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Antecedentes e Consequentes do Significado do Trabalho

Resumo
Um trabalho com significado é essencial para o bem-estar dos trabalhadores e a eficacia
organizacional. Este estudo procurou identificar um conjunto de antecedentes e
consequentes do significado do trabalho para aprofundar o conhecimento sobre este
conceito. Foi recolhida uma amostra de 320 trabalhadores portugueses com idade igual
ou superior a 18 anos (M=37.73; DP=11.84; Mdn=38). Os resultados indicaram que a
autoeficécia, o locus de controlo interno e a motivagao intrinseca se associaram de forma
positiva e estatisticamente significativa com o significado do trabalho e que este, por sua
vez, se relacionou de forma negativa e estatisticamente significativa com a intengéo de
turnover e de maneira positiva e estatisticamente significativa com o desempenho
individual e o engagement no trabalho. Ademais, verificou-se que o significado do
trabalho se associou de forma positiva e estatisticamente significativa com o presentismo.
Estes resultados salientam a importancia deste conceito como um fator critico de sucesso

organizacional.

Palavras-chave: Significado do trabalho, Antecedentes, Consequentes, Bem-estar

ocupacional.



Antecedents and Consequences of the Meaning of Work

Abstract
Meaningful work is essential to workers' well-being and organizations' effectiveness. This
study sought to identify a set of antecedents and outcomes of meaningful work to deepen
knowledge about this concept. A sample of 320 Portuguese workers aged 18 years or over
was collected (M=37.73; SD=11.84; Mdn=38). The results indicated that self-efficacy,
internal control locus, and intrinsic motivation established a positive and statistically
significant association with meaningful work. In turn, this concept achieved a negative
and statistically significant relationship with turnover intention and a positive and
statistically significant relationship with individual performance and work engagement.
Furthermore, it was found that meaningful work established a positive and statistically
significant association with presenteeism. These results highlight the importance of this

concept as a critical factor in organizational success.

Keywords: Meaningful work, Antecedents, Outcomes, Occupational well-being.



Indice

AGFAGECIMENTOS ...tttk ettt ettt et e e st e et e e beeanneennee s I
INAICE ....cecve ettt ettt tesns \Y;
INAICE 08 TADEIAS ..., \Y;
INAICE 8 FIGUIAS........cvivveveeieeeeeeccectcte ettt s e sesans VI
Lo INEFOTUGED ...ttt 1
2. REVISAOD da LIEIATUIA. ... .c.eeeieeieiii ettt 5

2.1. Perspetivas e Modelos Explicativos do Significado do Trabalho ...............c......... 5

2.2. Conceito de Significado do Trabalho ...........ccoceeiiiiiiii e, 8

2.3. Relacéo entre o Significado do Trabalho e os seus Antecedentes e Consequentes

............................................................................................................................... 11
3L, ODJBLIVOS ..ttt 14
3.2. HIpOteses de INVESHIZAGAD .........eeeirveeeiiiieeiiieesiie e ssiee e s stee e e siee e snan e snaeeesneeesnneeeas 14

A, IMIBLOTO. ... 16
4.1, CaracterizaGao da AMOSIIA .........eceiveeeiireeiieeesieeessee e s eesstae e sreeeesaeeeseeeesnes 16
4.2, INSEIUMENTOS .....eeiiiiiieiiii et 16
4.3. Procedimento de Recolha de Dados ...........ccooveeirieiienieiieieee e 18
4.4. Procedimento de Analise de Dados ...........coevviiiiiiiienieiieeee e 19

5. RESURAUOS ...ttt 21
5.1. Estatistica Descritiva e Correlacional, e Analise de Consisténcia Interna........... 21

5 2. Pressupostos para a Realizacdo da Analise de Regressdo Mdultipla Multivariada21

5.3. Variancia do MEtodo COMUM ......cueiiiiiiiieie it 25
5.4. Andlise das Hipoteses de INVESLIGACAD .........ecovvveeiiiieeiiire e ciee e 25
B. DISCUSSAD ...tttk ettt bbbttt 27
6.1. Implicacdes TeOrICAS € PratiCas..........cccuveiiuieeiiiiee e ecie e 31
6.2. LimitacOes € EStUdOS FULUIOS .........cooiiiiiiiiieiiie e 32
8. Referéncias BiblOgrafiCas ............covviiiiiiiiiie e 35



Indice de Tabelas
Tabela 1 - Estatistica Descritiva, Analise Correlacional e de Consisténcia Interna

[ 0 ) RO P PSR 22
Tabela 2 - Avaliagdo da Multicolinearidade............ocoveviieiiiiiiniiecec e 25
Tabela 3 - Resultados das Hipoteses de INVEStIgaCaO0 ..........ccvereeiieiieiieiciesie e 26



Indice de Figuras

Figura 1 - Sintese das Hipdteses de Investigacao

VI



1. Introducéo

Considerando que o trabalho detém uma grande importancia na vida da populagdo
adulta e que este assume uma relevancia significativa na identidade e no bem-estar dos
individuos, é fulcral abordar a temética do significado do trabalho, especialmente porque
as pessoas ativas dedicam mais de um terco do seu tempo diario a sua vida profissional
(Allan et al., 2018). O trabalho tem um impacto significativo na psique do individuo
adulto, podendo afetar as mais diversas esferas da sua vida, e.g., a saude fisica e mental,
a qualidade das relacdes interpessoais, a qualidade do sono e a participacdo ativa na
comunidade (Hantula, 2015). Assim, pode-se afirmar que todos os eventos que decorrem
em meio laboral, e.g., o trabalho propriamente dito, as condigdes de trabalho
proporcionadas pela organizacgéo e as relagfes interpessoais estabelecidas com todos os
elementos organizacionais, sdo preponderantes para a saude psicoldgica (Hantula, 2015).
Segundo o Eurostat (2021), o adulto europeu trabalha em média 36 horas semanais, i.e.,
passa mais de sete horas diarias no seu local de trabalho. Em Portugal, o cenario é
ligeiramente diferente, o trabalhador portugués passa entre 37 a 39 horas semanais no seu
posto. A este dado, pode somar-se o tempo que o adulto trabalhador gasta em deslocacGes,
de e para o trabalho, e que despende a responder a comunicacdes de trabalho fora do
horério de expediente. A estes aspetos ainda se podem adicionar as inumeras mudancas
que o trabalho tem sofrido, e.g., a globalizacao, as evolugGes tecnoldgicas e a alteracéo
dos modelos de negdcio das organizagdes.

A conjugacdo desta informacdo permite concluir que € necessaria mais
investigacdo sobre como se podem criar postos de trabalho que sejam uma fonte de
significado, prazer e estimulo para os trabalhadores (Yeoman et al., 2019). A criacdo de
postos de trabalho promotores de bem-estar e de realizacdo pessoal e profissional traz
beneficios ndo s para os trabalhadores, mas também para as organizacdes. Além disso,
também é importante compreender: (a) quais as caracteristicas individuais que estdo
associadas ao significado do trabalho; (b) qual é o papel da envolvente social e
organizacional na criacdo de um posto de trabalho com significado; e (c) quais as relacdes
que o significado do trabalho estabelece com as atitudes e os comportamentos laborais
(in)desejaveis e com o desempenho individual.

Segundo o relatério da European Comission (2023), intitulado Flash
Eurobarometer 530 Mental Health, o bem-estar dos europeus tem vindo a degradar-se,
27% dos respondentes deste estudo sentiam-se cansados e 14% encontravam-se num

estado de tensdo. De acordo com o mesmo relatorio, muitos destes sintomas tém afetado
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a salde mental das pessoas, pelo que é necessario dedicar mais atencdo a esta
problemética. Esta é uma das consequéncias sociais provenientes dos eventos mundiais
recentes, como € o caso da pandemia de COVID-19, da guerra, das alteragdes climaticas,
do aumento do custo de vida e do desemprego. Estas repercusses sentem-se nas varias
esferas da vida dos individuos, e.g., o trabalho. A criagdo de um ambiente de trabalho
saudavel é fundamental para melhorar os niveis de bem-estar, o que terd um efeito
positivo no funcionamento organizacional, ao nivel do desempenho e do bottom-line, i.e.,
dos resultados organizacionais (Eurofound, 2023). Num recente relatério da Agéncia
Europeia para a Seguranga e a Saude no Trabalho (AESST, 2024), relacionado com 0s
fatores de risco psicossociais, i.e., 0s aspetos relacionados com o design, a organizacgao e
a concecao do posto de trabalho que tém consequéncias negativas para a saude fisica e
psicologica dos individuos, concluiu-se que um ambiente seguro e saudavel é
fundamental no contexto pos-pandemia. Outros fatores relevantes que impedem a criacao
de um ambiente de trabalho saudavel séo a gestéo e o controlo do tempo; a intensidade
do trabalho; a inseguranca no trabalho; os problemas financeiros; o assedio e a violéncia;
e os riscos relacionados com o teletrabalho (Eurofound, 2023; Pereira et al., 2023). E
necessario compreender como € que as organizagdes devem enfrentar 0S riscos
psicossociais, visto que estes causam danos ao nivel da saude fisica (e.g., lesdes
musculoesqueléticas, problemas cardiovasculares, problemas digestivos) e mental (e.g.,
stresse ocupacional, ansiedade, depresséo, burnout), o que, consequentemente, prejudica
0 seu bem-estar, podendo conduzir a situacfes de turnover e presentismo (Eurofound,
2023; Organisation for Economic and Co-operation and Development, 2023). Este
mesmo relatério comprovou que as entidades empregadoras necessitam de ter um
controlo acerca da satisfacdo com as condic6es de trabalho, bem como devem assegurar
condicBes laborais justas (e.g., horarios laborais adequados, intensidade de trabalho
equilibrada, remuneracdo equitativa e preocupacdes ao nivel da satde e seguranca).

