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Work Engagement, Inovacao e o Contexto de Trabalho: Um Estudo em Universidades

Puablicas do Brasil e Portugal

Resumo

Uma das formas que as organizacdes possuem de buscar vantagem competitiva é através da geracdo
de novas ideias e do engagement dos trabalhadores. O presente estudo objetivou analisar as relacdes
existentes entre work engagement, comportamento inovador e variaveis contextuais e sociodemograficas
em contexto publico de trabalho, assim como compreender a percepcao dos trabalhadores com relacao
a influéncia da seguranca (estabilidade) no trabalho sobre o seu comportamento, comparando os
resultados em diferentes paises. Participaram no estudo 381 trabalhadores docentes e ndo-docentes de
duas universidades publicas, uma brasileira e outra portuguesa. A investigacdo foi delineada como um
método quantitativo-correlacional e transversal, com analise de dados realizada através de estatistica
descritiva e inferencial e uma analise qualitativa através de fempilate analysis. Os resultados demonstram
uma associacdo significativa entre o work engagement e o comportamento inovador nas duas
universidades e sugerem nao haver diferenca entre as médias dos grupos com vinculo laboral estavel e
ndo estavel em comportamentos de engagemente inovacdo. Os resultados da analise qualitativa revelam
gue a maioria dos trabalhadores reconhecem o impacto da seguranca no seu desempenho e na sua
relacdao com a universidade. Esses resultados apontam para a importancia da seguranca no trabalho
para a inovacao e criatividade.

Palavras-chave. educacdo, inovacao, inseguranca no trabalho, universidade publica, work

engagement



Work Engagement, Innovation and the Work Context: A Study in Public Universities in

Brazil and Portugal

Abstract

One of the ways organizations seek competitive advantage in face of the changes in the world of work is
through the generation of new ideas and worker engagement. This study aimed to analyze the relationship
between work engagement, innovative behavior and contextual and sociodemographic variables in the
public work context, as well as to understand the workers' perception regarding the influence of work
security on their behavior, comparing different countries. 381 faculty and non-faculty workers from two
public universities, one in Brazil and one in Portugal, participated in the study. The research had a
quantitative-correlation and cross-sectional method, analyzed by descriptive and inferential statistics and
qualitative template analysis. The results demonstrate a significant association between work engagement
and innovative behavior in both universities and suggest that there is no difference in the means between
groups with stable and non-stable work link in engagement and innovative behaviors. The results of
qualitative analysis show that most workers recognize the impact of security on their performance and
their relationship with the university. These results point out to the importance of security at work for
innovation and creativity.

Keywords. education, innovation, job insecurity, public university, work engagement
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WORK ENGAGEMENT, INOVACAQ E O CONTEXTO DE TRABALHO

Work Engagement, Inovacao e o Contexto de Trabalho: Um Estudo em Universidades Publicas do Brasil

e Portugal

Work Engagement e Inovacao nas Organizacodes

As transformacdes ocorridas no mundo do trabalho e o crescimento da area organizacional fazem
surgir necessidades de novas formas de adaptacao para a sobrevivéncia a uma realidade cada vez mais
competitiva, o que exige flexibilidade e inovacao por parte das organizacdes (Rodrigues & Veloso, 2013).
Uma das formas que as organizacdes possuem de buscar vantagem competitiva frente a essas
mudancas é através da geracdo de novas ideias e iniciativas por parte dos trabalhadores (Park, Song,
Yoon & Kim, 2014) e do engagement dos mesmos no trabalho, o que é refletido nos bens produzidos e
nos servicos prestados aos clientes de qualquer organizacao (Aninkan & Oyewole, 2014).

Este cenario desencadeia a realizacao de diversas pesquisas relacionadas ao desenvolvimento
organizacional e as variaveis que o influenciam. A inovacao, em particular, o comportamento inovador
dos trabalhadores, e 0 engagementno trabalho apresentam-se como construtos relevantes em pesquisas
na psicologia das organizacoes. Dezenas de estudos empiricos sobre o engagement sao publicados todos
0s anos (Sonnentag, 2011). A inovacdo também ¢é foco de pesquisas em diversos paises devido a sua
consideracdo como uma competéncia essencial ao desenvolvimento no século XXI (Nakano & Wechsler,
2018).

Ha, contudo, na literatura poucos estudos dedicados a investigacao da relacdo entre o
engagement e comportamento inovador de trabalhadores. Identificaram-se 28 publicacdes, apés uma
analise nos bancos de dados B-One Scielo — Scientific Eletronic Library Online, em 2018, sobre a relacédo
entre work engagement e inovacdo. Esta pesquisa foi realizada utilizando, respectivamente, as

*1

expressoes “work engagement’ e “inova*” no campo “todos os indices” e no campo “titulo”, e em

seguida, com os termos “work engagement’ e “innova*”.

Estas tém se focado no estudo das relacdes desses fatores com varidveis individuais e
contextuais, tais como inseguranca no trabalho (De Spiegelaere, Van Gyes, De Witte, Niesen & Van
Hootegem, 2014), aprendizagem organizacional (Lin & Lee, 2017), autonomia no trabalho e auto-eficacia
criativa (Orth & Volmer, 2017), pressao do tempo (De Spiegelaere, Van Gyes, De Witte, & Van Hootegem,
2015), conflito familia-trabalho (Chen & Huang, 2016) e, lideranca (Garg & Dhar, 2017; Gupta, Singh &
Bhattacharya, 2017), dentre outros.

Os estudos sobre engagement no trabalho e comportamento inovador encontrados sdo, em sua

maioria, realizados em contextos de organizacées industriais. A investigacao em contexto educacional,

particularmente em universidades e envolvendo trabalhadores ndao docentes, ainda é pouco observada
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quando nos referimos a tais temas. Essa escassez de pesquisas em ambientes inovadores como as
organizacoes de ensino superior, que tém como missao a promocao de aprendizagem e desenvolvimento
cientifico e tecnoldgico, suscita um questionamento e aponta para uma necessidade.

No quadro dessa realidade, desenvolvemos uma pesquisa empirica, em duas universidades
publicas, visando examinar as relacoes existentes entre work engagement, comportamento inovador e
variaveis sociodemograficas (sexo e idade) e contextuais (vinculo laboral e antiguidade no trabalho) em
trabalhadores docentes e nao-docentes. Objetivou-se ainda compreender a percepcado dos trabalhadores
com relacao a influéncia da seguranca (estabilidade) sobre o seu desempenho no trabalho e realizar uma
comparacao entre os resultados obtidos no Brasil e em Portugal.

A realizacdo dessa pesquisa permitira identificar comportamentos de trabalhadores em sua
rotina de trabalho em organizacdes publicas, de diferentes contextos geograficos, observando as
possiveis diferencas culturais e sociais existentes. Pretende-se refletir sobre a importancia do engagement
e da inovacao a partir da percepcao de trabalhadores inseridos em um setor comumente associado a
uma visao globalizada e participativa, a educacédo, onde o engagement e a inovacao sao valores
estimulados e de extrema importancia para a eficacia do desenvolvimento estratégico organizacional
(Zilli, Ramos, Ramos & Silva, 2010).

Apresentam-se, a seguir, 0s principais conceitos utilizados nesse estudo, work engagement,
comportamento inovador e seguranca no trabalho, de forma a possibilitar a compreensao e discusséo
dos resultados encontrados.

