipo de fungdes. Existe ampla investigacao
sobre o impacto dos tipos de lideranca sobre varidveis organizacionais e até
sociodemograficas; contudo, os estudos que tém como objetivo analisar as carateristicas da
eficacia da lideranga, onde ao mesmo tempo a sua qualidade de vida e bem-estar sdo
promovidos, sdo escassos € assumem particular importancia atendendo as exigéncias que um
lider estd exposto, com ambientes laborais muito volateis, exigindo uma constante adaptagao
as alteragdes e a imprevisibilidade. Outra questdo pertinente que ressaltou deste estudo e que
beneficiara de analises adicionais consiste dos resultados acerca da relagdo entre a
experiéncia na area de trabalho e o tempo na organizagdo com outras varidveis
organizacionais, como foi o caso do compromisso organizacional. Uma melhor compreensao
permitird uma maior eficacia na aplicacdo de programas de saide ocupacional, pois assim ¢
possivel ter em consideragdo as necessidades que eventualmente se verificam de forma mais
acentuada em determinadas fases nos colaboradores. A par disso, € no que diz respeito a

relacdo do tempo na organizagdo e¢ do compromisso organizacional, do envolvimento
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organizacional e do envolvimento com a vida, seria pertinente desenvolver estudos que
tenham como objetivo compreender de que forma as diferencas geracionais podem afetar
estas variaveis, pois uma das caracteristicas que mais distingue as geragdes dos Baby
Bommers, X e Y da geracdo Z, ¢ o tempo que estes tendencialmente escolhem permanecer
numa organizagdo. Desta forma, e como a geragdo Z comegou a entrar no mercado de
trabalho, torna-se relevante e urgente compreender esta relacdo. Consideramos igualmente
pertinente compreender de que forma a flexibilidade psicoldgica pode contribuir para
diminuir o impacto dos horarios por turnos nas familias, no sofrimento psicoldgico e na saude
mental dos colaboradores.

Através do presente estudo foi possivel reforcar a importancia do desenvolvimento da
flexibilidade psicologica nas organizacgdes, que pode ser desenvolvida através de intervengdes
grupais (formagao ou programas). De acordo com Knight e colegas (2016), intervengdes em
grupo sdo importantes e eficazes para aumentar os recursos, o desenvolvimento do
envolvimento no trabalho e o bem-estar. A promog¢ao de ambientes de trabalho saudaveis,
onde os valores dos colaboradores sdo considerados, deve também ser uma prioridade no
mundo do trabalho. Sendo uma area, ainda pouco explorada, ¢ necessario implementar e
avaliar a eficédcia e eficiéncia de intervengdes com este objetivo para melhor compreender as
metodologias mais eficazes. Considerar a avaliagdo da flexibilidade psicolégica no
recrutamento e selecdo de alguns perfis, pode também ser uma nova dimensao a considerar.
Quando pensamos, por exemplo em fung¢des de chefia, os beneficios associados a elevados
niveis de flexibilidade psicologica, como melhor autorregulacdo, capacidade de trabalhar em
funcdo dos objetivos planeados e maiores niveis de bem-estar, que incluem a alegria, o
significado, a percecdo de controlo, de competéncia e de autonomia e mais emogdes positivas
do que negativas (Kashdan et al., 2020), rapidamente percebemos que estas caracteristicas

sdo muitas vezes procuradas e necessarias para funcdes de lideranga. Alguns autores alertam
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para a importancia do desenvolvimento de mais estudos que visem avaliar a relagdo entre a
flexibilidade psicoldégica e o envolvimento nos profissionais, assim como para o
esclarecimento da sua fungdo e aplicabilidade (Bond & Bunce, 2003; Berceli & Napoli, 2006;
Bond et al., 2008; Bond et al., 2010; Flaxman & Bond, 2010; Brinkborg, et al., 2011;
McConachie et al., 2014; Bond et al., 2016; Biron & Veldhoven, 2012; Xu et al., 2018;
Holmberg et al., 2019; Solms et al., 2019; Holmberg et al., 2020; Prudenzi et al., 2022;
Towey-Swift K. et al., 2023).
De facto, a flexibilidade psicoldgica, na area da saide ocupacional, tem ainda um longo
percurso a percorrer, devendo os estudos e intervencdes realizadas no local de trabalho,
contribuir no futuro para o esclarecimento dos seus beneficios para a saude ocupacional,
assim como sobre a sua aplicabilidade nesta area. Por outro lado, politicas mais rigidas na
regulamentacdo dos horarios por turnos, devem também ser pensadas e implementadas com o
objetivo de melhorar a saude ocupacional dos colaboradores afetados por este tipo de
horérios.
Conclusoes e take-home messages