O significado do trabalho surge como um constructo que pode fomentar o bem-
estar dos trabalhadores, inibindo o surgimento dos riscos psicossociais e criando um
ambiente laboral saudavel e gerador de satisfacdo, motivacédo e realizacdo. Este conceito
agrega os varios significados dados ao trabalho pelo trabalhador. Isto €, a juncdo da
remuneracdo, com as conquistas profissionais, e até com as relacGes interpessoais
provenientes do ambiente de trabalho (Fernandes et al., 2023). E através da congregago

destes fatores que um trabalhador decide se o seu trabalho é, ou ndo, uma fonte de



significado. Ou seja, a avaliacdo se um trabalho tem ou ndo significado é um processo
eminentemente individual e subjetivo.

A investigagdo sobre este conceito tem sido prolifica na identificacdo dos seus
consequentes (e.g., engagement no trabalho; Allan et al., 2019; Han et al., 2021); no
entanto, os trabalhos sobre os seus antecedentes sdo ainda incipientes e devem merecer
especial enfoque, particularmente para compreender que constructos podem servir para
moldar o significado do trabalho (e.g., Clausen & Borg, 2011). Os estudos sobre os
consequentes (Allan et al., 2019; Han et al., 2021) tém defendido que o engagement no
trabalho e o significado do trabalho estdo intimamente relacionados porque estes inspiram
as pessoas a perseguirem o0s seus objetivos de carreira. Este tipo de motivagéo, i.e., de
inspiracao para o alcance dos objetivos, aumenta o engagement no trabalho e promove o
empenhamento organizacional e a satisfagdo no trabalho, o que tem um efeito favoravel
no desempenho, na conduta organizacional e nas intengdes de retencdo. Uma vez que
encontrar um significado no trabalho aumenta a possibilidade de engagement no trabalho
e de empenhamento para com a organizacao, € imperativo criar ambientes laborais que
apoiem o significado das atividades profissionais, a fim de maximizar a satisfacdo dos
trabalhadores. Logo, deve-se dar particular atencao aos fatores que moldam o significado
do trabalho, mas é igualmente fundamental entender como é que os individuos se
relacionam com o trabalho e a forma como isso afeta a sua qualidade de vida, saude e
desempenho profissional. Individuos que percecionam que o seu trabalho tem significado
sd0 mais energéticos e sentem maior prazer nas tarefas desempenhadas (Steger et al.,
2019). Ou seja, sdo uma fonte de vantagem competitiva para as suas organizacdes. Além
disso, o significado do trabalho parece ter um efeito de spillover, i.e., individuos que
sentem significado no seu trabalho tendem a atribuir, igualmente, maior significado a sua
carreira e vida pessoal (Steger et al., 2012). Em suma, é importante estudar o significado
do trabalho pela sua importancia, direta ou indireta, nos mais variados dominios de vida
e do quotidiano. No estudo realizado por Fernandes et al. (2023), concluiu-se que cada
pessoa possui 0 seu proprio significado de trabalho e que o0 mesmo difere tendo em conta
o valor que cada individuo lhe atribui. Assim, estudar o significado do trabalho e todas as
suas envolventes, pode ser crucial para resolver problemas ao nivel do bem-estar dentro
das organizacdes, 0 que, consequentemente, sera uma mais-valia, quer para o trabalhador,
quer para a entidade empregadora (Eurofound, 2023; Fernandes et al., 2023).

Na sociedade atual, onde o trabalho assume um papel central na vida da popula¢éo

adulta, é imperativo compreender a um nivel mais aprofundado o significado que esta

3



atividade desempenha no bem-estar e na identidade das pessoas. Tendo em conta que as
pessoas dedicam mais de um terco do seu tempo a atividade laboral, é necessaria e urgente
mais investigacdo sobre como criar ambientes laborais que proporcionem um significado
enriquecedor para os trabalhadores, aspeto que pode servir para promover 0 bem-estar
ocupacional. Esta investigacdo ajudou a colmatar uma lacuna identificada na literatura
através da identificacdo dos antecedentes e consequentes do significado do trabalho.
Desta forma, possibilitou a compreensdo das variaveis que moldam este conceito, i.e.,
que variaveis contribuem para fomentar ou inibir a experiéncia de significado em
contexto laboral. Além disso, permitiu observar de que forma é que o significado se
associa com as atitudes e os comportamentos laborais desejaveis (e.g., engagement no
trabalho) e indesejaveis (e.g., intencdo de turnover e presentismo), bem como com o
desempenho individual percebido. Este aspeto € Util para consciencializar para a
importancia do significado do trabalho enquanto promotor de resultados organizacionais

positivos e fator critico de sucesso.



2. Revisdo da Literatura
Ao longo da presente seccdo foi efetuada uma apresentacdo do conceito de
significado do trabalho, comecando-se pelas perspetivas e pelos modelos tedricos que o
explicam, passando-se pela sua definicdo e identificacdo de possiveis antecedentes e

consequentes.

2.1. Perspetivas e Modelos Explicativos do Significado do Trabalho

O significado do trabalho tem assumido um papel crucial em diversos dominios
cientificos, e.g., psicologia do trabalho e das organizacdes, e gestdo de recursos humanos.
Apesar dessa importancia, existe ainda bastante ruido relativamente aos modelos e as
perspetivas explicativas deste conceito, especialmente devido a pandplia de propostas que
foram sendo apresentadas ao longo dos anos (Bailey et al., 2019).

Uma das principais teorias que explica e agrega o significado do trabalho é o
Modelo das Caracteristicas do Trabalho originalmente conhecido por Job Characteristics
Model (JCM; Hackman & Oldham, 1976). Este modelo definiu os pré-requisitos para que
os individuos estejam intrinsecamente motivados e satisfeitos com o seu trabalho.
Segundo este modelo, trés estados psicologicos (significado, responsabilidade e
conhecimento dos resultados) sdo produzidos por cinco caracteristicas do trabalho (i.e.,
variedade de competéncias, identidade da tarefa, significado da tarefa, autonomia e
feedback), que, por sua vez, conduzem aos resultados de trabalho (e.g., satisfacdo
profissional, motivacdo para o trabalho e desempenho laboral) (Allan et al., 2018; Jesus
& Viseu, 2020). Ou seja, 0s estados psicoldgicos atuam como mediadores na relacdo entre
as caracteristicas e os resultados do trabalho (Jesus & Viseu, 2020). Numa proposta mais
recente, foi considerada uma nova tipologia de variaveis, i.e., variaveis ligadas
componente social do trabalho (Morgeson & Humphrey, 2006). Han et al. (2021)
observaram que o significado do trabalho se relaciona de forma positiva com o
engagement no trabalho e o desempenho, indicando que este constructo pode ser crucial
na promocao de comportamentos motivados. Devido ao papel central que esta teoria
alcancou na explicacdo do significado do trabalho, os investigadores optaram por avaliar
as caracteristicas do trabalho como proxies do significado. Dito de outra forma, o JCM
ndo contemplava uma medicdo direta do constructo em analise, mas sim uma medicéo
indireta (Piccolo & Colquitt, 2006). Esta situacdo tem levantado alguns obstaculos, uma
vez que ndo se estd a avaliar diretamente um conceito, mas sim outros conceitos que

podem agir como intermediarios do significado do trabalho.
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Outro modelo tedrico proposto no &mbito das caracteristicas do trabalho foi o de
Kahn (1990), pioneiro na investigacdo sobre o engagement no trabalho. Este modelo
também considerou o papel significado do trabalho, propondo este constructo como um
antecedente do engagement. Ou seja, um individuo que percecionasse o0 seu trabalho
como uma fonte de significado, iria estar motivado para utilizar os seus recursos, fisicos,
cognitivos e emocionais, para o desempenho das tarefas. Em oposi¢do, uma pessoa que
ndo encontrasse significado no seu trabalho estaria disengaged.

Ainda no ambito das caracteristicas do trabalho surgiu o modelo de empowerment
psicolégico de Spreitzer (1995). Este conceito emergiu na literatura devido as
necessidades das empresas em criarem fatores distintivos perante a concorréncia
(Drucker, 1988). Uma definicdo consensual de empowerment psicolégico, com origem
em elementos cognitivos, foi avancada por Thomas e Velthouse (1990). Estes autores
propuseram que este tipo de empowerment era composto pelas dimensdes: (a)
competéncia: o trabalhador confia nas suas capacidades para enfrentar quaisquer desafios
que surjam no contexto de trabalho; (b) autodeterminacdo: o trabalhador controla o seu
curso de acdo, i.e., € capaz de decidir quando e como deve adotar um determinado
comportamento; (c) impacto: capacidade do trabalhador em influenciar os resultados de
trabalho; e (d) significado: alinhamento entre o trabalho e as tarefas, e o referencial
individual do trabalhador, i.e., crencas e valores (Thomas & Velthouse, 1990). No modelo
de Spreitzer (1995) o empowerment psicolégico tinha como antecedentes o locus de
controlo, a autoestima, 0 acesso a informacéo e as recompensas, e Como consequentes a
eficdcia da gestdo e a inovacdo. Segunda esta proposta, o significado do trabalho nao era
um conceito independente, mas sim um componente de um outro conceito — o
empowerment psicoldgico.

A perspetiva de espiritualidade no contexto de trabalho também abordou o
significado do trabalho (Clark et al., 2007). De acordo com esta perspetiva, as
organizacdes deviam procurar satisfazer as necessidades espirituais dos trabalhadores
para gue estes se percecionassem como elementos ativos nas diferentes esferas da sua
vida, e.g., trabalho e social (Albuquerque et al., 2014). O significado do trabalho era visto
como a realizacdo de tarefas estimulantes e gratificantes, e ligadas a um proposito
superior (Duchon & Plowman, 2005).

O significado também foi abordado por modelos provenientes da area das
humanidades (Bailey et al., 2019). Segundo Lips-Wiersma e Morris (2009), o significado

do trabalho ndo é algo que pode ser facultado pela organizacdo, mas algo que é criado
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pelos trabalhadores através das suas experiéncias laborais. Além disso, o significado do
trabalho insere-se num dominio superior, a percecdo de significado da vida (Bailey et al.,
2019). Assim, quanto maior significado for atribuido ao trabalho, melhor sera a avaliagdo
do significado da vida. Na opinido de Yeoman (2014), o conceito em analise apresenta
caracteristicas subjetivas, i.e., cada individuo tem a sua propria percecdo de significado,
e objetivas, i.e., autonomia, aprendizagem e reconhecimento.