Work Engagement

0 conceito de work engagementfoi proposto por diferentes autores, tendo sido Kahn (1990) um
dos primeiros a defini-lo como uma expressao fisica, cognitiva, emocional e mental dos trabalhadores no
desempenho de seus papéis.

Atualmente o work engagement pode ser entendido como um estado cognitivo-afetivo, positivo,
intenso e gratificante para o individuo. Tal conceito esta relacionado a trés dimensodes distintas: vigor,
dedicacao e absorcao. O vigor esta associado a altos niveis de energia e resiliéncia mental, assim como
a vontade do individuo de investir e persistir frente as dificuldades no trabalho. A segunda dimenséao,
dedicacao, consiste na presenca do sentido de significancia, inspiracdo, entusiasmo, orgulho e desafio.
Finalmente, a absorcado se apresenta através da profunda concentracdo do individuo no trabalho, estando
esse totalmente imerso, tendo a sensacdo de que o tempo passa rapidamente e demonstrando

dificuldade de se distanciar do trabalho (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker, 2002).
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E observado que os trabalhadores mais engajados, por colocarem mais energia no seu trabalho,
demonstrarem mais entusiasmo e permanecerem mais focados, tornam-se o perfil de trabalhadores
desejados pelas organizacdes (Bakker, Schaufeli, Leiter, & Tarris, 2008). Além desse envolvimento no
trabalho, os trabalhadores se mostram mais proativos (Sonnentag, 2003) e comprometidos com os
assuntos relacionados a prépria organizacao (Rich, Lepine & Crawford, 2010), o que traz uma vantagem
competitiva para elas. Constata-se ainda, na literatura, alguns indicadores de que tal construto esteja
associado a boa saude mental, com a presenca de atitudes positivas em relacéo ao trabalho e que os
mesmos parecem ter melhor desempenho que os trabalhadores ndo engajados. (Schaufeli & Bakker,
2003).

Estudos recentes tém observado o papel mediador do work engagement entre variaveis
contextuais e individuais. O estudo de Park ef a/. (2014) demonstra a influéncia da cultura de
aprendizagem organizacional no comportamento inovador através do work engagement. De Spiegelaere
et al. (2014) apresenta uma relacdo positiva, mediada pelo work engagement, entre autonomia e
comportamento inovador. Nos Ultimos anos Coetzee e Van Dyk (2017) encontraram o work engagement
como um mediador parcial entre 0 assédio moral no trabalho e a intencao de sair, enquanto Chaudhary
e Akhouri (2018) demonstram essa mediacdo na relacdo entre as atribuicdes das responsabilidades
sociais corporativas e a criatividade dos funcionarios. Com relacdo a pesquisa em contexto de
universidades publicas, destaca-se o estudo de Paiva, Silva, Silva e Ferraz (2017), que demonstra uma
relacao de maior engagement no trabalho, particularmente na dimensao de absorcéo, entre servidores
de unidade académicas em comparacao aos de unidades administrativas.

0 estudo do work engagement tem avancado ao longo dos anos, porém, ainda ha muito a ser
pesquisado e aprendido sobre o tema. Novas questdes surgem para o desenvolvimento de futuras
pesquisas tais como a analise aprofundada do proprio conceito, a investigacdo das medidas de tal
construto e outras mais atuais, como confirmar a existéncia (ou nao) de flutuacdes diarias do engagement
e suas componentes, a influéncia dos lideres e a relacdo com a saude (Bakker, Albrecht & Leiter, 2011).
Comportamento Inovador

Associado ao work engagement, na busca das organizacoes por vantagem competitiva e melhora
do desempenho dos funcionarios, outro construto se destaca como importante no alcance desses
objetivos: o comportamento inovador dos trabalhadores. No ritmo acelerado de mudancas, a inovacao
se torna fator vital para o sucesso das organizacoes a longo prazo (Amabile, 1997).

A inovacao é definida como a producdo ou adocao de ideias Uteis e sua implementacao (Kanter,

1988; Van de Ven, 1986). Esse conceito é visto como um processo de multiplos estagios, que se inicia
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com o reconhecimento de um problema e a geracao de novas ideias e solucdes, a posterior busca de
apoio para a implementacdo dessas ideias, e, finalmente, com a difusdo de um modelo de inovacéo
(Scott & Bruce, 1994).

De acordo com Amabile (1997), a inovacao é influenciada por fatores individuais (expertise,
pensamento criativo e motivacao intrinseca) e ambientais (praticas de gestdo, suporte de chefias e
colegas e motivacado organizacional para apoiar a inovacdo) que interagem entre si e se expressam no
comportamento dos trabalhadores.

Também para o work engagement sao importantes fatores individuais e ambientais, nestes
ultimos com referéncia a alguns comuns aos apresentados por Amabile (1997), como por exemplo, apoio
social apoio social de colegas. Bakker ef a/. (2011) demonstram que tanto recursos pessoais quanto de
trabalho sao importantes preditores de engagementno trabalho numa organizacao, desempenhando um
papel tanto de motivacdo intrinseca, na satisfacdo de necessidades como a autonomia, como extrinseca,
através do feedback do gestor e consequente melhoria do desempenho.

A autonomia, como um fator de trabalho, foi considerada um dos principais antecedentes do
comportamento inovador na meta-analise de Hammond, Neff, Farr, Schwall e Zhao (2011), e uma
relacdo positiva entre autonomia e o comportamento inovador, mediada parcialmente por um efeito
positivo do engagement no trabalho, foi encontrada por De Spiegelaere ef a/. (2014). No mesmo estudo,
0s autores ainda demonstram uma relacdo negativa entre inseguranca no trabalho e o comportamento
inovador dos trabalhadores através do work engagement.

Para a promocao do comportamento inovador e do work engagement numa uma organizacao,
observa-se a necessidade da oferta dos recursos necessarios aos trabalhadores, tanto os pessoais,
quanto os associados ao trabalho em si, como autonomia e suporte organizacional. Sendo esses recursos
comuns as duas variaveis estudadas, é possivel que o work engagement atue como um facilitador para
o desenvolvimento do comportamento inovador dos trabalhadores no contexto de trabalho.
Inseguranca no Trabalho

A inseguranca no trabalho pode ser conceituada de diferentes formas na literatura. De Witte
(1999) define a inseguranca no trabalho como uma preocupacao geral do trabalhador sobre a existéncia
do trabalho no futuro. Greenhalgh e Rosenblatt (1984) consideram a inseguranca como um sentimento
de desamparo na manutencao da desejada continuidade do trabalho. Roskies e Louis-Guerin (1990)
definem a inseguranca como uma preocupacao sobre a possibilidade de emprego certo. Klandermans e
van Vuuren (1999) apontam trés dimensdes da inseguranca no trabalho: uma experiéncia subjetiva ou

percepcao, a incerteza quanto ao futuro e a incerteza da manutencéo do contetido do cargo.
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A inseguranca no trabalho é uma situacdo que desencadeia resultados indesejados nos
funcionarios (Kerse, Kocak & Ozdemir, 2018). A existéncia da preocupacdo dos trabalhadores sobre a
existéncia do emprego esta associada a resultados negativos em termos de saude (Sverke, Hellgren &
Naswall, 2002), o que pode vir a refletir nos resultados organizacionais.

