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Work engagement: A influéncia da Personalidade e do Clima organizacional no

Engagement

Resumo
O engagement tem um papel fulcral nas organizagdes, caracterizando-se pelo positivismo que
os trabalhadores experimentam, determinado pelo vigor, dedicagao e absor¢do. Sendo o clima
organizacional a percecdo dos colaboradores acerca da organizacgao este ird influenciar o seu
comportamento e os seus niveis de engagement traduzindo-se assim na sua produtividade. O
presente estudo pretende analisar se as facetas da personalidade dos trabalhadores e as
dimensdes do clima organizacional tém relacdo com o work engagement. O estudo recorreu a
uma amostra de 55 participantes, de ambos os sexos, colaboradores na empresa F3M
Information Systems S.A., com idades compreendidas entre 19 e 59 anos (M=37.98; DP =
8.00). Utilizou-se o teste de personalidade Neo Pi-R, o Questionario de clima organizacional e
o UWES-9 para avaliar o engagement. Recorrendo a testes de associagdes (correlagdes de
Pearson), os nossos resultados apontam para uma associacao positiva entre o engagement € o
clima Organizacional (r =.665, p <.01). No entanto, a personalidade ndo mostrou impacto
nesta relagdo ao contrario do estudo de Schaufelli, 2016. Assim sendo, € importante para esta
organizacdo desenvolver um clima favoravel ao desenvolvimento e crescimento profissional

dos colaboradores, de modo a aumentar os niveis de engagement e da produtividade.

Palavras-chave: organizagdo, work engagement, personalidade, clima organizacional,

produtividade



Work engagement: The Influence of Personality and Organizational Climate on

Engagement

Abstract
Engagement plays a pivotal role in organizations, being characterized by the positivism that
workers experience and determined by its vigour, dedication, and absorption. As the work
environment is the perception that the employees have of the organization, it will influence
their behaviour and their levels of engagement, thus enhancing their productivity. The present
study aims at analysing whether the features of the workers’ personality and the dimensions
of the work environment are related to work engagement. The study used a sample of 55
participants of both genders, employees in the company F3M Information Systems S.A., aged
between 19 and 59 (A= 37.98; SD= 8.00). The Neo Pi-R personality test, the work
environment survey and the UWES-9 scale were used to evaluate engagement. Using
associations tests (pearson correlation coefficient), our results demonstrate e a positive
association between engagement and work environment (r =.665, p<.01). However,
personality does not reveal an impact in this relation contrary to Schaufelli's study in 2016. It
is, therefore, important to this organization to develop a favourable environment for the
development and professional growth of employees, in order to increase levels of engagement

and productivity.

Keywords: organization, work engagement, personality, organization climate, productivity



Enquadramento Conceptual

O work engagement surge como uma dimensao crucial quando nos referimos ao
desempenho dos funcionarios, sendo um topico de referéncia para a gestdo organizacional.
Tém surgido diversas evidéncias que suportam a existéncia de uma relacao entre o
engagement dos funcionarios e os resultados organizacionais obtidos, incluindo aqueles com
base no desempenho (Harter, Schmidt & Hayes, 2002; Laschinger & Finegan, 2005, citado
por Simpson, 2009; Laschinger & Leiter, 2006; Salanova, Agut & Peir6, 2005; Schaufeli &
Bakker, 2004).

O engagement imergiu através de dois conceitos convergentes: a importancia do capital
humano e da ligacao psicologica dos individuos com a organizagdo, assim como o interesse
da comunidade cientifica pelo estado psicoldgico positivo destes. Torna-se assim necessaria a
existéncia de individuos competentes e dispostos a investir psicologicamente no seu trabalho.
Nas organizagdes o engagement tem sido previamente definido como a conjugacao de trés
conceitos ja existentes, nomeadamente a satisfacao no trabalho, o compromisso
organizacional e o comportamento extra-organizacional (esforco discricionario que vai além
das funcdes descritas). Apesar do engagement se encontrar positivamente relacionado com
atitudes laborais tais como a satisfacdo € o0 compromisso, este parece ser um conceito mais
abrangente fortemente ligado a performance no trabalho (Schaufeli, 2013).