A integragéo das perspetivas baseadas na espiritualidade no contexto de trabalho
e da area das humanidades deu origem ao modelo de Steger et al. (2012), um dos mais
consensuais ao nivel do significado do trabalho. Este modelo operacionalizou este
conceito a partir de uma estrutural multidimensional, avaliacdo subjetiva sobre o
significado pessoal do trabalho, capacidade do trabalho em influenciar os varios dominios
de vida e efeito na vida de outras pessoas (Steger et al., 2013). Com base na afericdo
destas dimensdes, um individuo decide se o seu trabalho tem, ou ndo, significado (Bailey
et al., 2019).

Em adicdo as trés perspetivas anteriores, surgiram outras com menor impacto na
literatura, e.g., baseadas em profissfes especificas e que ndo podem ser aplicaveis a um
leque mais abrangente de ocupacdes e outras que indicaram que o significado do trabalho
€ composto por um vasto conjunto de variaveis: (a) identidade da tarefa; (b) engagement
no trabalho; (c) desafio; (d) bom vencimento; (e) reputacéo; (f) centralidade do trabalho;
(9) valores do trabalho; e (h) orientacdo intrinseca para o trabalho (Bailey et al., 2019;
Britt et al., 2007; Osco6s-Sanchéz et al., 2008). Dito de outra forma, existe uma
multiplicidade de formas para analisar o significado do trabalho, facto que contribuiu para
a dificuldade na operacionalizacdo deste constructo.

Resumindo, apesar da importancia do significado do trabalho, quer para os
trabalhadores, quer para as organizacdes, tém existido alguns entraves ao seu
desenvolvimento. Ao longo desta sec¢cdo foram abordados trés modelos ou perspetivas
tedricas de significado do trabalho, consideradas mais relevantes pela literatura, e outros
com menor impacto devido & sua especificidade e complexidade. E crucial delimitar o
campo tedrico e empirico referente a este conceito, e.g., através da identificacdo dos seus
antecedentes e consequentes. Assim, sera possivel diminuir o ruido existente em redor do

constructo de significado do trabalho.



2.2. Conceito de Significado do Trabalho

A utilizagdo dos pontos fortes de cada trabalhador, o facto de desempenhar
funcOes de uma forma coerente com os objetivos de vida e a contribui¢do para uma causa
maior, podem ajudar as pessoas a encontrarem um maior significado no seu trabalho
(Allan et al., 2018). Além disso, o impacto do trabalho com significado na insercédo
profissional demonstra que é mais provavel que os trabalhadores contribuam e
perseverem em situacdes dificeis no trabalho, i.e., que sejam mais resilientes, quando
acreditam que este tem significado e importancia (Rohayati et al., 2023).

O desenvolvimento das definicbes de significado do trabalho acompanhou a
evolucdo das perspetivas e dos modelos explicativos sobre este conceito. Segundo Kahn
(1990), o significado resulta do desempenho de tarefas consideradas Uteis e valiosas, 0
que conduz a um aumento dos recursos de diferentes indoles, e.qg., fisicos, cognitivos e
emocionais. O trabalho de Spreitzer (1995), baseado no empowerment psicoldgico,
definiu o significado como uma avaliagdo subjetiva, i.e., que depende de individuo para
individuo, e que advém de um alinhamento entre o proposito de uma tarefa e os valores
individuais. Na opinido de Duchon e Plowman (2005), o significado € composto por duas
vertentes, cognitiva, i.e., realizacdo de tarefas estimulantes do ponto de vista cognitivo, e
afetiva, i.e., tarefas desempenhadas abrangem mais do que a realidade organizacional,
tém um profundo impacto na sociedade. De acordo com Choi et al. (2021), o significado
do trabalho é a quantidade de significado positivo que o trabalho tem para um individuo.
As definicBes supracitadas, apesar de serem relevantes e de tracarem a evolucdo do
significado do trabalho, ndo sdo as mais consensuais na literatura.

Steger et al. (2012), com base em trabalhados anteriores (e.g., Dik et al., 2012;
Steger et al., 2006), defenderam que este conceito tem uma natureza multidimensional,
congregando a experiéncia subjetiva sobre se o trabalho tem ou ndo um significado
pessoal; a capacidade que o trabalho tem de influenciar todas as esferas da vida de um
individuo, e.g., laboral, pessoal, social e de carreira; e se o trabalho desempenhado tem
um efeito positivo na vida de outras pessoas. Ou seja, ha conceptualizacdo de Steger et
al. (2012), aquela que foi adotada para esta investigacdo, o significado do trabalho
apresenta trés dimensdes: (a) significado positivo: tem origem no trabalho de Hackman e
Oldham (1976) e defende que a experiéncia de significado é subjetiva, i.e., que varia de
pessoa para pessoa; (b) criacdo de significado através do trabalho: o trabalho tem fortes
implicagdes na vida, logo, quanto maior significado for atribuido ao mesmo, maior sera

o significado atribuido a vida no geral; e (c) motivacdes para 0 bem comum: a profissdo

8



é percebida como um chamamento, sendo vista como uma forma de criar impacto na vida
de outrem. O significado do trabalho emerge quando: (a) os individuos sentem que 0 seu
trabalho € importante e relevante; (b) se relaciona com o contexto mais amplo; e (c)
impacta a vida dos outros (Steger et al., 2012). Esta conceptualizagdo é também aquela
que retne maior consenso ao nivel da literatura.

E igualmente relevante distinguir o significado do trabalho de outros conceitos,
como a satisfacdo profissional. A distin¢do entre a satisfagdo profissional e o significado
do trabalho deve-se ao facto de o trabalho com significado considerar mais do que apenas
se a situacdo laboral atual, ao nivel das relacGes interpessoais, da profissdo e do contexto
de trabalho, é positiva ou negativa, e das consequéncias que esta avaliagdo tem para o
trabalhador e a sua organizacdo (Judge & Kammeyer-Mueller, 2012). O significado do
trabalho vai além disso, incluindo uma componente de avaliacdo (i.e., avaliagdo da
experiéncia subjetiva de significado), tal como a satisfagdo no trabalho, mas também
integra componentes relacionados com o impacto global do significado e se um trabalho
traz beneficios, para o trabalhador e a sociedade em geral. Dito de outra forma, o
significado do trabalho ndo se limita aos impactos para o trabalhador, considera também
a envolvente mais geral, i.e., a sociedade.

Segundo Clausen e Borg (2011), a existéncia de, por exemplo, objetivos,
autonomia e um sentimento de pertenca social no trabalho podem conduzir a experiéncia
de significado, na medida em que a satisfacdo de tais necessidades psicologicas e sociais
basicas implica uma afirmacdo de aspetos centrais da identidade individual. Porém, uma
situacdo de trabalho que ndo contribui para a satisfacdo das necessidades psicologicas e
sociais basicas pode conduzir a alienacéo e, consequentemente, a diminuicdo da percecéo
de significado. Num estudo que utilizou a Teoria de Exigéncias-Recursos (Job Demands-
Resources Theory; Demerouti et al., 2001) como referencial, demonstrou-se que a
ambiguidade de papel (exigéncia laboral; i.e., aspeto relacionado com o trabalho que
conduz ao mal-estar) se relaciona de forma negativa com o significado do trabalho e que
a qualidade da lideranca (recurso laboral; i.e., aspeto relacionado com o trabalho que
conduz ao bem-estar) se associa de forma positiva com o conceito em andlise (Clausen &
Borg, 2011). Este estudo fez uma abordagem exploratoria aos potenciais antecedentes do
significado do trabalho, procurando compreender que conceitos moldam a percecdo de
significado. No entanto, apenas se focou nas exigéncias laborais e nos recursos laborais,

negligenciando a importancia de variaveis individuais (e.g., locus de controlo interno e



autoeficécia) e de variaveis relacionadas com o design do posto de trabalho (e.g., playful
work design).

As organizac@es, de modo a serem saudaveis, tém de encontrar um equilibrio entre
a sua situacdo particular, considerando, igualmente, a importancia do bem-estar e da
sustentabilidade. A sustentabilidade dos projetos trabalho-vida nas organizacoes
saudaveis salienta a importancia de reconhecer, respeitar e utilizar o significado do
trabalho como uma chave para o crescimento e o0 sucesso de uma organizagdo (Di Fabio,
2017). De acordo com Furstenberg et al. (2021), um conjunto crescente de estudos tem
sugerido que as pessoas procuram cada vez mais um proposito no trabalho. Na realidade,
a investigacdo tem demonstrado que, quando os empregadores oferecem um trabalho com
significado, as pessoas sentem-se mais motivadas a candidatar-se, estdo dispostas a
aceitar rendimentos mais baixos e tém menos probabilidades de abandonarem os seus
cargos (i.e., apresentam menor intencdo de turnover). Para que o seu trabalho tenha
significado, uma pessoa pode utilizar os seus recursos intelectuais para aprender mais
sobre como desempenhar as tarefas de forma mais eficaz, os seus recursos sociais para
colaborar com outras pessoas na organizacdo, fomentando as relagdes interpessoais, e
encontrar formas de melhorar 0s seus produtos ou processos, Ou 0S Seus recursos
psicologicos através da procura oportunidades de carreira que aumentem a sua
autoestima. Apenas alguns estudos empiricos se centraram nos fatores de previsdo da
experiéncia de significado no trabalho, e os dados disponiveis neste dominio tém-se
baseado, em grande medida, em estudos transversais (Clausen & Borg 2011). Ou seja,
além de a evidéncia empirica disponivel ser reduzida, a mesma ndo pode ser analisada
em termos de causalidade, uma vez que os estudos transversais apenas possibilitam a
inferéncia de associacdes entre variaveis. No entanto, até a data, os especialistas de
recursos humanos (RH) continuam a defender a relevancia do trabalho com significado,
isto pode ser devido ao facto de ndo existirem evidéncias suficientes de que os
trabalhadores que percecionam o seu trabalho como tendo significado tém niveis mais
elevados de desempenho (Flrstenberg et al., 2021). Logo, a investigacdo tem de se focar
na analise sistematica dos consequentes do trabalho, e.g., desempenho individual
percebido, para compreender como é que o significado do trabalho pode conduzir a

resultados laborais desejaveis para os individuos e as organizacoes.
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2.3. Relacéo entre o Significado do Trabalho e os seus Antecedentes e Consequentes
Confirmando a importéncia do trabalho com significado para garantir beneficios
tanto para os individuos, como para as organizagoes, torna-se crucial explorar os possiveis
antecedentes e consequentes deste conceito. Ao nivel dos antecedentes, a investigacdo
tem-se centrado na importancia de variaveis ligadas ao trabalho, como as exigéncias
laborais, que incluem a carga de trabalho e a complexidade das tarefas, e 0s recursos
laborais, como a autonomia, 0 suporte social e as oportunidades de desenvolvimento
profissional, na explicacdo do significado do trabalho (e.g., Clausen & Borg, 2011).