A investigacdo da relacao entre inseguranca no trabalho, comportamento inovador e work
engagement é pouco desenvolvida, e um dos primeiros estudos foi o de De Spiegelaere et al. (2014).
Este estudo demonstrou uma relacao negativa entre inseguranca no trabalho e comportamento inovador
dos empregados, assim como com 0 work engagement, o que implica em menor probabilidade de os
mesmos investirem em comportamentos inovadores e de assumir riscos. Outras pesquisas também
demonstram que os empregados limitam-se a resolver apenas os problemas prescritos do trabalho, pois
se sentem menos obrigados ou motivados para ir além (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984).

Diante disso, torna-se importante analisar a influéncia da variavel seguranca (estabilidade) no
trabalho em contexto publico, o qual é alvo dessa pesquisa. As organizacoes estudadas garantem uma
relacao de estabilidade contratual aos seus trabalhadores, de acordo com o tipo de vinculo estabelecido,
0 que pode diminuir a inseguranca no trabalho. Essa diminuicdo da preocupacao relacionada com a
possibilidade de um emprego certo pode refletir resultados importantes a serem analisados em termos
de desempenho, inovacao e engagement dos trabalhadores.

No estudo apresentado, a estabilidade contratual foi considerada como uma evidéncia de
seguranca no trabalho, sendo traduzida pelo tipo de vinculo laboral entre o trabalhador e a organizacao.
Foram considerados pertencentes ao grupo de trabalhadores “Estaveis” os que tinham um vinculo do
tipo “estavel”, na universidade brasileira, e “contrato indeterminado”, na universidade portuguesa. Os
do grupo “Nao estaveis” foram os trabalhadores com vinculo de “estagio probatorio”, na universidade
brasileira, e de “contrato a termo certo” e “contrato a termo incerto”, na universidade portuguesa.

A Relacao das Variaveis Estudadas e o Papel das Organizacdes

Compreender o comportamento das pessoas em contexto de trabalho, seu desempenho e
produtividade na area organizacional constitui-se como um dos grandes desafios atuais. O estudo das
caracteristicas individuais, como idade, sexo e antiguidade, assim como da motivacéo e a relacdo com
o desempenho individual e organizacional dos trabalhadores sao elementos importantes e que vem sendo
estudados (Ferreira, Neves & Caetano, 2011).

Em busca de alargar essa compreensao, o estudo das relacoes entre varidveis biograficas e o
work engagement, 0 comportamento inovador e a seguranca/estabilidade laboral suscita interesse. A

promocdo de um ambiente que favoreca o desenvolvimento desses comportamentos inclui o
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fornecimento de recursos necessarios ao engajamento e a implementacdo de novas ideias
(Cammarosano, Santos & Rojas, 2014). Dentre essas, a seguranca/estabilidade laboral pode se
apresentar como uma variavel importante na contribuicdo para um ambiente de trabalho propicio ao
desenvolvimento de comportamentos de engagement e inovacao em trabalhadores.
Metodologia

Este estudo se caracterizou como um método quantitativo-correlacional, que visa a compreensao
e predicao dos fendbmenos através da analise da relacao entre as variaveis estudadas, e transversal, com
a comparacao dos resultados obtidos nas medidas utilizadas num dado momento (Almeida & Freire,
2017).
Participantes

A investigacdo foi realizada a partir de um método de amostragem n&do probabilistica, por
conveniéncia, realizada por meio de voluntariado (Maréco, 2010) nas universidades brasileira e
portuguesa. Na universidade brasileira a amostra foi composta por 250 participantes, e na universidade

portuguesa, por 131 participantes. Apenas 1 formulario foi eliminado por estar duplicado.

Tabela 1

Caracteristicas sociodemograficas dos participantes em funcdo da universidade

BRASILEIRA PORTUGUESA TOTAL
n Z n % n Z
Sexo
Feminino 137 54.8 92 70.2 229 60.1
Masculino 113 45.2 39 29.8 152 39.9
|dade
Entre 20 e 29 anos 25 10.0 15 11.5 40 10.5
Entre 30 e 39 anos 97 38.8 28 21.4 125 32.8
Entre 40 e 49 anos 56 22.4 50 38.2 106 27.8
Mais de 50 anos 71 28.4 37 28.2 108 28.3
Nivel de escolaridade
Médio ou 12° ano 5 2.0 13 9.9 18 4.7
Superior 245 98.0 118 90.1 363 95.3

Nota. Foram verificados omissos na variavel idade, sendo 1 na universidade brasileira e 1 na portuguesa.
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A Tabela 1 apresenta os dados sociodemograficos relativos as amostras em ambas as
universidades. Nas duas universidades, brasileira e portuguesa, respectivamente, a maioria dos
participantes é do sexo feminino, possui nivel superior de escolaridade e tem mais de 40 anos. A principal
diferenca entre as duas universidades apresenta-se na categoria profissional, sendo, na brasileira, a
maioria composta por técnico administrativo/trabalhador ndo-docente e, na portuguesa, docentes e

investigadores.

Tabela 2

Situacdo profissional dos participantes em funcdo da universidade

BRASILEIRA PORTUGUESA TOTAL
n Z n Z n Z

Categoria profissional

Docente 70 28.0 44 33.6

Investigador 29 22.1

Técnico administrativo /180 72.0 58 44.3

Trabalhador ndo docente
Antiguidade

Entre 0 e < 3 anos 25 10.0 21 16.0 46 12.1

Entre 3 e 9 anos 113 45.2 24 18.3 137 36.0

Entre 10 e 19 anos 50 20.0 30 22.9 80 21.0

Entre 20 e 29 anos 42 16.8 40 30.5 82 21.5

Entre 30 e 39 anos 14 5.6 11 8.4 25 6.6

Mais de 40 anos 3 1.2 3 2.3 6 1.6
Vinculo laboral

Estagio probatério 26 10.4

Estavel 224 89.6

Contrato indeterminado 78 59.5

Contrato a termo certo 35 26.7

Contrato a termo incerto 18 13.7

Nota. Foram verificados omissos na variavel antiguidade, sendo 3 na universidade brasileira e 2 na portuguesa. Devido a
diferenca de contexto das universidades, os tipos de vinculos laborais e categorias profissionais diferem, logo ndo foram

calculados o total para essas varidvers.
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Os dados referentes a situacao profissional dos participantes encontram-se ilustrados na Tabela
2. Observa-se que a maioria, 138 (55.2%), tem entre zero e nove anos de antiguidade na universidade
brasileira, e entre 10 e 29 anos, 70 (53.4%), na universidade portuguesa. Com relacéo ao vinculo laboral,
ha destague para os participantes com vinculo estavel/contrato indeterminado em ambas as
universidades, sendo 224 (89.6%) na brasileira e 78 (59.5%) na portuguesa.

Instrumentos

Questionario Sociodemografico.

O questionario sociodemografico identificou as varidveis individuais sexo, idade, nivel de
escolaridade e categoria profissional, e as variaveis contextuais, tipo de vinculo laboral e tempo de
servico/antiguidade na universidade dos participantes do estudo.

Work Engagement.