A flexibilidade psicologica parece contribuir de forma positiva para a promogao do
bem-estar e da qualidade de vida dos colaboradores, assim como pode atuar de acordo com os
valores de cada um, também parece promover o compromisso organizacional. Deste modo, a
promogao da flexibilidade psicolédgica, pode ser uma situagdo de win-win para o colaborador
e para a organizacdo. Da mesma forma, os modelos de trabalho flexiveis ddo também sinais
positivos no que diz respeito ao envolvimento organizacional, em particular em relagdo a
dedicacdo, e ao compromisso organizacional pelo que devem ser desenvolvidas politicas de
trabalho flexiveis em que existe a participacdo ativa dos colaboradores na tomada de decisao
e, no ambito da satide ocupacional, o papel da flexibilidade psicolégica na promogdo da

saude ocupacional e no desenvolvimento macro do bem-estar deve ser tido em consideragao.
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Recomendacoes

As organizagdes devem estar mais atentas e sensibilizadas para as diferentes
necessidades dos seus colaboradores, ainda mais no mercado atual em que as diferencas
geracionais também causam alguns desafios, amplificando as diferencas dos colaboradores e
aumentando o grau de exigéncia para os gestores. A sociedade tem colocado cada vez mais
importancia na congruéncia de valores entre a vida pessoal e a vida profissional, assim como
na possibilidade de conciliar a sua vida pessoal com a vida profissional, o mercado de
trabalho estd a atravessar por alteracdes que merecem toda a nossa atencdo para que
consigamos encontrar as melhores solu¢des, com a brevidade necessaria. Estes sdo alguns dos
motivos que fundamentam a necessidade de continuar a identificar de que forma a Psicologia
do Trabalho e da Saude Ocupacional pode contribuir para o desenvolvimento das solugdes
necessarias, considerando a flexibilidade psicoldgica uma varidvel que tem demonstrado um

grande potencial.
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Anexos

Protocolo de investigacao

Flexibilidade psicologica no trabalho e na vida pessoal: Relacdes entre os valores, a

aceitacio e o compromisso

Solicitamos a sua colaboracdo para uma investigagdo que tem como objetivo principal a
analise da flexibilidade psicologica, e das relagdes entre os valores, a aceitagdo e o
compromisso a nivel pessoal e a nivel do trabalho na populacio geral de trabalhadores e esta
a ser desenvolvida no ambito da Dissertagdo do Mestrado em Psicologia do Trabalho e da

Satude Ocupacional do ISMAT e foi aprovado pela Comissao Cientifica do Curso.

O preenchimento do questiondrio tera uma dura¢do aproximada de 15 minutos. Todos os
dados que forem recolhidos sdo andonimos e confidenciais e serdo exclusivamente utilizados

no ambito deste estudo. Se decidir participar, pode também desistir a qualquer momento.

Em caso de duvidas ou necessidade de esclarecimentos adicionais, pode contactar:

Juliana Abreu, juliana.abreu.couto@gmail.com

Marina Carvalho, Orientadora, marina.carvalho@ismat.pt

Aceito participar neste estudo que tem como objetivo analisar a flexibilidade psicologica, e as

relacdes entre os valores, a aceitacdo e o compromisso a nivel pessoal e a nivel do trabalho,

na populacdo geral de trabalhadores.