No entanto, é possivel que variaveis individuais e ligadas ao design do posto de
trabalho também possam estar associadas ao significado. Partindo do trabalho de
Hackman e Oldham (1976), verifica-se que o design de um posto € crucial para o
surgimento de resultados laborais desejaveis. Ou seja, é essencial perceber como € que a
concecdo dos postos de trabalho (e.g., tarefas com significado e uso de diversas
competéncias) pode conduzir ao surgimento de um trabalho com significado. Desta
forma, as organizacbes poderdo proceder a ajustamentos ao nivel do contexto e da
realizacdo das tarefas para fomentar o significado. Os antecedentes ligados ao design
foram identificados na revisdo sistematica da literatura de Bailey et al. (2019). Apesar
disso, neste trabalho ndo houve referéncia a novas formas de melhorar o posto de trabalho,
e.g., playful work design (Bakker et al., 2020). Bailey et al. (2019) também abordaram
outros antecedentes, tais como: (a) lideranca: transformacional, espiritual, troca lider-
liderado e lider promotor de significado; (b) clima organizacional sociomoral; e (c)
relacGes interpessoais: suporte social do supervisor. A evidéncia teorica e empirica
supracitada ndo valorizou caracteristicas individuais como a autoeficacia e o locus de
controlo interno, as relagdes interpessoais com os colegas e os fatores motivacionais (e.g.,
motivacao intrinseca).

Ao nivel dos consequentes do significado do trabalho, os dados disponiveis sdo
mais prolificos e incluem constructos que tém vindo a ganhar maior notoriedade ao longo
dos ultimos anos. O significado pode ser considerado como uma ferramenta Gtil para a
criacdo do trabalho digno. A concecdo de um trabalho que resulte numa experiéncia
positiva, que tenha fortes implica¢bes na vida e que torne a profissao num chamamento,
ird resultar no alcance do trabalho digno. O conceito de trabalho digno pode ser entendido
a partir dos processos de significacdo, que incluem significados, sentidos e atividades
interligadas. Trabalho digno significa: (a) desenvolver confianca e ter respeito no

trabalho; (b) ter condi¢bes que respeitem a dignidade humana, como salérios justos,
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seguranga e hipdteses de desenvolvimento pessoal; e (c) ter funcBes realizadoras
(Bendassoli & Coelho-Lima, 2015; Ferraro et al., 2016; Ferraro, 2023). Em suma, para
promover o trabalho digno é importante superar a separacdo entre significados estaveis e
sentidos dindmicos do trabalho, valorizando as experiéncias diarias dos trabalhadores.
Isso destaca a dignidade nas préaticas e resisténcias quotidianas dos trabalhadores
(Bendassoli & Coelho-Lima, 2015). E crucial que politicas e praticas laborais garantam
condigdes que respeitem a dignidade dos trabalhadores, questionando se os significados
atribuidos ao trabalho ajudam na emancipacdo ou na dominagéao dos trabalhadores. Uma
abordagem que considera esses aspetos, permite uma analise mais justa das condi¢des de
trabalho e procura a valorizagcdo de todos os trabalhadores (Bendassoli & Coelho-Lima,
2015).

Segundo Paola et al. (2022), também ¢é importante perceber de que forma é que o
significado do trabalho pode ser util para promover resultados laborais desejaveis e o
bem-estar ocupacional. Por razbes éticas, de desempenho e de bem-estar dos
trabalhadores, o trabalho com significado é essencial, e até considerado um dever moral
e um direito humano. Através deste, o bem-estar é melhorado e o burnout também pode
ser evitado. Consequentemente, o desenvolvimento deliberado do trabalho com valor para
as empresas € altamente aconselhavel (Van Wingerden & Van der Stoep, 2018).
Empiricamente, a remuneracéo, as regalias, a progressdo profissional, a estabilidade no
emprego e as horas trabalhadas ndo séo tdo significativas para o significado de um
trabalho como a autonomia, a competéncia e as relacGes. A intencao de deixar o emprego,
i.e., a intencdo de turnover, pode ser desencadeada por uma série de fatores, tais como a
falta de realizacdo no trabalho, méas relacbes com os colegas, aborrecimento no trabalho
ou falta de desafios adequados ao individuo. Estudos anteriores indicaram que o emprego
com significado funciona como um mediador entre ambientes de trabalho desfavoraveis
e a intencdo de abandono (Charles-Leija et al., 2023). Como podem promover a
aprendizagem organizacional e encorajar a aprendizagem continua, as organizaces mais
destemidas tém maiores hipdteses de sucesso. As chefias inclusivas podem criar um
ambiente de trabalho psicologicamente seguro para 0s seus colaboradores, assim, pode
formar-se uma organizacao corajosa. Ademais, apoiar os trabalhadores como membros
do grupo, manter a equidade e a inclusdo e ajudar os trabalhadores a contribuirem
plenamente com 0s seus pontos de vista, sdo formas de os lideres inclusivos poderem
ajudar a criar um melhor ambiente no local de trabalho e tornar uma organizagdo mais

destemida (Shafaei & Nejati, 2023). A revisdo sistematica da literatura de Bailey et al.
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(2019) demonstrou que o significado do trabalho se relaciona com: (a) atitudes e
comportamentos laborais (e.g., engagement no trabalho, satisfagdo no trabalho,
empenhamento organizacional, seguranga no trabalho, turnover e absentismo); (b)
indicadores de desempenho: partilha de conhecimento, comportamentos de cidadania
organizacional, criatividade e desempenho individual autorreportado; e (c) consequentes
de indole individual: enriquecimento trabalho-familia.

Resumindo, o estudo dos antecedentes do significado do trabalho necessita de
maior atengdo por parte da investigacdo, ao passo que a analise dos seus consequentes ja
se encontra mais estabilizada. Apesar disso, sdo necessarias evidéncias mais robustas para
a relacéo entre o significado do trabalho e alguns dos seus consequentes, e.g., intencéo de

turnover e presentismo.
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3. Objetivos e Hipoteses de Investigacao

3.1. Objetivos

Partindo da perspetiva teorica de significado do trabalho de Steger et al. (2012),
a mais consensual ao nivel da literatura, a presente investigacao teve como objetivo geral
identificar um conjunto de possiveis antecedentes (i.e., autoeficacia, locus de controlo
interno, motivacgdo intrinseca, suporte social dos colegas, suporte social das chefias e
playful work design) e consequentes (i.e., inten¢do de turnover, desempenho individual
percebido, engagement no trabalho e presentismo) do significado do trabalho. De forma
atingir este objetivo, delinearam-se o0s seguintes objetivos especificos:
(a) Avaliar a relacdo estabelecida entre as caracteristicas individuais (e.g., autoeficacia e
locus de controlo interno) e o significado do trabalho;
(b) Aferir a relacéo estabelecida entre a motivacdo para o trabalho, mais concretamente a
motivagdo intrinseca, e o significado do trabalho;
(c) Examinar a relagéo estabelecida entre o suporte social, proveniente do supervisor e
dos colegas, e o significado do trabalho;
(d) Testar a relacdo estabelecida entre o playful work design, conceito ligado ao design
de um posto de trabalho, e o significado do trabalho;
(e) Aferir a associacdo estabelecida entre o significado do trabalho e a intencdo de
turnover;
(f) Avaliar a associacdo estabelecida entre o significado do trabalho e o desempenho
individual percebido;
(g) Aferir a associacdo estabelecida entre o significado do trabalho e 0 engagement no
trabalho; e

(h) Examinar a associacdo estabelecida entre o significado do trabalho e o presentismo.

3.2. Hipdteses de Investigacéo

Os objetivos especificos delineados para esta investigacdo foram
operacionalizados nas seguintes hipdteses de investigacéo:
Hipotese 1 (H1): A autoeficécia relaciona-se de forma positiva com o significado do
trabalho.
Hipotese 2 (H2): O locus de controlo interno relaciona-se de forma positiva com o
significado do trabalho.
Hipdtese 3 (H3): A motivagdo intrinseca relaciona-se de forma positiva com o

significado do trabalho.
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Hipdteses 4 (H4): O suporte social do supervisor relaciona-se de forma positiva com o
significado do trabalho.
Hipdtese 5 (H5): O suporte social dos colegas relaciona-se de forma positiva com o
significado do trabalho.
Hipotese 6 (H6): O playful work design relaciona-se de forma positiva com o significado
do trabalho.
Hipotese 7 (H7): O significado do trabalho associa-se de forma negativa com a intencéo
de turnover.
Hipdtese 8 (H8): O significado do trabalho associa-se de forma positiva com o
desempenho individual percebido.
Hipotese 9 (H9): O significado do trabalho associa-se de forma positiva com o
engagement no trabalho.
Hipotese 10 (H10): O significado do trabalho associa-se de forma negativa com o
presentismo.

As hipoteses de investigacdo supracitadas estdo sintetizadas e mais bem

explicadas na Figura 1.