Como instrumento de medida para o work engagement foi utilizada a escala Utrecht Work
Engagement Scale, desenvolvida por Schaufeli e Bakker (2003). Essas escalas foram validadas para a
populacdo portuguesa por Martins (2013) (@ = 0,886), e para a populacao brasileira por Vazquez,
Magnan, Pacico, Hutz e Schaufeli (2015) (@ =0,940). As versdes utilizadas foram as reduzidas, de nove
itens (UWES-9). As escalas incluem as trés dimensdes do work engagement, sendo elas vigor (e.g.
“Quando me levanto pela manha, tenho vontade de ir trabalhar”); dedicacédo (e.g. “Meu trabalho me
inspira); e absorcao (e.g. “Sinto-me envolvido com o trabalho que faco”). Os resultados sao avaliados
através de uma escala do tipo Likert que varia de “O = Nunca ou Nenhuma vez" a “6 = Sempre ou Todos
os dias”, com 7 alternativas de respostas (Schaufeli & Bakker, 2003). Cada dimensao tem um escore
total e um escore total do work engagement também sera calculado a partir dessas dimensdes. Na
analise da fiabilidade, na populacdo estudada, a escala apresentou um bom nivel de consisténcia interna
para o Brasil (& =0.958) e para Portugal (o =0.920).

Comportamento Inovador.

O comportamento inovador foi medido através do Questionario de Comportamento Inovador no
Trabalho (/nnovative Work Behavior, QCIT), desenvolvido por Scott e Bruce (1994), e que foi adaptado e
validado para a lingua portuguesa por Gomes, Roque, Veloso e Ferreira (2016) (o = 0,840). Esse
questionario ¢ um instrumento de auto relato que avalia a percepcao dos sujeitos sobre seu
comportamento inovador e apresenta itens como “Sou uma pessoa inovadora (que procura colocar em
pratica as ideias que tenho)”. Os itens sao avaliados numa escala tipo Likert de seis pontos, indo de “1
= discordo fortemente” a “6 = concordo fortemente”. Na analise da fiabilidade, a escala apresentou um

bom nivel de consisténcia interna na populacéo brasileira (@ =0.816) e na portuguesa (a = 0.880).
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Seguranca no Trabalho.

A compreensdo da percepcdo dos trabalhadores sobre o papel da influéncia da
seguranca/estabilidade no trabalho em seu engagemente comportamento inovador foi analisada através
de uma questao Unica de resposta aberta incluida no formulario. A pergunta utilizada foi: “Pensando nas
suas experiéncias de trabalho, a estabilidade que possui no trabalho atual tem impacto no seu
desempenho? Dé exemplos. E na sua relacdo com a universidade? Dé exemplos.”.

Procedimentos

A coleta de dados foi realizada numa uma Unica etapa, no periodo de dezembro de 2018 a
marco de 2019, por meio de instrumentos validados. Na investigacdo aqui apresentada, a recolha de
dados visou a populacao de docentes e nao docentes trabalhadores das universidades brasileira e
portuguesa, e adotou como critério de inclusao que o trabalhador tivesse vinculo estavel ou estivesse em
fase de estagio probatdrio, para a universidade brasileira, e em contrato indeterminado, a termo certo ou
incerto para a universidade portuguesa, ndo agregando trabalhadores terceirizados.

A recolha de dados teve inicio apds o parecer favoravel da Comissdo de ética da Universidade
do Minho (CECSH 079/2018) e da autorizacdo das direcdes das duas universidades estudadas. Os
dados foram recolhidos de forma individual, através de questionarios padronizados e uniformizados, via
formularios on-line. No formulario, constaram todos os instrumentos utilizados: o questionario
sociodemografico, as escalas UWES, de comportamento inovador e uma pergunta de resposta aberta.
Foi utilizado um modelo de consentimento informado nao assinado, adaptado ao formulario on-fine. Os
formularios foram enviados pela diretoria da universidade brasileira para o grupo de e-mail de
trabalhadores da organizacao, e através do e-mai/ institucional da pesquisadora para os grupos de e-
mails das escolas da universidade portuguesa. No caso da universidade portuguesa, o e+mai/ com a
solicitacdo da pesquisa foi reenviado devido a baixa taxa de resposta inicial.

De acordo com documentos oficiais das universidades, o total de trabalhadores na universidade
brasileira ¢ 2166 docentes e 3420 técnicos administrativos, enquanto na universidade portuguesa, com
menor dimensao, é de 1258 docentes, 885 trabalhadores ndao docentes e 75 investigadores. A taxa de
resposta obtida foi de 4,46% para a brasileira e de 5,9% para a portuguesa.

Da totalidade de formularios, apenas um foi eliminado por estar duplicado. Respostas omissas
ou nulas surgiram, sendo duas na variavel idade e trés na antiguidade. Na relacdo das variaveis
antiguidade e vinculo laboral, houve conflito com relacao a coeréncia das respostas, sendo considerada

a variavel antiguidade em face ao vinculo laboral.
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A participacdo dos trabalhadores no estudo foi voluntaria e a privacidade e a confidencialidade
dos participantes foram mantidas, visto que os formularios ndo identificaram os participantes, tendo sido
atribuido um caédigo a cada formulario.

Estratégia e Analise de Dados

A analise dos dados quantitativos recolhidos através dos formularios foi realizada por meio de
estatistica descritiva e inferencial através do programa de analise estatistica de dados IBM® SPSS 25®
- Statistical Package for Social Sciences. Inicialmente foi realizada a analise exploratéria dos dados para
verificacdo da normalidade das variaveis através do teste de Kolmogorov-Smirnov, o qual demonstrou
valores de p < 0.05, indicando que os dados diferem de uma distribuicdo normal (Mardco, 2010). Em
todas as analises, foram realizados testes ndo-paramétricos e paramétricos e verificou-se que 0s
resultados ndo diferiram de forma relevante. Unido a esse fato, a amostra utilizada no estudo ¢é
considerada grande, o que possibilitou a utilizacao de testes paramétricos, embora nao houvesse o
cumprimento dos pressupostos para utilizacdo dos mesmos (Martins, 2011). Procedeu-se ainda a uma
avaliacao das caracteristicas psicométricas dos instrumentos utilizados em termos de validade e de
fiabilidade.

Inicialmente foram realizadas analises de correlacdes das variaveis através do coeficiente de
correlacao de Pearson. Esse teste permite medir, entre duas variaveis quantitativas, a intensidade e a
direcdo da associacdo linear (Maroco, 2010). Em sequéncia, foi realizada a comparacado de grupos
através do teste £Student para amostras independentes, o qual permite testar as médias de duas
populacdes, verificando se essas médias sdo ou ndo significativas (Mardco, 2010).

A andlise qualitativa dos dados referentes a questdo sobre estabilidade no trabalho foi realizada
através de femplate analysis, a qual se baseia na codificacdo de temas e hierarquizacao desses dados,
podendo ser utilizada na analise de diferentes tipos de dados textuais, como questdes abertas (King,
2004). E uma técnica flexivel em comparacdo com outras técnicas de andlise de dados qualitativos e se
mostra muito adequada para se examinar a perspectiva de diferentes grupos em um contexto
organizacional (Symon & Cassell, 2012).

De acordo com os procedimentos desse tipo de analise, partiu-se de um femplate inicial cujos
codigos tiveram por base os temas associados as variaveis estudadas na pesquisa. No decorrer da
analise das respostas novos temas foram surgindo e os codigos foram incluidos no femplate inicial. Os
codigos foram criados de acordo com o critério de relacdo com as variaveis estudadas e a relevancia

para o0s objetivos do estudo. Apds analise da totalidade de respostas, procedeu-se a revisdo dos codigos
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criados dando origem ao femplate final. O controle e analise dos dados foi realizada com a participacado

de uma especialista.