Schaufeli et al., (2002 citado por Liao, Yang, Wang, Drown, & Shi, 2013) define o work
engagement como «um estado positivo relacionado com o espirito de trabalho e
caracterizado pelo vigor, dedicagdo e absor¢doy». Logo o work engagement indica o nivel de
envolvimento psicologico dos individuos, sendo expresso através da realizagdo de tarefas e
fungdes especificas de trabalho.

Schaufeli and Baker (2004) esclareceram que o work engagement medeia a relagdo entre
recursos laborais e turnover. Sendo que, quanto maior a disponibilidade dos recursos maiores
os niveis de engagement e consequentemente menor o nivel de desisténcia. Schaufeli and
Salanova (2008) no seu estudo descreveram que, quanto maior a disponibilidade da
organizacao maiores os niveis de engagement potenciando a iniciativa dos colaboradores,
corroborando assim o conceito anteriormente apresentado.

Os recursos das organizacdes sdo preditores de work engagement, e diferem nas diversas
organizacdes. Os recursos mais relevantes sdo: a oportunidade para o desenvolvimento, o
feedback, a autonomia, a variedade de competéncias, a presenca de um lider transformacional,

a justica organizacional e o suporte social (colegas e chefia). Os recursos laborais e pessoais



sao determinantes, exercendo um potencial de motivacao para os colaboradores quando
confrontados com cargos de elevada exigéncia. Estudos indicam que individuos engaged
fornecem um servico de melhor qualidade sendo este percecionado pelo meio envolvente.
Estes individuos reportam menos erros, estdo envolvidos num menor nimero de acidentes de
trabalho, demonstram maior inovagao, sao melhor classificados pelos supervisores em termos
de efetividade e desempenho do que individuos menos engaged. O engagement oferece assim
uma vantagem competitiva para a organizacao (Bakker & Schaufeli, 2014).

O work engagement ¢ um constructo que resulta da conce¢cdo motivacional positiva e
reconfortante relacionada com o trabalho. O engagement ¢ composto entdo por trés
dimensdes: (1) vigor, caracterizando-se por elevados niveis de energia e resiliéncia mental,
vontade de investir no trabalho e a sua persisténcia mesmo face a adversidades; (2)
dedicacio, referindo-se ao forte envolvimento do individuo no seu trabalho, experienciando
um sentido de significincia, entusiasmo, inspiracao e orgulho; (3) absor¢ao, caracterizando-
se pelo envolvimento e absoluta concentragcdo no seu trabalho, dificultando o desapego do
trabalho (Simpson, 2009).

O engagement € presumivelmente uma funcao primaria dos fatores e subfactores da
personalidade que combina os seus elementos afetivos e motivacionais, mais concretamente a
estabilidade emocional, formas mais dinamicas de extroversao e conscienciosidade (Inceoglu
& Warr, 2012).

Segundo McCrae and Jonh (1992) existem varias evidéncias de que todas as
caracteristicas de personalidade integram o modelo de personalidade “big five” que consiste
no (1) neuroticismo (e.g. instabilidade emocional, propensao para o stress, inseguranca e
depressao), (2) extroversdo (e.g. sociabilidade, ambicdo, elevada energia, e assertividade), (3)
amabilidade (e.g. cooperagao, diligéncia, simpatia), (4) conscienciosidade (e.g. persisténcia,
confiabilidade e organizagdo) e (5) abertura a experiéncia (e.g. sensibilidade, intelectualidade
e elevada imaginagdo, curiosidade e mente ampla).

Segundo Christian et al., (2011) o work engagement ¢ frequentemente consequéncia das
caracteristicas disposicionais e ambientais. Individuos com diferentes tracos de personalidade
em situacoes semelhantes podem avaliar e reagir de diferentes modos. De acordo com a
revisdo de literatura realizada por Judge & Ilies (2002), na teoria Big five os tracos de
personalidade: (1) neuroticismo, (2) conscienciosidade, (3) extroversdao, possuem maior
relevancia para os processos de motivacao e resultados obtidos (e.g. autoeficacia, expetativa e

defini¢do de metas).