Sim, aceito [ ]

Nio, ndo aceito [ ]

Dados sociodemograficos

Sexo

Feminino ]
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Masculino [ ]

Idade

Nivel de escolaridade
Ensino Bésico []
Ensino Secundario []
Licenciatura [_]
Mestrado [ ]
Doutoramento []

Sem escolaridade [ |

Indique a sua area de formacido (pode colocar informac¢do sobre formacao superior,
profissional, especializada ou outra formacio; se nio tem nenhuma formacao, responda

"sem formacao").

Estado Civil

Solteiro(a) []

Casado(a) / Unido de facto [ ]
Divorciado (a) / Separado (a) [ ]
Viuvo (a) []

Numero de filhos (se nao tem filhos, responda 0)

Religido
Nao me considero religioso []
Religido Catolica []

Outra opgao

Profissao Atual
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Ha quanto tempo exerce a profissio? (responda em anos; se trabalha ha menos de 1

ano, responda 0)

Ha quanto tempo se encontra na empresa atual? (responda em anos; se trabalha ha

menos de 1 ano, responda 0)

Modelo de trabalho atual
Presencial [_]

Teletrabalho ]

Hibrido (presencial e teletrabalho) [7]

Tipo de horario
Fixo []
Flexivel [ ]

Por turnos []
Tem cargo de chefia?
Sim []

Nao []

Perceciao do estatuto socioeconomico

Muito Baixo [ ]
Baixo L]
Meédio L]
Alto ]

Muito Alto [ ]
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Medidas de avaliaciao

ELS-9
(Trompetter et al., 2013; Trindade, Ferreira, Pinto-Gouveia, & Nooren, 2016)
As proximas perguntas sdo sobre “viver de acordo com valores”.

Valores sdo as escolhas que fazemos acerca da forma como queremos viver as nossas vidas,
aquilo que acreditamos ser importante nas nossas vidas, aquilo que faz com que a vida valha
a pena e aquilo que nos motiva.

E frequente as pessoas confundirem valores com regras sociais e objetivos. Mas os valores
traduzem uma escolha livre e ndo uma regra, sdo uma orientagdo ou direcdo para a vida e ndo
um objetivo concretizavel num determinado momento.

Para responder aos seguintes itens, deve ter em conta o que considera realmente importante
na vida e que tipo de pessoa deseja ser. Ou seja, o que gostaria de fazer com o tempo que
tem? De que forma gostaria de ser lembrado pelas pessoas que sdo importantes para si?

Discordo Discordo Neutro Concordo Concordo
Totalmente Totalmente
2 3 4
1 5
1.Eu sei o que me motiva (inspira) na vida. 1 2 3 4 5

2. Eu fago escolhas baseando-me nos meus valores, mesmo
quando isso me provoca tensao/stress.

3. Eu sei o que quero fazer com a minha vida.
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AAQ II - QUESTIONARIO DE ACEITACAO E ACCAO

(Bond, F., et al, 2007)
(Tradugao e adaptagdo de Pinto Gouveia, J. e Gregorio, S., 2007)

Instrucoes:

Em baixo encontra-se uma lista de afirmagdes. Por favor assinale a veracidade de cada uma,
em fun¢do de como se aplica a si. Use a seguinte escala para fazer a sua escolha:

Nunca Muito Pouco Algumas Frequentemente Quase Sempre
Verdadeiro raramente verdadeiro vezes verdadeiro sempre  verdadeiro
verdadeiro verdadeiro verdadeiro
1 2 3 4 5 6 7

1.Nao ha qualquer problema quando me lembro de
algo desagradavel.

2. As minhas experiéncias e memorias dolorosas
dificultam que eu viva uma vida que valorize.
3. Tenho medo dos meus sentimentos.
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| EET/UWES (versao geral) |

Abaixo sdo apresentadas 17 afirmagdes que indicam sentimentos que pode ter em relagdo a

sua atividade profissional.

Por favor, leia atentamente cada afirmacdo e indique com que frequéncia se sente assim
relativamente ao seu trabalho. Se nunca se sentiu assim relativamente ao seu trabalho assinale
uma cruz no numero 0 (zero). Se ja se sentiu assim, indique quantas vezes isso aconteceu,

escolhendo um numero de 1 a 6 para descrever quantas vezes isso aconteceu.