Na figura 1 encontra-se os femplatesinicial e final resultantes da analise das respostas a questéo

aberta incluida no formulario.

Template inicial

Template final

BRASILEIRA

PORTUGUESA

1. Percepcao de
impacto no

desempenho

1. Percepcao de impacto no
desempenho individual
1.1. Inovacao
1.1.1. Implementacao de ideias
1.1.2. Risco
1.1.3. Autonomia
1.1.4. Planos de longo prazo
1.2. Criatividade
1.2.1. Liberdade de

pensamento

1. Percepcdo de impacto no
desempenho individual
1.1. Inovacao
1.1.1. Implementacao de ideias
1.1.2. Risco
1.1.3. Autonomia
1.1.4. Planos de longo prazo
1.2. Criatividade
1.2.1. Liberdade de

pensamento

2. Percepcdo de impacto no
engajamento no trabalho
2.1. Engajamento
2.1.1. Vigor

2.1.2. Dedicacéo

2. Percepcao de impacto no
engajamento no trabalho
2.1. Engajamento
2.1.1. Vigor

2.1.2. Dedicacao

3. Percepcao de impacto na satisfacao
3.1. Satisfacao
3.1.1. Fatores motivacionais
3.1.1.1. Realizacao
3.1.1.2. Reconhecimento
3.1.1.3. Responsabilidade
3.1.1.4. Progressao

3.1.2. Fatores higiénicos

3. Percepcao de impacto na satisfacao
3.1. Satisfacao
3.1.1. Fatores motivacionais
3.1.1.1. Realizacao
3.1.1.2. Reconhecimento
3.1.1.3. Responsabilidade
3.1.1.4. Progressao

3.1.2. Fatores higiénicos
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3.1.2.1. Ameaca do
desemprego
3.1.2.2. Salario
3.1.2.3.  Relacdo com
colegas
3.1.2.4. Relacdo com
chefias
3.1.2.41. Nao ser
submisso
3.1.2.4.2. Poder se
expressar

3.1.2.5. Supervisdo
3.1.2.6. Politicas internas
da organizacao

3.1.3. Acomodacéo

3.1.2.1. Natureza e

condicdes de trabalho
3.1.2.2. Salario
3.1.2.3.  Relacdo com
colegas
3.1.2.4. Relacdo com
chefias

3.1.2.4.1. Néo ser
submisso
3.1.2.4.2. Poder se
expressar

3.1.3. Acomodacéo

4. Sujeitos que nao reconhecem o
impacto  da estabilidade no

desempenho

4. Sujeitos que nao reconhecem o
impacto  da  estabilidade no

desempenho

2. Percepcao de
impacto na relacao

com a universidade

5. Percepcao de impacto na relacdo
com a universidade
5.1. Compromisso
5.1.1. Afetivo
5.1.2. Calculativo

5.1.3. Normativo

5. Percepcdo de impacto na relacao
com a universidade
5.1. Compromisso

5.1.1. Afetivo

6. Sujeitos que nao reconhecem o
impacto da estabilidade na relacao

com a universidade

6. Sujeitos que nao reconhecem o
impacto da estabilidade na relacao

com a universidade

Figura 1. 7emplate inicial e final da andlise das respostas por universidade

Durante a analise e construcao do femplate, surgiram novos conceitos que pela relevancia

apresentada considerou-se importante destacar. Estes sao: criatividade, satisfacdo laboral e

compromisso organizacional, que serdo apresentados a seguir.
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Criatividade.

A implementacao de ideias no processo de inovacao esta associada a producdo de ideias novas
e Uteis provenientes da criatividade (Amabile, 1997). A criatividade ¢ uma variavel importante para o
aumento do desempenho organizacional, logo deve ser levada em consideracdo pelas organizacoes
preocupadas com o seu sucesso (Akgunduz, Gok & Alkan, 2019). Para o desenvolvimento de
comportamentos inovadores por parte dos trabalhadores, é essencial que exista a criatividade (Marks &
Huzzard, 2008). Para que isso ocorra com sucesso, € importante que o meio possua caracteristicas que
favorecam e sustentem o desenvolvimento desse construto (Amabile, 1997).

Satisfacao Laboral.

Organizacdes que consideram o bem-estar de seus trabalhadores desenvolvem meios para medir
e avaliar a satisfacdo dos mesmos no trabalho, o que torna a satisfacdo um dos grandes objetivos a
serem alcancados pelas organizacdes (Ferreira et al., 2011).

Para explicar a satisfacdo dos trabalhadores, Herzberg apresentou fatores presentes no ambiente
de trabalho que estavam associados a satisfacdo e a auséncia de satisfacdo através da Teoria de
Motivacdo dos dois fatores (Herzberg, 1968). Em sua teoria, Herzberg destacou como fatores
motivacionais, aqueles relacionados ao trabalho em si e ao sentimento de satisfacdo, como realizacéo,
reconhecimento, responsabilidade e progressdo, e fatores higiénicos, relacionados as condicdes de
trabalho e a sentimentos de insatisfacdo, como salario, beneficios, relacdo com chefia e colegas e
politicas internas da organizacéo (Hur, 2017).

Compromisso Organizacional.

Para as organizacdes atuais, devido a dificuldade de recrutar profissionais qualificados, o
compromisso organizacional torna-se um tema relevante (Lam & Liu, 2014). Trabalhadores que tém
apego emocional pela organizacao experienciam sentimentos de pertenca e identidade e melhoram seu
envolvimento nas atividades da organizacao (Meyer & Allen, 1991). Ainda, o compromisso gerado através
do suporte da chefia aos seus funcionarios pode melhorar o desempenho dos mesmos influenciando nos
resultados organizacionais (Rhoades, Eisenberger & Armeli, 2001).

O compromisso organizacional pode ser definido como o estado psicologico determinado
simultaneamente por trés componentes, afetiva, calculativa e normativa, caracterizando a relacao do
empregado com a organizacao e tendo implicacdes na decisao do mesmo de continuar como membro
da organizacdo. A componente afetiva se refere ao apego emocional e a identificacao do trabalhador com
a organizacado e reflete a vontade deste permanecer na organizacao e contribuir com a mesma. A

componente calculativa esta associada a necessidade de permanéncia do trabalhador na organizacao
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devido aos custos associados a sua saida. Por fim, a componente normativa se relaciona com o
sentimento de dever ou obrigacao do trabalhador com a organizacao, fazendo com que este permaneca
como membro (Meyer & Allen, 1991).
Resultados

Correlacoes entre Work Engagement, Comportamento Inovador e Variaveis
Sociodemograficas

Para avaliar a relacao entre as variaveis em estudo procedeu-se a analise de correlacdes através
do coeficiente de correlacado de Pearson. As médias, desvios-padrao e as correlacdes estdo apresentadas
nas Tabelas 3 e 4.