O neuroticismo refere-se a propensao de um individuo demonstrar um pobre ajuste
emocional evidenciado sob a forma de distress. Individuos com elevado nivel de neuroticismo
sdao geralmente temperamentais, tensos, invejosos e inseguros (Goldberg, 1992), relevando
problemas de auto-regulagdo (Kanfer & Heggestad, 1997, citado por Liao et al., 2013). Por
outro lado, individuos com baixo nivel de neuroticismo tendem a ser mais relaxados com um
temperamento mais estavel, evidenciando uma melhor capacidade de ajuste do seu
temperamento face a situacdes distintas, conseguindo manejar a dinamica relacionada com a
tarefa e trocas interpessoais com outros (e.g. Schmidt, 2006, citado por Liao et al., 2013).
Possivelmente, os colaboradores detentores de uma maior estabilidade emocional (baixo
neuroticismo) assumem papeis centrais nos grupos de trabalho, sendo sobejamente vistos
pelos seus colegas como amigos e/ou fontes fidveis de conselhos de ambito profissional (e.g.,
Klein et al. 2004).

Individuos conscienciosos sdo geralmente bem organizados, deliberados, seguros e
eficientes (Barrick & Mount, 1991; Goldberg, 1992; Saucier, 1994) possuindo caracteristicas
potenciadores da efetividade das suas fungdes na organizagado, tais como ajudar os outros no
trabalho (Organ, 1988, citado por Liao et al., 2013; Podsakoff et al., 2000). Esses
comportamentos beneficiam, por sua vez, de interagcdes no trabalho e da promogao do
engagement nos papéis de trabalho, especialmente papéis que requerem interagao com o0s
outros. Em contraste, funcionarios com um baixo nivel de conscienciosidade sao geralmente
desorganizados, descuidados e ineficientes, por outras palavras ndo exercem um esforco
deliberado para se conectarem com os seus colegas e com o trabalho (Kahn 1990; Kahn 1992,
citado por Liao et al., 2013).

Kim et al. (2009) envolveram o engagement com os tragos de personalidade “big five” e
expuseram que apenas a conscienciosidade se encontrava significativamente relacionada com
o work engagement. Em oposi¢do, ndo se encontrou relagdo com o neuroticismo € a
extroversdao. Apos se controlar os fatores relacionados com o trabalho, a conscienciosidade
continuava positivamente associada ao engagement, sendo agora complementada com o
neuroticismo negativamente associado. Assumindo-se assim que o engagement ¢ um estado
psicologico e ndo um traco disposicional.

Dado que os individuos engaged no trabalho sdo definidos como relativamente ativos e
energéticos, ¢ expectavel que esses mesmos aspetos da personalidade se venham a refletir na
produtividade (Inceoglu & Warr, 2012). Individuos com alto nivel de extroversao tendem a
ser mais energéticos, assertivos, sociaveis, € orientados para o mundo exterior (Barrick &

Mount, 1991; Goldberg, 1992). Dadas as caracteristicas base que os individuos socialmente



extrovertidos tém (Ashton et al., 2002, citado por Liao et al. 2013; Goldberg, 1992)
geralmente estes sentem-se confortdveis a trabalhar em equipa. Por outro lado, funcionarios
introvertidos, sendo geralmente timidos, preferem trabalhar sozinhos (Ickes, Snyder & Garcia,
1997).

Estudos efetuados demonstram que a conscienciosidade tem a maior € mais consistente
correlagdo com o engagement, seguido de extroversao, neuroticismo, abertura a experiéncia e
amabilidade respetivamente. Segundo McCrae and Jonh (1992) existe uma associacao
positiva entre a extroversao e a conscienciosidade e esta pode ser explicada pela sobreposi¢ao
da energia e da persisténcia, facetas de ambos os fatores da personalidade e do work
engagement. O engagement pode estar relacionado com a abertura a experiéncia uma vez que
funcionarios engaged mantém o foco na promog¢ao, ou seja sdo abertos a novas oportunidades
promovendo um maior desenvolvimento. Por fim, a relagio com a amabilidade congrega-se
com a descri¢cdo de funcionario engaged uma vez que estes se demonstram cooperativos,
cuidadosos e simpaticos (Schaufeli, 2016). Mediante o exposto anteriormente conclui-se que
o work engagement ¢, sem divida, uma funcao fulcral nos atributos a longo prazo da
personalidade.