Figural
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4. Método

4.1. Caracterizagdo da Amostra

Foram definidos dois critérios de inclusdo para a realizagdo desta investigacao:
(a) ter 18 ou mais anos de idade a data da resposta ao protocolo de investigacédo; e (b)
estar em situag@o laboral ativa no momento da resposta ao protocolo de investigacao.
Considerando os critérios de inclusdo definidos, foi recolhida uma amostra de 320
trabalhadores portugueses com idade igual ou superior a 18 anos (M=37.73; DP=11.84;
Mdn=38; Min.=18; Méax.=72). A maioria dos participantes era do sexo feminino (75.9%;
sexo masculino: 23.4%), era casado(a) (50.6%; solteiro(a): 39.7%; divorciado(a) ou
separado(a): 9.4%; e viGvo(a): .3%), tinha como habilitacdo literaria mais elevada
completa a licenciatura (30.6%; 1.° ciclo do ensino basico: .6%; 2.° ciclo do ensino basico:
4.1%; 3.° ciclo do ensino bésico: 5.6%; ensino secundario: 27.5%; formacdo profissional
ou técnica: 15.9%; mestrado: 13.8%; doutoramento: .9%; e outra formacdo: .9%),
trabalhava na sua organizacgdo atual no espago entre um a cinco anos (27.5%; menos de
um ano: 20%; cinco a 10 anos: 17.2%; 15 a 20 anos: 12.8%; e mais de 20 anos: 22.5%);
possuia um contrato de trabalho sem termo (42.5%; contrato de trabalho a termo certo:
24.1%; contrato de trabalho a tempo parcial: 2.2%; contrato de trabalho a termo incerto:
15.9%; trabalho temporario: 1.6%; prestacéo de servigos: 5.3%; e outro tipo de contrato
de trabalho: 8.4%), desempenhava funcdes no setor terciario (88.4%; setor primario:
3.8%; e setor secundario: 7.8%); e trabalhava numa grande empresa (35.3%; micro

empresa: 18.1%; pequena empresa: 15.9%; e média empresa: 30.6%).

4.2. Instrumentos

O significado do trabalho foi avaliado através do Work as Meaning Inventory
(WAMI; Steger et al., 2012), um instrumento composto por 10 itens (e.g., Encontrei uma
carreira com significado), com uma escala de Likert de cinco pontos (1-Completamente
Falso; 5-Completamente Verdadeiro) de tipo probabilidade. O WAMI é um instrumento
multidimensional composto por trés dimensdes: significado positivo do trabalho (quatro
itens, 0=.89), criar significado (trés itens, 0=.85) e bem comum (trés itens, 0=.81).

A autoeficacia percebida foi avaliada com trés itens (e.g., Acredito na minha
capacidade de superar desafios) do instrumento Optimismo, Resiliencia, Esperanza e
Autoeficacia (OREA; Meseguer-De Pedro et al., 2017; Viseu et al., 2023). A escala de

resposta desta medida é de quatro pontos (1-Discordo Totalmente; 4-Concordo
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Totalmente), de tipo concordancia, e apresentou uma consisténcia interna, avaliada
através do coeficiente alfa de Cronbach, de .76 no estudo original.

O desempenho individual percebido foi medido através da Medida de
Desempenho Individual (Rego & Pina e Cunha, 2008), contendo quatro itens (e.g.,
Cumpro os meus objetivos no trabalho) com uma escala de tipo Likert de sete pontos (1-
Discordo Totalmente; 7-Concordo Totalmente) de tipo concordancia. A consisténcia
interna deste instrumento no seu estudo de desenvolvimento foi de 0=.91.

O conceito multidimensional de engagement no trabalho foi medido através da
Utrecht Work Engagement Scale (UWES; Schaufeli & Bakker, 2003; Sinval et al., 2018),
com nove itens (e.g., Sinto-me cheio(a) de energia no trabalho) distribuidos de igual
forma pelas dimensGes de vigor, dedicacdo e absor¢do., com uma escala de resposta de
sete pontos (0-Nunca; 6-Sempre) de tipo frequéncia. A consisténcia interna para as trés
dimensdes no estudo da versdao portuguesa foi de: vigor (0=.88), dedicacdo (0=.89) e
absorcao (0=.85).

O suporte social das chefias foi avaliado atraves do Copenhagen Psychosocial
Questionnaire (COPSPQ-II; Kristensen et al., 2005; Silva et al., 2010), contendo trés
itens (e.g., O meu chefe esta disposto a ouvir os problemas relacionados com o trabalho)
com uma escala de resposta de tipo Likert com cinco pontos (1-Nunca/quase nunca; 5-
Sempre) de tipo frequéncia. A consisténcia interna desta dimensdo no seu estudo de
adaptacao para Portugal foi de o=.83.

O suporte social dos colegas também foi avaliado através do Copenhagen
Psychosocial Questionnaire (COPSPQ-II; Kristensen et al., 2005; Silva et al., 2010),
contendo trés itens (e.g., Os meus colegas de trabalho ajudam-me a desempenhar as

minhas tarefas) e uma escala de tipo Likert de cinco pontos (1-Nunca/quase nunca; 5-
Sempre) de tipo frequéncia. A consisténcia interna no estudo para Portugal foi de a=.82.

O locus de controlo interno foi avaliado através da Medida de Avaliacdo do Locus
de Controlo (Hsiao et al., 2016), contendo trés itens (e.g., Acredito que controlo o meu
proprio sucesso no trabalho) com uma escala de tipo Likert de cinco pontos (1-Discordo
Totalmente; 5-Concordo Totalmente) de tipo concordancia. No seu estudo original, a
consisténcia interna desta medida foi de 0=.79.

A motivacdo intrinseca foi medida através do Questiondrio de Motivacao
Intrinseca (Jesus, 1996), composto por quatro itens (e.g., Trabalho porque gosto do que

faco) com uma escala de Likert de sete pontos (1-Discordo Totalmente; 7-Concordo
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Totalmente) de tipo concordancia. A consisténcia interna deste questionario no seu estudo
de desenvolvimento foi de 0=.87.

O playful work design foi medido através da Playful Work Design Measure
(Scharp et al., 2019), contendo 12 itens, seis itens para o design para a diversao (e.g.,
Procuro maneiras de me divertir no trabalho; a=.91) e seis itens para o design para
competi¢do (e.g., Gosto de transformar tarefas em desafios competitivos; 0=.90), com
uma escala de Likert de sete pontos (1-Nunca; 7-Sempre) de tipo frequéncia.

A intencdo de turnover foi medida através da Medida de Intencdo de Turnover
(O'Reilly et al., 1991) com trés itens (e.g., Penso em sair da minha organizagdo) e uma
escala de tipo Likert de cinco pontos (1-Claro que n&o; 5-Claro que sim) de tipo
probabilidade. A consisténcia interna deste instrumento no estudo de O’Reilly et al.
(1991) foi de 0=.85.

O presentismo foi avaliado através do Work Limitations Questionnaire-8 (Ferreira
et al., 2010; Ozminkowski et al., 2004), contendo oito itens (e.g., Tenho dificuldade em
concentrar-me no trabalho devido a problemas de saude) com uma escala de Likert de
cinco pontos (1-Discordo Totalmente; 5-Concordo Totalmente) de tipo concordancia. A
consisténcia interna obtida para o estudo de adaptacdo e validacdo para Portugal foi de
0=.82.

Por fim, foi desenvolvido um questionario sociodemografico que recolheu
informacGes sobre 0 sexo, a idade, o nivel de educacdo mais elevado, o estado civil, 0
tempo de trabalho na organizacdo atual, o tipo de vinculo laboral estabelecido com a
entidade empregadora, o setor de atividade econdmica e o tamanho da organizacdo, dos

participantes.

4.3. Procedimento de Recolha de Dados

Esta investigacdo seguiu um método quantitativo e adotou um design transversal,
i.e., 0s dados foram recolhidos num Gnico momento no tempo. A recolha de dados foi
efetuada  online  com recurso a  plataforma  digital LimeSurvey

(https://survey.uevora.pt/index.php/482987?lang=pt), i.e., os dados foram recolhidos a

distancia, e através de um protocolo de investigacdo composto por medidas de
autorresposta e um questionario sociodemografico. A adoc¢éo de uma estratégia de recolha
de dados a distancia procurou uma disseminacao rapida do protocolo de investigagdo com
0 objetivo de recolher uma amostra suficientemente robusta. O tempo de preenchimento

do protocolo de investigagéo tinha a duragéo de aproximadamente 15 minutos. O tamanho
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minimo da amostra foi calculado com recurso a proposta de Pais-Ribeiro (2008), i.e., por
cada item do protocolo de investigagcdo deveriam existir, pelo menos, cinco observacoes
(i.e., respostas). Considerando que o protocolo de investigagéo era composto por 62 itens,
a amostra minima deste estudo deveria ser composta por 310 trabalhadores portugueses
com idade igual ou superior a 18 anos. Foi seguida uma técnica de amostragem ndo-
probabilistica, por conveniéncia do investigador e em bola de neve. Antes da resposta ao
protocolo de investigacao, os inquiridos deveriam ler e concordar com uma declaracéo de
consentimento informado, que atestava o respeito da investigacdo pelas boas préticas de
anonimato e de confidencialidade. A participacao neste estudo foi voluntéaria, podendo os
participantes, se assim o desejassem, interromper a sua resposta em qualquer momento
sem prejuizo para nenhuma das partes. Neste estudo ndo houve lugar ao pagamento de

qualquer compensacéo pela resposta, monetaria ou de outro cariz.

4.4. Procedimento de Anélise de Dados

Inicialmente, foi efetuada uma avaliacdo dos valores de missing e, em caso de
necessidade, seria efetuada a sua substituicdo pelos valores de média de cada item,
seguindo a proposta de Hill e Hill (2008). Em seguida, foi realizada uma andlise de
estatistica descritiva para 0s conceitos analisados, apresentando-se os valores de media
(M) e desvio-padrdo (DP). Foi igualmente conduzida uma anélise estatistica correlacional
com recurso ao coeficiente de correlacdo de Pearson (r) e ao seu nivel de significancia
(p<.05). Os procedimentos estatisticos supracitados foram realizados através do software
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) verséao 20.