Em ambas as universidades, brasileira (r = 0.458, p < 0.01) e portuguesa (r = 0.483, p < 0.01),
0 work engagement total esta significativamente relacionado de forma moderada e positiva com o
comportamento inovador. Quando comparadas as dimensdes do engagement, observam-se pequenas
diferencas nos valores das correlacdes entre vigor (r = 0.403, p<0.01) e (r=0.417, p<0.01), dedicacéo
(r=0.446, p < 0.01) e (r = 0.450, p < 0.01), e absorcdo (r = 0.461, p < 0.01) e (r = 0.472, p < 0.01)

e 0 comportamento inovador, para as universidades brasileira e portuguesa, respectivamente.

Tabela 3
Média, desviopadrdo e correlacdes entre work engagement, comportamento inovador e variaveis

sociodemograficas na universidade brasileira

M SD 1 2 3 4 5

1. Work Engagement 4.38 1.30
2. Comportamento 446 0.76 0.458**

inovador

3. Vigor 438 127 0.952** 0.403**

4. Dedicagao 440 147 0.965** 0.446** 0.887**

5. Absorcéo 435 1.33 0.947** 0.461** 0.847**  0.869**

6. Idade 0.179** 0.010** 0.169**  0.185** 0.157*
7. Antiguidade 0.140*  0.020 0.124 0.141*  0.135*
8. Vinculo laboral 0.033 0.028 -0.130 0.430 0.620

Nota. n =250, “p <0.05, **p < 0.01
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No contexto brasileiro, verificou-se que ha associacdo estatisticamente significativa de forma
positiva e fraca entre a idade e o comportamento inovador (r = 0.010, p < 0.01). Quanto ao work
engagement total, os resultados igualmente revelam uma fraca associacdo significativa positiva (r =
0.179, p <0.01), assim como em suas dimensdes, vigor (r = 0.169, p < 0.01), dedicacdo (r = 0.185, p
< 0.01) e absorcao (r=0.157, p < 0.01).

Entre as variaveis antiguidade e comportamento inovador revelou-se ndo existir associacao
estatisticamente significativa entre as variaveis (r = 0.020). Em contraste, verifica-se uma correlacdo
fraca e positiva entre a antiguidade e o work engagement total (r = 0.140, p < 0.05). O vigor nao se
encontra relacionado significativamente com a antiguidade (r = 0.124), enquanto as dimensdes
dedicacdo (r = 0.141, p < 0.05) e absorcdo (r = 0.135, p < 0.05) apresentam correlacoes
estatisticamente significativas fracas.

Na analise da correlacao entre o vinculo laboral e comportamento inovador observou-se que nao
existe relacdo estatisticamente significativa (r = 0.028). lgualmente, os resultados apontam a n&o
associacdo significativa entre o vinculo laboral e o work engagement total (r = 0.033) e em suas

dimensdes, vigor (r =-0.130), dedicacéo (r = 0.430) e absorcéo (r = 0.620).

Tabela 4
Média, desviopadrdo e correlacdes entre work engagement, comportamento inovador e variaveis

sociodemograficas na universidade portuguesa

M SD 1 2 3 4 5
1. Work Engagement 432 1.04
2. Comportamento 450 0.81 0.483**
inovador
3. Vigor 424 1.11 0912* 0417*
4. Dedicagao 433 1.17 0.955** 0.450** 0.834**
5. Absorcao 440 1.10 00901 0.472* 0.692** 0.805**
6. Idade 0.259**  0.145 0.235** 0.247** 0.234*
7. Antiguidade 0.181*  0.131 0.156 0.187*  0.155
8. Vinculo laboral -0.107 -0.170 -0.122 -0.900 -0.840

Nota. n =131, *p <0.05, *p <0.01
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No contexto portugués, verificou-se que nao ha associacao estatisticamente significativa entre a
idade e o comportamento inovador (r = 0.145). Em contraste, revela-se uma correlagédo positiva fraca (r
=0.259, p<0.01) entre 0 work engagementtotal e a idade. As dimensdes do work engagementtambém
apresentam associacdes significativas com a variavel: vigor (r = 0.235, p < 0.01), dedicacéo (r = 0.247,
p <0.01) e absorcado (r = 0.234, p < 0.01).

Na analise da variavel antiguidade, revelou-se nao existir associacao estatisticamente significativa
com o comportamento inovador (r = 0.131). Os resultados ainda revelam uma correlacao positiva fraca
entre a antiguidade e o work engagement total (r = 0.181, p < 0.05). Verifica-se ndo existir associacéo
significativa entre as dimensodes vigor (r = 0.156) e absorcao (r = 0.155), ao contrario da dimensao
dedicacao (r = 0.187, p < 0.05) que apresenta uma associacao significativa com a antiguidade.

Os resultados revelam ainda que o vinculo laboral ndo esta associado significativamente com o
comportamento inovador (r = - 0.170), assim como com o work engagement total (r = - 0.107) e suas
dimensdes vigor (r =- 0.122), dedicacdo (r =- 0.900) e absorcao (r = - 0.840).

Comparacio entre Grupos

Procedeu-se ainda a analise do impacto/significado da seguranca no trabalho através da
comparacao dos sujeitos com diferentes vinculos contratuais (estabilidade). Para isso foram criados dois
grupos em funcéo do contrato de trabalho, classificados como grupo 1 (Estavel) e grupo 2 (Ndo estavel),

a partir da amostra total de trabalhadores, conforme analise de frequéncia apresentada na Tabela 5.

Tabela b

Andlise de frequéncia dos grupos com relacdo a seguranca (estabilidade)

TOTAL
n %
Grupos
1. Estavel 302 79,3
2. Nao estavel 79 20,7

A significancia da diferenca entre as médias do engagement e do comportamento inovador dos
trabalhadores do grupo “Estavel” vs. “Nao estavel” foi avaliada com o teste #Student para amostras
independentes. Na analise do engagement, o pressuposto do método estatistico, a homogeneidade de
variancias nos dois grupos foi avaliado com o teste de Levene. O teste revelou que os trabalhadores dos

grupos “Estavel” (M = 4,4325, SE = 1.17792) e “Nao estavel” (M = 4.383, SE = 1.075) apresentam
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médias iguais com relacdo ao engagement (F (379) = 0.337; p > 0.05). Resultado semelhante foi
encontrado para o comportamento inovador (£ (379) = 0.337; p > 0.05), sendo as médias iguais no
grupo “Estavel” (M = 4,457, SE = 0.847) e “N&o estavel” (M = 4,251, SE = 0.940). O teste ndo mostrou
diferencas estatisticamente significativas para um intervalo de 95% de confianca.

A Percepcao dos Trabalhadores Sobre a Influéncia da Seguranca no Trabalho no
Desempenho e na Relacao com a Universidade

Apresentamos de seguida os dados sem distinguir a sua origem, ou seja, a universidade
brasileira e portuguesa, com a inclusao de alguns trechos das respostas dos participantes mantendo-se
0 anonimato, dado que na analise preliminar de dados nao se encontraram diferencas com excecao da
referéncia a natureza e condicdes de trabalho.

Constatou-se que, de um modo geral, os participantes reconhecem o impacto da estabilidade
sobre o desempenho e sobre sua relacdo com a universidade ( “A estabilidade tem muito impacto quer
no desempenho, quer na relacdo com a universidade.”S_61).