O engagement pode ainda ser descrito como uma expressao fisica, cognitiva € emocional
de si mesmo face a performance no trabalho, sendo o estado de engagement alcangado através
do envolvimento fisico, vigilancia cognitiva e conexao emocional (Simpson, 2009).

Rich, (2006) sumariou o engagement fisico como o esfor¢o que alguém coloca no
trabalho. O aspeto fisico do engagement no trabalho refere-se a energia fisica exercida pelos
individuos para desempenhar a sua fun¢do. J& o engagement emocional caracteriza-se como
sendo a reacdo afetiva positiva em relagdo ao trabalho, ou seja, se os funcionarios possuem
uma atitude positiva ou negativa em relagao a sua organizagdo e aos seus lideres.
Adicionalmente, o engagement cognitivo refere-se a atencao e a absor¢ao no trabalho,
expressando as crengas acerca da organizagao, seus lideres e condigdes de trabalho (Kular,
Gatenby, Rees, Soane, & Truss, 2008).

O mundo do trabalho estd em constante alteragdo o que requer uma substancial adaptagao
psicologica e envolvimento por parte dos individuos (Schaufeli, 2013). Todos os aspetos do
comportamento e dindmica organizacional estdo relacionados com a personalidade. Existem
ainda processos de trabalho nas organizagdes que sdo independentes dos individuos, mas
ainda produto da personalidade (Schneider & Smith, 2008).

Forehand & Gilmer, (1964) definiram clima organizacional como um conjunto de

caracteristicas que distinguem a organizagdo de outras organizacdes; sao relativamente
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perduraveis ao longo do tempo e influenciam os comportamentos dos funcionarios na
organizacao. Esta definicdo aparentemente perfunctoria € notoria pela inclusdo de diferentes
niveis de analise (individuo, organizacao e outras organizacoes) € por englobar a concegao de
estabilidade temporal, o que gera impactos diretos na concecdo de formas futuras de avaliagao
do constructo.

Segundo Scheneider, Ehrhart, & Macey (2013) o clima organizacional refere-se as
percecoes partilhadas dos funcionarios, ao significado anexado as politicas, praticas e
procedimentos experienciados no local de trabalho, assim como aos comportamentos que
estes observam ser recompensados, suportados e expectaveis num determinado ambiente
organizacional, tendo sido uma das variaveis psicoldgicas mais investigadas em organizagoes.
O clima organizacional (Menezes & Gomes, 2010) ¢ referido como um dos atributos mais
relevantes na detecdo de elementos reguladores e orientadores do comportamento humano
dentro das organizagdes.

O clima organizacional de crescimento esta associado com a disponibilidade dos recursos
das organizagdes, sendo definido como um conjunto de aspetos fisicos, sociais e/ou
organizacionais (ndo sao apenas instrumentais) preponderantes para alcangar os objetivos da
organizac¢do, mas também para a estimula¢do, desenvolvimento e crescimento pessoal dos
seus colaboradores (Demerouti et al., 2001).

As politicas, praticas e procedimentos organizacionais que estimulam o desenvolvimento,
crescimento pessoal e profissional t€m um impacto positivo no engagement dos individuos
pois potenciam uma maior fonte de recursos disponiveis. Sempre que o crescimento dos
individuos ¢ considerado importante pela organizagao, este € transmitido através de praticas
de feedback que promovem a aprendizagem, politicas que estimulam a carreira dos individuos
e um ambiente de suporte focado nos pontos fortes dos individuos (Schaufeli, 2016).

A organizagao ¢ alvo de constantes influéncias e alteragdes provenientes do exterior e do
interior da propria organizacao, quer a nivel estrutural, da propria cultura, (tendo que se
adaptar as mudangas externas), quer a nivel relacional, visto ser constituida por individuos,
com personalidades complexas, diferentes aspiracdes, motivagoes, estados de espirito e
ambigdes. Estas diferencas individuais vao exercer profundas alteragdes no grupo, nas
relagdes interpessoais, hierarquicas, no nivel de comunica¢ao, motivagdo, afeto e da sua
performance, atingindo a produtividade e eficiéncia organizacional (Pérez-Ramos, 1990).