O modelo tedrico proposto foi testado atraves de uma regressao maultipla
multivariada. Para a realizacdo da regressdo maltipla multivariada devem ser respeitados
trés pressupostos: (a) avaliacdo da distribuicdo normal uni e multivariada, sdo desejaveis
valores de assimetria (Jsk|) e de curtose (|ku|) inferiores a dois e sete, respetivamente
(Curran et al., 1996; Maréco, 2021a); (b) identificacdo de outliers através da distancia
quadratica de Mahalanobis (D?), valores inferiores a .05 podem indicar a presenca de um
outlier multivariado (Mardco,2021b; Menard,1995); e (c) exame da multicolinearidade
com recurso ao coeficiente Variance Inflation Factor (VIF), devem ser obtidos valores
inferiores a 10 (Mar6co,2021b; Menard,1995). Estes procedimentos estatisticos foram
realizados com recurso aos software SPSS versdo 20 e Analysis of Moment Structures
(AMOS) versdo 20. Para testar a existéncia da variancia do método comum, situacéo

frequente em estudos com um design transversal, tal como sucede nesta investigacéo, foi
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utilizado o Harman’s single-factor test (Podsakoff et al., 2003). Este procedimento
estatistico preconiza a realizacdo de uma analise fatorial exploratoria forgada a um fator,
devendo o valor total de variancia explicada ser inferior a 50% (Podsakoff et al. 2024).
Caso isto se verifique, pode-se afirmar que a variancia do método comum esta presente,
mas que ndo afetou negativamente os resultados obtidos. Se o valor total de variancia
explicada foi superior a 50%, pode-se concluir que os resultados foram negativamente
afetados por este artefacto estatistico. Por fim, a relacdo entre as varidveis foi aferida

através da sua magnitude (B) e significancia estatistica (p<.05).
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5. Resultados

5.1. Estatistica Descritiva e Correlacional, e Andlise de Consisténcia Interna

Através de uma andlise de frequéncias aos itens do protocolo de investigacéao foi
possivel concluir que ndo existiam valores de missing, pelo que ndo foi necessario
recorrer a estratégia proposta por Hill e Hill (2008). Todas as correlagdes foram
estatisticamente significativas para .05 (p<.05) e .01 (p<.01). Por seu turno, os valores de
consisténcia interna, aferidos com recurso ao coeficiente alfa de Cronbach, oscilaram
entre .70 (dimensdo de significado do trabalho denominada motivacdo para o bem
comum) e .96 (constructo latente de engagement no trabalho). Estes valores respeitaram
o valor de corte definido pela literatura para o coeficiente alfa de Cronbach (0=.70;
Mardco, 2021b). Um resumo destes resultados encontra-se na Tabela 1.

5.2. Pressupostos para a Realizacdo da Analise de Regressdao Multipla Multivariada
Numa primeira fase procedeu-se a avaliacdo da distribuicdo normal uni e
multivariada, recorrendo-se aos valores de |sk| e de |ku|. Os valores obtidos respeitaram
0S pressupostos propostos por Curran et al. (1996), i.e., |sk|<2 e [ku|<7. O exame dos
outliers, através do teste D?, apontou para a existéncia de 29 outliers multivariados, uma
vez que os valores de probabilidade registados foram menores do que .05. Considerando
esta situacéo, optou-se pela remocao destes outliers para evitar a obtengédo de resultados
enviesados aquando andlise das hipdteses de investigacdo. Por fim, para o ultimo
pressuposto aferido, multicolinearidade, obtiveram-se valores inferiores a 10 para o
coeficiente VIF (Tabela 2).
Dado que todos os pressupostos para a realizacdo de uma analise de regressao
multipla multivariada foram respeitos, o passo seguinte foi a avaliacdo das hipoteses de

investigacao.
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Tabela 1

Estatistica Descritiva, Analise Correlacional e de Consisténcia Interna (N=320)

M DP 1 2. 3. 4, 5. 6. 7. 8. 0. 10. 11, 12, 13. 14. 15 16. 17. 18. 19
1Significado
positivodo  15.08 2.92 (.84)
trabalho
2.Spnificado
atravésdo  11.23 2.16 .74™ (.75)
trabalho
3Motivagio
paraobem- 11.83 2.25 577 507 (.70)
comum
4.Significado e
dotrabalho 38.13 6.31 .92 .86~ .79 (.88)
5.Autoeficicia 2.88 .70 .34 .33 .31 .38" (.73)
6.
Denpento 5.69 .89 .42 417 237 427 427 (.84)
notrabalho
7.Vigor 344 137 .66 .54 437 647 407 52 (.92)
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8.Dedicacdo 3.90 1.41
9.Absor¢do 3.68 1.40
10.
Engagement 3.67 1.32
notrabalho
11.Suportedo

_ 297 1.11
supervisor
12.Suportedos

- 3.50
colegas
13.Locusde

4.07

controlointemo

.88

.58

14.Motivacéo
o 20.40 4.99
intrinseca

15.Design
) J Ioara3.57 1.20
diversdo

16.Design

9 b 310 111
competicdo
17 Playful

workdesign

3.33 1.07

15
71

*%

*%

757

297

28"

45"

76"

42"

43"

46"

.61
.57

*%

Kk

617

247 .

307

48"

67

42"

43"

46"

48™
40™

46"

197

357

46"

307

28"

327

73"
66™

727

277 .

307

50"

747

447

45

48"

40™
31

*%

397

207

417

347

307

26"

317

49™
45

*%

517

26"

347

447

AT

317

36

36

.87
807

*k

94

337

297

507

74"

577

58"

62"

(.91)
85"

96"

337

297

49

.80~

617

607

657

23

(.89)

94

287

22"

427

757

537

637

637

(.96)

337 (.91)

28** 49™

507 .33"

817 .28

607 .32

647 29"

677 .33"

(.81)

317

297

337

24

327

(71)

49

46"

457

49"

(.92)

54"

557

59"

(.95)

71 (.86)

93™

92"

(94)



18' I r]tengéOde *x ** ** *x **k ** **k *k **k Fok *k *x **x **x *x **x **
293 .92 57 -45" -357 .55 ~19™ -26™ =557 <577 50" 577277 <207 -23™ -55™ .37 -34™ -38™ (.79)
turnover

19.
) 403 50 .30 .30™ .197 .31
Presentismo

*% Kk *%

377 317 357 .36 307 367 .18 .30 517 .32 .28 .32 .32 -157 (.77)

Nota. Valor de média: M; Valor de desvio-padrdo: DP; “Correlacdo Significativa para .05; ““Correlagdo Significativa para .01; () Valores de alfa
de Cronbach.
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Tabela 2
Avaliacdo da Multicolinearidade

Conceito VIF

Autoeficacia 1.22

Locus de controlo interno  1.46

Motivacdao intrinseca 1.64
Suporte do supervisor 1.44
Suporte dos colegas 1.56
Playful work design 1.72

Significado do trabalho 1

5.3. Variancia do Método Comum

A presente investigacdo adotou um método quantitativo e um design de
investigacdo de tipo transversal, i.e., os dados foram recolhidos num Gnico momento no
tempo e através do mesmo protocolo de investigacdo. Assim, tornou-se essencial
compreender se o0s resultados obtidos se deveram a relacdo entre as variaveis ou se a
forma como estas foram medidas. Uma das formas de avaliar a varidncia do método
comum € 0 Harman's single-factor test, onde € efetuada uma analise fatorial exploratéria
forcada a um fator e a variancia total explicada deve ser menor do que 50% (Podsakoff et
al., 2003; Podsakoff et al., 2024). No caso desta investigacao, obteve-se uma variancia
total explicada de 33.09%. Isto significa que a variancia do método comum estava

presente, mas que ndo influenciou os resultados obtidos.

5.4. Analise das Hipdteses de Investigacao

Das 10 hipdteses de investigacdo propostas, seis foram corroboradas, podendo-se
concluir que: (a) a autoeficacia (H1), o locus de controlo interno (H2) e a motivacao
intrinseca (H3) se associaram de forma positiva e estatisticamente significativa com o
significado do trabalho; (b) o significado do trabalho se relacionou de modo positivo e
estatisticamente significativo com o desempenho individual percebido (H8) e o
engagement no trabalho (H9); e (c) o significado do trabalho se associou de forma
negativa e estatisticamente significativa com a intencdo de turnover (H7). Por sua vez,
houve quatro hipoteses de investigacdo que nao foram confirmadas (H4, H5, H6 e H10).
No caso de H4, H5 e H6, ndo se estabeleceu uma relagéo estatisticamente significativa

entre o suporte social do supervisor, o suporte social dos colegas e o playful work design
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e o significado do trabalho. No caso de H10, perspetivou-se que o significado do trabalho
se relacionasse de forma negativa com o presentismo, no entanto, os resultados obtidos

demonstraram o contrério (Tabela 3).

Tabela 3
Resultados das Hipdteses de Investigacao

B p-value  Confirmagédo
H1: Autoeficécia — Significado do trabalho 135 .002 Sim
H2: Locus de controlo interno — Significado ]
149 .002 Sim
do trabalho
H3: Motivacdo intrinseca — Significado do _
595 .000 Sim
trabalho
H4: Suporte social do supervisor —
o .039 406 Néo
Significado do trabalho
H5: Suporte social dos colegas —
o -.003 956 Nao
Significado do trabalho
H6: Playful work design — Significado do
.007 .890 Nao
trabalho
H7: Significado do trabalho — Intencéo de ]
-.554 .000 Sim
turnover
H8: Significado do trabalho — Desempenho ]
o ) 430 .000 Sim
individual percebido
H9: Significado do trabalho — Engagement )
720 .000 Sim
no trabalho
H10: Significado do trabalho — Presentismo 298 .000 Né&o

Nota. f=coeficiente de regressdo padronizado.

Ainda em relacdo aos resultados obtidos, salienta-se que os antecedentes definidos
(i.e., autoeficacia, locus de controlo interno, suporte social do supervisor, suporte social
dos colegas, motivacao intrinseca e playful work design) explicaram 55.5% do significado
do trabalho. Por sua vez, este conceito explicou: (a) 8.9% do presentismo; (b) 51.9% do
engagement no trabalho; (c) 18.5% do desempenho individual percebido; e (d) 30.7% da

intencdo de turnover.