A seguranca é o fator apontado como principal consequente da estabilidade, o que proporciona
aos trabalhadores desenvolverem fatores como a inovacao e a criatividade em seu contexto de trabalho.
Os trabalhadores que se reconhecem como inovadores destacam como comportamentos
experimentados em seu contexto de trabalho, a implementacado de ideias (“(...) me da seguranca para
implementar e sugerir novas ideias.” S_222); o risco (“Sim. Permite-me ser mais arriscado e explorar
fdelas inovadoras.”S_40); a autonomia ( “(...) d4 liberdade para trabalhar e desenvolver acdes que tenho
mais afinidade. ”S_149); e o planejamento a longo prazo ( “(...) pode-se planejar acdes de médio e longo
prazo com a seguranca de que vocé estara na instituicdo para desenvolvé-las.”S_181). A criatividade se
apresenta no discurso dos participantes pela liberdade de pensamento no ambiente de trabalho ( “/..)
sem estabilidade nao teria liberdade de pensamento e, portanto, nao teria a criatividade necessaria para
0 exercicio da profissdo.” S_124).

Além do desempenho individual, pensado incialmente no femplate inicial, os trabalhadores
também referiram que a estabilidade impacta no engagementno trabalho e na satisfacao, fatores esses
que foram posteriormente incluidos no femplate final.

O work engagement (Schaufeli ef al, 2002) foi relatado principalmente na dimensdo da
dedicacdo (“O trabalho me confere autoestima, entusiasmo, animo e alegria, apesar do cansaco.”
S_230).

Destaca-se ainda a presenca de relatos na dimensao do vigor, tal como (“...) a estabilidade me

faz perceber a universidade como parte da minha vida, sinto uma sensacdo de pertencimento, apesar
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de certas dificuldades estruturals para o desempenho do trabalho e de dificuldade de planejamento da
minha parte...” S_187). Nao foi observada a dimensdo absorcao nas respostas dos trabalhadores em
ambas as universidades.

A satisfacao foi apontada através de fatores higiénicos e motivadores (Herzberg, 2005). Dentre
os fatores motivadores estiveram presentes a realizacdo (“4 estabilidade é uma conquista e uma
consequéncia, que nos faz trabalhar de forma estavel, continua e segura. E uma das pré-condicoes para
sermos felizes no trabalho.” S_151); o reconhecimento do trabalho realizado (“A4 /nstabilidade do
trabalho dificulta o desempenho e provoca um certo mal-estar com a universidade porque néo existe um
sentimento de valorizacdo do trabalho feito.” S_48); a responsabilidade (“A estabilidade permite-me
envolver-me com muito malor motivacao nas tarefas que desempenho porque sef que vou poder ver oS
resultados do meu trabalho ou do desempenho do servico que integro.” S_28); e as oportunidades de
progressao (“f...) embora por vezes me sinta muifo desanimada e desmotivada pela estagnacédo de
carreira (...) e sem possibilidade de progredir, nem de ter um melhor saldrio.”S_51).

Ainda com relacdo a satisfacdo, além de fatores motivacionais, foram identificados fatores
higiénicos. O salario foi destacado como fator consequente importante da estabilidade ( “(...) pela certeza
do trabalho e garantia de remuneracao digna.” S_141); e a relacdo com colegas e chefias ( “...) pois as
relacoes interpessoais se tornam mais saudaveis pols cada um sabe qual papel exerce na instituicao e,
com [SS0 0S riscos de assédio sdo minimizados.” S_227).

Outros importantes fatores higiénicos destacados foram a ameaca do desemprego (“/..) o
desemprego ndo € uma preocupacdo e posso me concentrar mais nas minhas atividades laborais.”
S_119); a supervisao (“(...) a estabilidade é positiva uma vez que ndo havendo pressdo conseguimos
realizar as atividades de forma mais prazerosa e sem atropelos.” S_172); e as politicas internas da
organizacao ( “(...) porém a forma como a (...) se organiza e a falta de recursos financeiros prejudicam a
inovacdo.”S_116).

Na universidade portuguesa os trabalhadores apontam fatores diferentes como a natureza e as
condicoes de trabalho ( “4 estabilidade e o ndo cumprir horarios rigidos. ”S_25).

A acomodacao como consequéncia da estabilidade também foi relatada. ( “(...) mas também
negativos, inibindo parcialmente procura por situacoes melhores e mais inovadoras.” S_53).

Na relacdo com a universidade, o tipo de compromisso (Meyer & Allen, 1991) mais recorrente
nas respostas dos trabalhadores é o afetivo ( “£rncaro a Universidade como sendo uma extensao de minha
propria pessoa, sentindo a obrigacdo de cuidar e zelar pelo crescimento e dedicando o maximo de minhas

forcas para isso.” S_80).
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Observam-se ainda alguns relatos do tipo calculativo (“f..) de certo modo a estabilidade nos
prende a uma seguranca de emprego cerfo. (...) apesar de garantir uma seguranca, a estabilidade
também nos aprisiona.”), e normativo (“Compromisso. Assumo tarefas pelas quais ndo sou
remunerado.” S_13) / (“Néo procuro dar o melhor, s o bdsico de cumprir as minhas obrigacoes.”
S_43).

Outro grupo de trabalhadores ndo reconhece o impacto da estabilidade no seu desempenho,
valorizando, contudo, os mesmos fatores: o engagement, a satisfacdo e o compromisso ( “4 estabilidade
néo influencia no meu desempenho nem na minha relacdo com a universidade, uma vez que minha
relacdo com o trabalho é baseada no comprometimento profissional e nas responsabilidades com as
atividades desempenhadas.”S_226).

Discussao

O presente estudo pretendeu analisar as relacdes existentes entre work engagement,
comportamento inovador e variaveis sociodemograficas (sexo e idade) e contextuais (vinculo laboral e
antiguidade no trabalho) em trabalhadores docentes e nado-docentes de duas universidades publicas.
Pretendeu ainda compreender a percepcdo dos trabalhadores com relacao a influéncia da seguranca
(estabilidade) sobre o seu desempenho no trabalho e realizar uma comparacao entre os resultados
obtidos no Brasil e em Portugal.

No que respeita o primeiro objetivo, a analise das correlacoes realizada mostrou que o work
engagemente o comportamento inovador estao correlacionados significativamente, o que sugere que 0s
trabalhadores mais engaged poderdao desenvolver mais comportamentos inovadores no contexto de
trabalho. Estes resultados sdao congruentes com o que a literatura tem apontado no que diz respeito a
relacao entre engagement e comportamento inovador tal como evidenciamos na introducao deste
trabalho. Contudo, os resultados ndo corroboram o estudo de Pham-Tai, McMurray, Muenjohn e Muchiri
(2018), que nao encontrou uma relacao direta entre engagement e comportamento inovador no ensino
superior.

Através da analise das correlacdes, os resultados sugerem que, em ambas as universidades, os
trabalhadores mais velhos e com mais tempo de servico tendem a apresentar mais comportamentos de
engagement em consonancia com Johnson, Machowski, Holdsworth, Kern e Zapf (2017). Na
universidade brasileira os mais velhos também apresentam mais comportamentos inovadores, enquanto
na portuguesa nao ha essa relacao, o que foi comprovado por Gong, Shi e Liu (2010). A antiguidade
nao se mostrou relacionada com o comportamento inovador, o que confirma a nao influéncia desta no

desempenho conforme mostraram Ng e Feldman (2013).
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As correlacdes também apontam que o vinculo laboral nao se encontra relacionado com o work
engagemente com o comportamento inovador, o que foi confirmado através da comparacao dos grupos
que revelou que os trabalhadores estaveis e nao estaveis apresentam o mesmo tipo de comportamento,
0 que sugere que a seguranca ndo afeta de forma direta os comportamentos de engagement e inovacao
desses trabalhadores no contexto publico e em especifico, nestas universidades. Esse resultado difere
dos encontrados por Greenhalgh e Rosenblatt (1984) e De Spiegelaere et al. (2014).