Analogamente, os fatores que afetam diretamente o individuo irdo ter repercussdes ao
nivel das variaveis internas como: o compromisso, o reconhecimento, o empenho, a

motivagdo e a satisfacdo. Interferindo assim, no clima de cada organizacao e na producao de
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resultados (James & Jones, 1974, citado por Moco, 2011; Meyer & Allan, 1997, citado por
Mogo, 2011).

Os estudos de Halthorne realizados por Elton Mayo e a sua equipa apontam para que
modificag¢des nas configuragdes fisicas e sociais do ambiente de trabalho podem provocar
mudancas emocionais € comportamentais significativas nos funcionarios, como fadiga,
acidentes de trabalho, turnover e reducao no desempenho e produtividade. Assim, conhecer o
clima organizacional implicaria, investigar fatores individuais, associados diretamente aos
valores, necessidades e tipos de personalidade dos individuos, bem como em analisar as
politicas, normas e cddigos que representam a cultura da organizagao (Menezes & Gomes,
2010).

Como esperado, o engagement esta significativamente relacionado com as atitudes e
praticas utilizadas, comportamentos e intengdes, saude dos funcionarios, bem-estar e tragos da
personalidade. Em adi¢do comparando o engagement com conceitos similares este parece
estar relacionado com uma forma unica de exigéncias, recursos e performance e no trabalho
(Schaufeli, 2013).

As organizagdes atuais demonstram elevadas expectativas em relacao aos seus
funcionarios e esperam que estes sejam proactivos, demonstrem iniciativa e colaborem entre
si. Por conseguinte, ¢ necessario que estes sejam vigorosos, dedicados e que estejam
absorvidos no seu trabalho. Por outras palavras, as organizagdes precisam de funcionarios
engaged (Bakker & Schaufeli, 2008).

Nao obstante, existe uma grande competitividade que leva a que as empresas se
direcionem para os resultados, colocando em segundo plano o bem-estar dos funciondrios e o
clima organizacional. Esta situagdo leva a varias manifestacdes comportamentais tendo estas
repercussdes nos resultados empresariais ao nivel do empenho, cumprimento de horarios, taxa
de absentismo, rentabilidade, incompatibilidades, conflitos profissionais e insatisfagdo (Mogo,
2011).

O objetivo geral deste estudo ¢ compreender a relagdo entre trés constructos presentes na
vida profissional, nomeadamente: (1) engagement no trabalho que ¢ visto como um estado
de espirito positivo e de realizagdo pessoal, relacionado com o trabalho e caracterizado por
vigor, dedicagdo e absor¢do. (2) personalidade, a qual permite que os gestores possam
determinar ou posicionar mais adequadamente os recursos da empresa, traduzindo-se num
maior engagement dos colaboradores. (3) clima organizacional no qual a compreensao das

necessidades, preocupagoes e perce¢des dos colaboradores de determinada organizagao
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permite fazer as alteragdes necessarias de modo a obter um maior engagement dos
funcionarios.

Posto isto, foram formuladas as seguintes hipdteses (H) de estudo: H1 — Existe uma
associacdo positiva entre o clima organizacional (score total) e o engagement (score total);
H2- Existe uma associacao negativa entre neuroticismo e o engagment; H3 — Existe uma
associacao negativa entre extroversao e enggement; H4 — Existe uma associagdo positiva entre
conscienciosidade e o engagement; H5 — Existe uma associagdo positiva entre abertura a
experiéncia e engagment. H6 — Existe uma associa¢ao positiva entre a personalidade, clima

organizacional e engagement.

Estudo Empirico

O presente estudo tem um caracter exploratdrio', com o objetivo de estudar qual o
impacto da personalidade e do clima organizacional no engagement, através de um estudo de
caso ou seja, o estudo de uma organizacdo bem delimitada e contextualizada. A nossa
preocupagao € analisar, ndo s6 o caso em si, mas o que ele representa dentro de um todo,
tendo como fungdo a explora¢do de novos processos ou comportamentos, novas descobertas,

com a importante fun¢do de gerar hipdteses e construir teorias (Ventura, 2007).