26



6. Discussdo

O significado do trabalho é um conceito relevante na literatura, visto estar
associado a beneficios tanto para os trabalhadores, como para as organizagGes. Para 0s
trabalhadores, um trabalho com significado esta ligado ao aumento do bem-estar, da
satisfacdo no trabalho e de indicadores positivos de satde mental (Allan et al., 2019). A
percecdo de significado reflete-se, igualmente, num menor turnover e maior
empenhamento com a organizacgdo. Para as organizagdes, proporcionar um trabalho com
significado pode resultar num melhor desempenho e em maior produtividade, além de
promover uma cultura organizacional positiva e inclusiva. Estudar os antecedentes do
significado do trabalho, e.g., caracteristicas pessoais, variaveis ligadas a vertente social
do trabalho e ao seu design, € importante para identificar as condi¢cfes que promovem um
ambiente de trabalho com significado. Os consequentes, como 0 desempenho individual,
0 engagement no trabalho, a intencdo de turnover e o presentismo, salientam a
importancia deste conceito na promocdo de atitudes e comportamentos laborais
desejaveis e na mitigacdo de atitudes e comportamentos laborais indesejaveis (Allan et
al., 2019).

O objetivo geral deste estudo foi explorar o conceito de significado do trabalho,
centrando-se nos seus antecedentes, nomeadamente na autoeficacia, no locus de controlo
interno, na motivacdo intrinseca, no suporte social dos colegas e das chefias, e no design
do posto de trabalho (i.e., playful work design), e nos seus consequentes, como a intencao
de turnover, o desempenho individual, o engagement no trabalho e o presentismo.
Partindo deste objetivo geral, foram definidos um conjunto de objetivos especificos, a
saber: (a) avaliar a relacdo estabelecida entre as caracteristicas individuais (e.g.,
autoeficacia e locus de controlo) e o significado do trabalho; (b) aferir a relacéo
estabelecida entre a motivacdo para o trabalho, mais concretamente a motivacdo
intrinseca, e o significado do trabalho; (c) examinar a relacdo estabelecida entre o suporte
social, proveniente das chefias e dos colegas, e o significado do trabalho; (d) testar a
relacdo estabelecida entre o playful work design, conceito ligado ao design do posto de
trabalho, e o significado do trabalho; (e) aferir a associacdo estabelecida entre o
significado do trabalho e a intencdo de turnover; (f) avaliar a associacdo estabelecida
entre o significado do trabalho e o desempenho individual percebido; (g) aferir a
associagéo estabelecida entre o significado do trabalho e o engagement no trabalho; e (h)

examinar a associagéo estabelecida entre o significado do trabalho e o presentismo. Estes
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objetivos foram operacionalizados através de 10 hipdteses de investigacdo. Destas, seis
foram corroboradas (H1, H2, H3, H7, H8 e H9) e quatro rejeitadas (H4, H5, H6 e H10).
Os resultados obtidos mostraram que a autoeficacia (H1), o locus de controlo
interno (H2) e a motivacdo intrinseca (H3) estdo positivamente associados ao significado
do trabalho. Ou seja, um trabalhador que se perceciona como eficaz, que apresenta um
locus de controlo interno e que esta intrinsecamente motivado apresenta niveis mais
elevados de significado do trabalho. No entanto, o suporte social das chefias (H4) e dos
colegas (H5), bem como o playful work design (H6), ndo apresentaram uma relacéo
significativa com o significado do trabalho. Isto significa que, no presente estudo, o
suporte social proveniente de diferentes fontes, supervisor e chefias, e o design do posto
de trabalho, operacionalizado através do playful work design, ndo contribuiram para
promover o significado do trabalho. Quanto aos consequentes, o significado do trabalho
(H7) mostrou uma relagéo negativa e significativa com a intengdo de turnover, indicando
que uma maior percecdo de significado esté associada a uma menor intencdo de deixar a
organizacgdo. Além disso, o significado do trabalho (H8) associou-se positivamente com
o desempenho individual percebido e com o engagement no trabalho (H9). Dito de outro
modo, trabalhadores que percecionam o seu trabalho como uma fonte de significado
estardo mais engaged, i.e., colocardo mais energia e concentracdo na realizacdo das
tarefas, e encarardo o seu trabalho como prazeroso e estimulante, bem como apresentaréo
uma percecdo de desempenho mais alta. Curiosamente, a relacdo entre o significado do
trabalho (H10) e o presentismo foi positiva, contrariando a expectativa de que 0 aumento
do significado diminuiria o presentismo (H10). Este resultado permite avancar com uma
explicacdo alternativa para a relacdo entre o significado do trabalho e o presentismo. Um
trabalhador que sinta que o seu trabalho tem: (a) caracteristicas apelativas; (b) um impacto
positivo na sua vida; e (c) um efeito desejavel para o0 bem-comum, sentird a necessidade
de se manter no seu posto apesar de apresentar problemas de saude. Ou seja, partindo da
definicdo de Steger et al. (2012), o significado do trabalho ndo tem como centro
unicamente o trabalhador, mas sim o trabalhador e o contexto geral, i.e., a sociedade. Esta
situacdo podera ser problematica para as organizacdes, dado que o presentismo tem
efeitos nefastos para a salde, fisica e mental, dos trabalhadores, mas também para o
funcionamento organizacional (e.g., perda de produtividade, maior incidéncia de
acidentes de trabalho, relagGes interpessoais com pior qualidade) (Lohaus & Habermann,
2019). Com base no resultado obtido para esta hipotese, pode-se concluir que a percecdo

de significado pode ndo acarretar unicamente efeitos positivos para as organizagoes.
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As hipoteses corroboradas neste estudo indicaram que determinadas
caracteristicas pessoais e contextuais se relacionam com o significado que os individuos
atribuem ao seu trabalho. Além disso, a percecdo de significado no trabalho relaciona-se
com importantes resultados organizacionais e individuais. Por exemplo, uma relagéo
positiva e estatisticamente significativa entre a autoeficacia e o significado do trabalho
sugere que os individuos que acreditam nas suas proprias capacidades para realizar
tarefas, tendem a encontrar mais significado no seu trabalho. De acordo com Bandura
(1997), a autoeficacia é um fator crucial na motivacdo e no desempenho, e a sua relacao
com o significado esta alinhada com a ideia de que a percecdo de competéncia pode
aumentar o envolvimento e a valorizacdo das tarefas realizadas. No que diz respeito a
associagdo positiva entre o locus de controlo interno e o significado do trabalho, isto
indica que as pessoas que acreditam que tém controlo sobre os eventos que afetam as suas
vidas também tendem a ver mais significado no trabalho. Rotter (1966) argumentou que
um locus de controlo interno esta relacionado com uma maior percecdo de
responsabilidade pessoal e proatividade, 0 que pode levar a uma maior valorizacdo das
experiéncias de trabalho e da avaliacdo subjetiva que se faz das mesmas.

A relacdo positiva entre a motivacao intrinseca e o significado do trabalho reflete
que os individuos que sdo movidos por interesses internos e pela satisfacdo que obtém do
proprio trabalho, encontram mais significado no que fazem. Deci e Ryan (2000)
destacaram que a motivacdo intrinseca esta ligada a autodeterminacéo e ao crescimento
pessoal, 0 que naturalmente se traduz numa experiéncia de trabalho mais significativa.
Ou seja, as pessoas que sentem estimulacdo e prazer nas tarefas que desempenham,
tendem a perceber o seu trabalho como tendo caracteristicas apelativas e um significado
positivo na sua vida, bem como sentem que ele é relevante do ponto de vista social.

Ja no que diz respeito a relacdo negativa entre o significado do trabalho e a
intencdo de turnover, isto pode sugerir que quanto mais significado os funcionarios
encontram no seu trabalho, menos propensos estdo a considerar a saida da organizacéo.
Este dado esta de acordo com estudos que mostraram que o significado do trabalho esta
fortemente relacionado com a satisfacdo profissional e 0 empenhamento organizacional,
reduzindo, assim, o desejo de sair da organizacdo (Wrzesniewski et al., 2003). A relagédo
positiva entre o significado do trabalho e o desempenho individual percebido indica que
individuos que encontram significado no trabalho tendem a entender o seu desempenho
de forma mais positiva. O JCM sugere que encontrar valor no trabalho pode aumentar o

envolvimento e a motivacdo, levando a um melhor desempenho (Hackman & Oldham,
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1980). Segundo Schaufeli et al. (2002), 0 engagement € um estado positivo caracterizado
pela existéncia de energia no desempenho de funcdes, dedicacdo ao trabalho e
concentracdo na realizagéo de tarefas. Logo, um trabalhador que sinta que o seu trabalho
tem significado, sentir-se-a engaged.

Embora o suporte social das chefias seja geralmente reconhecido como um fator
positivo no ambiente de trabalho, a sua relagdo com o significado do trabalho pode néo
ter sido tdo impactante devido a varios fatores. Primeiramente, fatores culturais e
contextuais podem influenciar essa relacdo, em algumas culturas ou contextos
organizacionais, o papel das chefias pode ndo ser considerado central para a criacdo de
significado no trabalho, especialmente em ambientes onde a autonomia e a
autossuficiéncia sdo mais valorizados (Rosso et al., 2010). Ja o suporte dos colegas pode
ter um impacto maior em outros aspetos, como a satisfacdo no trabalho ou clima
organizacional, do que diretamente no significado do trabalho. A literatura sugere que o
suporte de colegas pode ser mais relevante para o bem-estar e a satisfacdo, mas menos
diretamente ligado ao significado, que pode depender mais de fatores individuais ou do
contetdo do trabalho (Steger et al., 2012). Posto isto, em ambientes de trabalho onde a
colaboracdo nédo é central ou onde as tarefas sdo altamente individualizadas, o impacto
do suporte dos colegas no significado do trabalho pode ser reduzido.