Nunca Quase Raramente  Asvezes Frequentemente Muito Sempre
Nunca Frequente
0 1 2 3 4 5 6
Poucas Uma vez Algumas  Uma vez por Algumas Todos
vezes por  por més ou  vezes por semana vezes por  os dias
ano ou menos més ou semana
menos menos

1. No meu trabalho, sinto-me cheio(a) de energia. 0 1

2 4
2. O meu trabalho tem imenso sentido e significado paramim. 0 1 2 3 4 5 6
2 4

3. Sinto que o tempo “voa” quando estou a trabalhar. 0 1
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| ECO | PT

As afirmagdes que se seguem dizem respeito a forma como se sente no seu local de trabalho.
Por favor, entenda a palavra “organiza¢do” utilizada em vdarias afirmagdes como
representando o seu local concreto e especifico de trabalho (ex: sector de uma empresa,
departamento de uma escola/universidade, servigo ou seccdo de um hospital, posto de policia,

etc.).

Por favor, indique em que medida cada uma das afirmacdes se aplica a sua situacdo em

concreto.

Discordo Concordo

totalmente totalmente

1. Estou disposto a 1 2 3 4 5
esfor¢ar-me, para além

do que ¢ normal, no

sentido de ajudar esta

organizagao a ter

SUCessoO.

2. Digo aos meus 1 2 3 4 5
amigos que esta

organizagdo ¢ um

excelente local para

trabalhar.

3. Estou disposto a 1 2 3 4 5
aceitar praticamente

todo o tipo de tarefas de

modo a poder continuar

a trabalhar nesta

organizagao.
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VLQ
(Wilson, K., Sandoz, E. & Kitchens, J., 2010)

Em baixo, encontram-se dominios da vida que s3o valorizados por algumas pessoas. Estamos
interessados em saber como analisa a sua qualidade de vida em cada um dos dominios.

Avalie a importancia de cada dominio, de acordo com aquilo que ¢ importante para si, numa
escala de 1 a 10; 1 significa que o dominio ndo é importante, e 10 significa que o dominio ¢
muito importante. Nem toda a gente valoriza todos os dominios, ou os avalia da mesma
forma.

Durante a ultima semana

zZ
3 3
& =
S
Dominio g E
o —
=3 5
1. Relagdes familiares (sem serem ° ]2 3 4 5 6 7 8 9 3
matrimoniais ou parentais)
2. Casamento/unides/relagdes 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
intimas
3. Parentalidade 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10




FLEXIBILIDADE PSICOLOGICA, VALORES E COMPROMISSO 58

Desejabilidade Social

Em seguida, encontra uma série de afirmacdes que se referem aos tragos e atitudes pessoais.
Leia cada uma delas e decida se essa afirmagdo ¢, para si, VERDADEIRA (V) ou FALSA

(F), fazendo uma cruz em cima da letra a direita que melhor corresponde ao que pensa de si.

Por vezes, quando ndo consigo aquilo que quero, A% F

fico com ressentimentos.

Em algumas ocasides, deixei de fazer \Y F
determinadas coisas por pensar que ndo tinha

capacidade para isso.

Houve alturas em que senti vontade de me \Y F
revoltar contra as pessoas com mais autoridade do
que eu, apesar de saber que as mesmas estavam

certas.
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Tabela 3

Estatistica descritiva dos dados recolhidos sobre a area de formacgdo e a profissdo atual

Variavel
M DP N %
Area de formacao
Sem formagao 30 15.2
Recursos Humanos 9 4.5
Turismo e Hotelaria 10 5.1
Medicina Dentaria 3 1.5
Higiene Oral 1 0.5
Psicologia 14 7.1
Enfermagem 7 3.5
Jornalismo ¢ Comunicagao 4 2.0
Auxiliar de Agdo Médica 2 1.0
Gestao/Administragio 13 6.6
Marketing 2 1.0
Ciéncias Farmacéuticas 7 3.5
Educacgao/Pedagogia 10 5.1
Multimédia/Design Digital 3 1.5
Design grafico e interiores/Arquitetura 3 1.5
Design Comunicacdo 1 0.5
Técnico Superior de Protese Dentéria 1 0.5
Linguas e Humanidades 2 1.0
Economia/Contabilidade/Solicitadoria 12 6.1
Direito 8 4.0
Saude 4 2.0
Engenharias 13 6.6
Construgao civil 1 0.5
Técnico de Radiologia 2 1.0
Fisioterapia 1 0.5
Medicina 3 1.5
Sociodloga 1 0.5
Desporto 3 1.5
Informatica 4 2.0
Outras 22 11.1
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Tabela 3