Participantes

A recolha de dados deu-se na empresa F3M Information Systems, S.A. sendo uma das
maiores empresas portuguesas especializadas em Tecnologias da Informagao e Comunicagao
sediada em Braga. Esta organizagao apresenta uma elevada consciéncia da necessidade de
trabalhar a componente econdmica, ecoldgica e social de forma integrada por modo a
potenciar o seu desenvolvimento a par do desenvolvimento da sociedade, tendo sido inclusive
considerada uma das 100 melhores empresas para se trabalhar (www.f3m.pt).

A amostra, recrutada através de um método nao probabilistico ndo intencional, foi
constituida por 55 participantes, 34 do sexo masculino (61.8%) e 21 do sexo feminino
(38,2%), com idades compreendidas entre os 19 € 59 anos (M=37.98; DP = 8.00),
considerando uma taxa de adesdao de 58%.

As habilitagdes literarias dos participantes tém a seguinte distribuicao: cinco mestres

(9,1%), 38 licenciados (69,1%) e 12 com o ensino secundario (21,8%).

! Estudo de caracter exploratorio deseja conhecer com maior profundidade questdes pouco conhecidas.
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Verificou-se que 22 colaboradores enquadram-se na categoria de técnicos profissionais
de nivel intermédio? (40,0%), seguindo-se 11 na categoria de Intelectuais e Cientificos®
(20,0%) e nove na categoria de Pessoal Administrativo* (16,4%). Em menor nimero
encontraram-se sete nas Ciéncias fisicas matematicas e Engenharias (12,7%), cinco noutras
profissdes ndo caracterizadas (9,1%) e por fim, um nos Docentes’ e profissdes similares
(1,8%). Dos participantes, 38 encontram-se a contrato sem termo certo (69,1%) seguindo-se
15 a contrato a termo certo (27,3%), e dois a contrato a termo incerto (3,6%). A totalidade dos

participantes encontram-se a trabalhar a tempo total (100%).

Instrumentos de medida

Os instrumentos utilizados no nosso estudo (Neo Pi-R; UWES-9 - Utrecht Work
Engagement Scale; Questionario de clima rganizacional) estdo adaptados e validados para a
populagao portuguesa com a exce¢do do Questionario de clima organizacional. Contudo este
questiondrio, segundo Ferreira e Martinez (2008, p. 94), foi testado com bons resultados
empiricos.

Para este estudo utilizou-se o questiondrio UWES-9 (Utrecht Work Engagement Scale),
traduzido e validado para a populagao portuguesa por Martins (2013) com um a de Cronbach
de .89 e no nosso estudo um a de Cronbach de .93. O UWES-9 avalia trés dimensdes do work
engagement nomeadamente a absorgdo, vigor e dedicacio. E constituido por nove itens
saturando na dimensao absor¢do, os itens: “Sinto-me feliz quando estou a trabalhar
intensamente”, “Estou imerso(a) no meu trabalho”, “Deixo-me ir” quando estou a trabalhar.”;
Na dimensdo dedicagdo, sdo considerados os seguintes itens: “Estou entusiasmado(a) com o
meu trabalho”, ““O meu trabalho inspira-me” e “Estou orgulhoso(a) do que fago neste
trabalho”. Por fim, na dimensao vigor, os itens: “No meu trabalho, sinto-me cheio(a) de
energia.”, “No meu trabalho sinto-me com forca e energia” e “Quando me levanto pela
manha, apetece-me ir trabalhar”. Para responder ao UWES-9, ¢ utilizada uma escala tipo
Likert de 5 pontos, na qual o zero corresponde ao “nunca’ enquanto o cinco corresponde a
“sempre” (Martins, 2013).

O Clima organizacional foi medido através de um Questionario de clima organizacional
adaptado por Ferreira & Martinez (2008) constituido por 62 itens que avaliam nove facetas de

Clima e que no nosso estudo apresenta um a de Cronbach de .69. Foram utilizadas cinco

2 Informatico, Inspetores de obras, Inspetores de seguranga e higiene, etc.
3 Advogados, Administrativos, Comerciais, Economistas, etc.