Deci e Ryan (2000) destacaram que os elementos ludicos podiam contribuir para
o surgimento do significado. Ou seja, a natureza do trabalho e as preferéncias individuais
dos trabalhadores podem influenciar esta relacdo. Recentemente, Scharp et al. (2019)
indicaram que a criacdo de um ambiente ludico no trabalho, através da diversédo ou da
competicdo, contribuiria para o surgimento de atitudes e comportamentos laborais
desejaveis. No entanto, em alguns tipos de trabalho ou para pessoas que preferem uma
abordagem mais séria ou estruturada, elementos ludicos podem ndo aumentar o
significado do trabalho. Isto parece ser consistente com a teoria de Hackman e Oldham
(1980), que sugere a necessidade de um alinhamento entre as caracteristicas do trabalho
e as preferéncias dos trabalhadores para maximizar a motivacdo e o engagement no
trabalho.

O estudo realizado proporciona uma contribuicdo significativa sobre o significado
do trabalho, abordando um conjunto diversificado de antecedentes e consequentes que
sdo pouco explorados ou combinados na literatura existente. As principais descobertas
mostraram que a autoeficacia, o locus de controlo interno e a motivacgéo intrinseca estéo

positivamente relacionados com o significado do trabalho. Ou seja, estes conceitos sao
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fundamentais para moldar o que se entende como uma experiéncia significativa no
trabalho. Por sua vez, também se verificou que o significado do trabalho fomenta o
engagement no trabalho e o desempenho individual percebido, bem como contribui para
diminuir a intencdo de turnover. Ou seja, o significado do trabalho atua como um agente
catalisador do bem-estar e da eficacia organizacional (May et al., 2004; Steger et al.,
2012). Uma outra contribuicdo foi a descoberta de uma relagcdo contréria ao esperado,
inicialmente, tinha-se definido que o significado do trabalho estabelecia uma relacao
negativa com o presentismo. Porém, neste estudo, observou-se a existéncia de uma
associacdo positiva e estatisticamente significativa entre estes conceitos. Este aspeto
inesperado pode servir para abrir novas avenidas na investigagdo sobre o significado do
trabalho, especialmente na tentativa de descobrir que mecanismos podem intervir na
relacdo entre este constructo e o presentismo. Ademais, este resultado também permite
demonstrar que o significado do trabalho pode produzir resultados indesejados para 0s
trabalhadores e as organizacdes, contrariamente ao demonstrado pela maioria da literatura
(e.g., Bailey et al., 2019). Neste caso, trabalhadores que sentem significado no seu
trabalho podem optar por comparecer na sua organizacao ainda que estejam doentes. Isto
conduz a uma perda de saude dos trabalhadores, mas também leva a problemas para as

organizacdes (e.g., aumento dos erros) (Ruhle et al., 2019).

6.1. ImplicacGes Tedricas e Praticas

Este estudo expandiu a compreensdo tedrica sobre o conceito de significado do
trabalho ao incluir antecedentes como a autoeficacia, o locus de controlo interno, o
suporte social, do supervisor e dos colegas, e o playful work design, bem como
consequentes como a intencdo de turnover, o desempenho individual percebido, o
engagement no trabalho e o presentismo. No que toca ao papel da motivacéo intrinseca,
este é bem documentado, mas o papel especifico do playful work design no significado
do trabalho € uma area relativamente nova de investigacdo, especificamente porgue este
€ um conceito recente na literatura. A inclusdo de varidveis como o locus de controlo
interno também insere uma dimensdo psicologica mais profunda a analise, sublinhando a
importancia da percecdo do controlo pessoal sobre os resultados do trabalho (Deci &
Ryan, 1985).

As implicagdes préaticas deste estudo incluem recomendacfes para intervengdes
organizacionais que podem aumentar o significado do trabalho e, por conseguinte, atingir

resultados organizacionais desejaveis. Estratégias para promover a autoeficacia incluem
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programas de desenvolvimento de competéncias e feedback positivo, que aumentam a
confianca dos individuos nas suas capacidades. Bandura (1997) destacou que uma maior
autoeficécia esta associada a uma percecdo mais profunda de significado no trabalho, o
que pode resultar em melhores resultados organizacionais. O feedback regular e
construtivo, por exemplo, reforca a confianga dos trabalhadores nas suas capacidades,
contribuindo para o desenvolvimento de um significado mais significativo nas suas
atividades profissionais (Steger et al., 2012). Para fomentar a motivagdo intrinseca, as
organizacfes podem desenhar tarefas que sejam desafiadoras, mas alcancaveis, e que
permitam a autonomia e expressdo de competéncias (Hackman & Oldham, 1980). Deci e
Ryan (2000) argumentaram que a motivagdo intrinseca esta ligada a autodeterminagéo e
ao crescimento pessoal, 0 que naturalmente se traduz numa experiéncia de trabalho mais
significativa. Oferecer autonomia no trabalho também é essencial, permitindo que o0s
funcionarios tenham a liberdade de tomar decisfes sobre como realizar as suas tarefas, o
que promove um senso de autodeterminacdo e reforca o significado do trabalho,
aumentando assim o engagement e o desempenho (Deci & Ryan, 1985). Quanto ao locus
de controlo interno, préaticas que promovem o empowerment dos trabalhadores e a clareza
na comunicacdo dos objetivos e responsabilidades podem ser benéficas. Envolver os
trabalhadores na definicdo de metas e na tomada de decisGes aumenta a percecdo de
controlo que tém sobre as suas tarefas, o que, segundo Rotter (1966), esta associado a
uma maior valorizacdo das experiéncias de trabalho e a uma reducdo na intencdo de
turnover.

Apesar dos resultados do estudo ndo terem mostrado uma relagéo significativa
entre o suporte social e o significado do trabalho, a literatura sugere que criar um ambiente
de suporte e colaboracdo pode melhorar o bem-estar geral dos funcionarios e,
indiretamente, o significado que eles atribuem ao trabalho (Rosso et al., 2010; Steger et
al., 2012). Promover uma cultura organizacional inclusiva e positiva, onde o0s
trabalhadores se sentem valorizados e apoiados, pode aumentar a satisfacdo e o
empenhamento organizacional, contribuindo para a retencdo dos trabalhadores
(Wrzesniewski et al., 2003).

6.2. Limitacoes e Estudos Futuros
O estudo realizado seguiu um design transversal, i.e., onde todos os dados foram
recolhidos num Unico momento no tempo e recorrendo ao mesmo protocolo de

investigacdo ordenado na mesma forma. O facto de ser umestudo com este design impede

32



que se possam efetuar inferéncias sobre a existéncia de relagdes de causalidade, i.e., ndo
se pode afirmar que existem rela¢fes de causa e efeito entre as variaveis. Além disso, o
facto de a mesma versdao do protocolo de investigacdo ter sido aplicada a todos os
participantes pode ter contribuido para a existéncia da variancia do método comum. Este
aspeto foi controlado do ponto de vista estatistico através do Harman'’s single-factor test.
Apesar de o valor obtido ser inferior ao valor de corte definido pela literatura, o que indica
que os resultados registados ndo foram afetados pela variancia do método comum, este
aspeto estava presente.

Estudos futuros devem adotar um design que possibilite a observacédo de relagdes
causa e efeito, e.g., design longitudinal. Este tipo de design também permite verificar se
as relacGes entre as variaveis selecionadas para um estudo variam, ou ndo, ao longo do
tempo. Outro aspeto a considerar é criar uma versao do protocolo de investigacdo que
possa ser aplicada de forma aleatoria. Ou seja, cada participante responderia a uma versao
diferente do protocolo, uma vez que as questdes a responder seriam apresentadas de forma
aleatoria. Este € um dos remédios propostos por Podsakoff et al. (2003) para diminuir o
impacto da variancia do método comum a priori, ou seja, antes da recolha dos dados. Um
outro aspeto a considerar ¢ a replicacdo deste estudo em outras amostras de trabalhadores
portugueses para verificar se se obtém os mesmos resultados. Isto € particularmente
importante, dado que a presente investigacdo seguiu uma técnica de amostragem nao-
probabilistica por conveniéncia e em bola de neve. Em ultimo lugar, a relacdo entre o
significado do trabalho e o presentismo deve merecer maior atencao. Ou seja, € essencial
esclarecer se o resultado obtido nesta investigacao, relacdo negativa entre o significado
do trabalho e o presentismo, se deveu a caracteristicas da amostra ou se ela realmente
existe. Caso se comprove a manutencao do sinal na relagcdo entre estes conceitos (i.e.,
sinal negativo), devem-se avancar com possiveis respostas para o facto de esta situacao

acontecer.

Este estudo demonstrou que o significado do trabalho esta associado a diversos
beneficios para os trabalhadores e as organizacdes. Para os trabalhadores, um trabalho
significativo esta ligado ao aumento do bem-estar, da satisfacdo e de uma saude mental
positiva, 0 que resulta em menores niveis de turnover e maior engagement no trabalho.

As organizacgOes, por sua vez, beneficiam de um melhor desempenho individual
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percebido. Os resultados confirmaram que caracteristicas pessoais, como a autoeficacia,
o locus de controlo interno e a motivagdo intrinseca, sdo antecedentes do significado do
trabalho. Estes fatores mostraram-se positivamente relacionados com a percegéo de
significado, o que significa que sdo essenciais para o desenvolvimento do significado em
contexto de trabalho. No entanto, varidveis como suporte social das chefias e dos colegas,
bem como o playful work design, ndo apresentaram uma relacdo significativa com o
significado do trabalho. As limitagdes do estudo incluem o uso de um design transversal
e a presenca da varidncia do método comum, ainda que esta ndo tenha afetado
negativamente a evidéncia empirica obtida. Sugere-se que estudos futuros adotem um
design de investigacdo mais robusto e que sejam compostos por versdes aleatdrias do
protocolo de investigacdo. Ademais, a investigacao futura também se deve debrucar sobre
a relacéo entre o significado do trabalho e o presentismo.

Estas descobertas apontam para a necessidade de implementar estratégias
organizacionais que promovam o significado do trabalho, como programas de
desenvolvimento de competéncias, autonomia e suporte & motivacao intrinseca, visando
aumentar o bem-estar ocupacional e a retencdo dos empregados, bem como melhorar o

desempenho organizacional.
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