Estatistica descritiva dos dados recolhidos sobre a darea de formagdo e a profissdo atual

(cont.)
Variavel
M DP N %

Profissao atual
Operador de loja ou 21 10.0
caixa/Vendedor/Comercial/Logistica
Docente/Educagao 16 8.3
Administrativo/Rececionista/Office and 33 17.1
Teamassistent/Assistente de reservas
Técnico de RH/Recrutadora 2 1.0
Assistente dentario/Auxiliar de A¢do Médica 16 8.3
Enfermeiro(a) 5 2.6
Meédico dentista/Higienista oral/Técnico 8 4.1
protese
Restauragdo 2 1.0
Carpintaria/Serralheiro/Encarregado 3 1.6
construgao civil
Empregada de limpeza/Housekeeping 4 2.1
Planeamento industrial/Delivery Manager 2 1.0
Psicologo(a) 5 2.6
Pastor evangélico 1 0.5
Meédico(a) 4 2.1
Empresario(a) 6 3.1
Supervisor de hotelaria/Técnico de 4 2.1
turismo/Night auditor
Técnico(a) de radiologia 2 1.0
Advogado 4 2.1
Gestor/Gerente/Diregao 10 5.2
Farmacéutico/Técnico de farméacia 5 2.6
Nutricionista 3 1.6
Tripulante de bordo 1 0.5
Economista 1 0.5
Designer de interiores/Arquitetura 2 1.0
Engenharias 12 6.2
Bombeiro/GNR/Militar/Seguranga/Técnico de 6 3.1
operagoes florestais
Técnico(a) Superior de Seguranga ¢ Saude no 1 0.5
Trabalho
Fisioterapeuta 1 0.5
Marketing/Content Manager/Community 2 1.0
Manager
Outras 11 5.7

Nota. M=Média; DP=Desvio Padrao; N=Numero; %=Percentagem



Tabela 10

Correlagoes entre as varidaveis sociodemogradficas, relacionadas com o trabalho e as variaveis psicologicas

Medida Aceitagdo  Vida Realizagdo Vigor Dedica-  Absorgdo Compromisso Importancia  Consisténcia Idade Filhos Tempo
e Agdo valorizada  de vida (EET) ¢do (EET) organizacional (VLQ) (VLQ) na
(AAQ) (ELS) (ELS) (EET) (ECO) profis-

sdo

1. Aceitagdo e Agdo (AAQ)

2. Vida valorizada (ELS) - 35k

3. Realizagdo de vida (ELS) - 39%** S5k

4. Vigor (EET) - 33xx* S4EE S0

5. Dedicagdo (EET) - 27HE* AQFEE 53k L5HEE

6. Absorg¢do (EET) - 19%* A3FEE AGHEE Rl L5HwE

7. Compromisso organizacional -.99 gk A5k T3k BOFH* 2

(ECO)

8. Importancia (VLQ) -.67 24%H% .07 2TREE 21 20%* 23

9. Consisténcia (VLQ) -.61 Q5% 21 23%* 22%% 16* 23k ATHEE

10. Idade -.14% 30HEE 28HwE 29%EE 30HEE 29%kE 26%F* 14* 25%wE

11. Filhos -.00 2TREE 16* 22%% 24%H% 25k Q5% 22%% 14* L64xH*

12. Tempo na profissdo -.05 9% 21 24%H% 29%HE 2TREE 23k .09 13 ST 3REE ATHEE

13. Tempo no emprego atual -.03 18% 18%* 22%* 23%* 22%* 22%* .14 14% LO5HE AgHE kE

Nota. *p <.05, **p <.01, ***p <.001