Com relacdo ao segundo objetivo, os resultados qualitativos sugerem que a seguranca
(estabilidade) tem impacto no desempenho e na relacdo com a universidade, a partir da valorizacao da
mesma pelos trabalhadores. Porém, a seguranca nao é considerada como um fator fundamental no
desenvolvimento dos comportamentos de engagement e inovacao, sendo antes um propiciador desse
desenvolvimento. Os principais fatores de satisfacdo apontados pelos trabalhadores foram motivadores
como realizacdo, reconhecimento do trabalho realizado e reponsabilidade, e fatores higiénicos como a
ameaca de desemprego, salario, relacdo com chefia e colegas, supervisdo e politicas internas da
organizacao. De acordo com esses dados, podemos sugerir que a seguranca e outros fatores como as
caracteristicas do trabalho e o apoio percebido pelo trabalhador sao importantes para o aumento do
engagement, do compromisso organizacional e consequentemente do desempenho, o que € congruente
com os resultados encontrados por Saks (2019).

Outro grupo de trabalhadores nao reconhece o impacto direto da estabilidade e valoriza outros
fatores como importantes para o desempenho, dentre eles o engagement e a satisfacdo, como as
politicas internas da organizacao, as caracteristicas do trabalho e oportunidades de desenvolvimento.
Estes sdo conceitualmente e segundo Klandermans e van Yuuren (1999) componentes da seguranca de
trabalho. Logo, podemos sugerir que o engagement esta relacionado com o desempenho, em
consonancia com Pham-Tai, McMurray, Muenjjohn e Muchiri (2018).

Comparando os dois grupos, verificamos que aqueles que reconhecem e valorizam a seguranca
no trabalho, referem todos a criatividade e a inovacao, enquanto apenas um elemento do grupo dos que
nao reconhecem o faz. Esse resultado aponta para a importancia da seguranca no trabalho para a
inovacao e a criatividade, o que corrobora com os estudos de Abolade (2018), Probst, Stewart, Gruys e
Tierney (2007) e De Spiegelaere et al. (2014).

Em sintese, os resultados sugerem que, apesar de o vinculo laboral nao estar correlacionado
significativamente com os comportamentos de engagemente de inovacao, a seguranca é um importante
fator incentivador de tais comportamentos. Os resultados sugerem ainda que a nao percepgao de

seguranca no trabalho pode influenciar negativamente nos comportamentos de engagemente inovacao,
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inibindo os trabalhadores de assumir riscos e diminuindo a dedicacao ao trabalho, o que é congruente
com o observado por Greenhalgh e Rosenblatt (1984) e De Spiegelaere ef al. (2014). Se evidenciou a
relacdo do trabalhador com a organizacdo (compromisso) como o contexto necessario para que o
trabalhador explore suas ideias e inove, nao sendo a relacao individual do trabalhador com o préprio
trabalho, o work engagement, o fator preponderante.

Os resultados ndo revelaram diferencas significativas entre as universidades no Brasil e em
Portugal, o que era esperado, pois apesar de estarem em diferentes contextos geograficos e
apresentarem diferencas culturais e sociais, ambas fazem parte do ensino superior publico e abrangeram
a mesma populagao.

Limitacoes e Investigacoes Futuras

Esse estudo apresenta duas grandes limitaces. A primeira é a utilizacao de apenas uma
pergunta aberta simples como medida da seguranca no trabalho. A segunda limitacéo € a participacao
de apenas trabalhadores de universidades publicas, pelo que os resultados do estudo poderdo nao ser
extensiveis a outros contextos (e.g., organizacdes privadas). Nao obstante as limitacdes identificadas, os
resultados encontrados sao impulsionadores e convidam a realizacdo de novos estudos de maneira a
aprofundar a compreensao dos comportamentos de engagement e inovacdo no contexto laboral. Nesse
sentido, deixamos a proposta da introducao de uma medida mais elaborada na analise da seguranca no
trabalho, tal como a utilizacdo complementar de entrevistas, pois estas permitirao a melhor compreensao
da percepcao dos participantes no grupo estudado; e o alargamento do estudo a organizacdes de ensino
privado, para se poder comparar os resultados nos dois diferentes contextos laborais.

Conclusao

Diante das transformacdes no cenario laboral, hd muito que se sabe que o engagement e a
inovacdo sao fatores importantes para o aumento do desempenho e do compromisso dos trabalhadores
com as organizacdes (Amabile, 1997; Akgunduz ef a/., 2019; Meyer & Allen, 1991; Schaufeli & Bakker,
2003). O presente estudo aponta o work engagement como um fator importante no desenvolvimento de
comportamentos inovadores em trabalhadores de universidades publicas. Sugere ainda a importancia
da seguranca no trabalho e do compromisso organizacional para os comportamentos de engagemente
inovacao desses trabalhadores.

Os resultados deste estudo podem ser relevantes, especialmente quando, atualmente, as
organizacbes, na busca por atingir sucesso e destague no mercado de trabalho, utilizam-se do
engagement e da inovacao como um meio de obtencdo desses objetivos. Logo, a compreensao das

relacdes e das variaveis que influenciam o comportamento dos trabalhadores torna-se fundamental.
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Ademais, 0s nossos resultados podem ser um incentivo para o desenvolvimento de politicas
organizacionais internas que criem um clima de trabalho seguro de cultivo ao compromisso
organizacional, a inovacao e ao engagement.
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Anexo

Il\

Universidade do Minho

Conselho de Etica

Conselho de Etica - Ciéncias Sociais e Humanas

Identificacdo do documento: CE.CSH 079/2018

Titulo do projeto: Work engagement, comportamento inovador e o confexto de frabalho: um estudo em
universidades publicas do Brasil e Porfugal

Investigador(a) Responsavel: Aléxia Aguiar de Moura Ferreira Gomes, Aluna de Mestrado, Escola de Psicologia da
Universidade do Minho e Professora Ana Luisa de Oliveira Marques Veloso (Orientadora), Escola de Psicologia da

Universidade do Minho

PARECER

0 Conselho de Etica analisou o processo relativo ao projeto de investigacao acima identificado, intitulado Work
engagement, comportamento inovador e o confexto de frabalho. um estudo em universidades publicas do Brasif
& Portugal.

Os documentos apresentados revelam que o projeto obedece aos requisitos exigidos para as boas praticas na
investigacao com humanos, em conformidade com as normas nacionais e internacionais que regulam a

investigacao em Ciéncias Sociais e Humanas.
Face ao exposto, o Conselho de Etica nada tem a opor 4 realizago do projeto, emitindo o seu parecer favoravel.

Braga, 06 de marco de 2019.
A Presidente do CEUMinho

Assinado por : GRACIETTE TAVARES DIAS
Num. de Identificagao Civil: BID71230157
Data: 2019.03.12 14:51:57 Hora padrao de GMT

E CARTAD DE CIDADAO
20 &0

Anexo: Formulario de identificagdo e caracterizagdo do projeto
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