4 Empregado de escritorio, Contabilista, Financeiro, etc.

5 Ensino bésico, Secundario e Universitario.
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dessas facetas nomeadamente: (a) a relacdo com a empresa; (b) relagdo com a chefia; (¢)
relacdo com os colegas; (d) condigdes de trabalho e (e) renumeracao, constituindo os 33 itens.
Para responder ao questiondrio € utilizada uma escala tipo Likert de sete pontos na qual, um
corresponde a “discordo totalmente” e sete “concordo totalmente” (Ferreira & Martinez,
2008).

O Inventario de Personalidade NEO - Revisto (NEO PI- R) adaptado e validado para a
populacao Portuguesa por Lima, Simdes, Costa & MacCrae (2000), permite uma avaliagdao
global da personalidade normal do adulto, avaliando os cinco principais dominios da
Personalidade: Neuroticismo (a = .853), Extroversdo (o = .864), Abertura a Experiéncia (a
=.849), Amabilidade (a = .823) e Conscienciosidade (o =.796). Os 240 itens que constituem
esta prova permitem avaliar um total de 30 facetas: (a) Neuroticismo (Ansiedade,
Hostilidade, Depressao, Autoconsciéncia, Impulsividade, Vulnerabilidade); (b) Extroversao
(Acolhimento Caloroso, Gregariedade, Assertividade, Atividade, Procura de Excitacao,
Emocdes Positivas); (¢) Abertura a Experiéncia (Fantasia, Estética, Sentimentos, Agoes,
Ideias, Valores); (d) Amabilidade (Confianga, Retidao, Altruismo, Complacéncia, Modéstia
Sensibilidade); e (e) Conscienciosidade (Competéncia, Ordem, Dever, Esfor¢o de
Realizagdo, Autodisciplina, Deliberacao). O NEO PI- R contém ainda alguns indicadores da
validade das respostas (Aquiescéncia, Negacgdes, Respostas em branco). As respostas sao
dadas numa escala tipo Likert de cinco pontos na qual, um corresponde a “nao me identifico”
e cinco “identifico-me totalmente” (Lima, Simdes, Costa & MacCrae, 2000).

Foi elaborado um questiondrio sociodemografico integrando as seguintes variaveis: sexo,
idade, habilitacdes literdrias, profissdo, antiguidade na organizacao, tipo de vinculo contratual

bem como o escaldo salarial.

Procedimentos

O estudo foi realizado na F3M Information Systems, S.A., e para que fossem cumpridos
todos os principios éticos, foi solicitada uma autorizagdo a administra¢do da organizagao
envolvida na investigacdo. A participacao no estudo foi voluntéria e os dados recolhidos
anonimos.

Os dados foram recolhidos em dois momentos temporais distintos devido a elevada
morosidade inerente a aplicacao do teste Neo Pi- R. Assim, realizou-se numa primeira fase
um estudo envolvendo uma amostra mais abrangente no qual foi avaliado o engagement e o
clima organizacional e o questionario sociodemografico mediante aplicacdo dos questionarios

online. Posteriormente, foi solicitado aos participantes que voluntariamente respondessem ao
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teste Neo Pi-R (Versdo papel) mediante consentimento expresso no final do preenchimento
dos questionarios da fase anterior, sendo atribuido um codigo de identificagdo que
posteriormente possibilitaria o emparelhamento entre os varios questionarios. Foram assim,
acordadas 3 datas para o seu preenchimento nas instalagdes da F3M Information Systems S.A.
O preenchimento foi realizado numa sala especifica que cumpria todos os requisitos para que
os participantes pudessem realizar o teste de forma confidencial.

Os dados foram recolhidos recorrendo a plataforma online, Google Docs™, iniciando
com consentimento livre e informado de caracter obrigatorio. Optou-se pelo recurso a um
questiondrio online por ser mais comodo e consequentemente facilitador da resposta,
proporcionando uma maior adesdo e percecao de anonimato comparativamente ao tradicional
formato em papel. Adicionalmente, os dados recolhidos foram automaticamente guardados
numa folha de calculo do Google Docs™, sendo comodamente exportados para uma folha do
Microsoft Office Excel™, e desta forma, facilmente copiados para o IBM® SPSS® V.23 para

Mac, simplificando a posterior analise dos dados.

Analises

O tratamento dos dados foi realizado com o programa estatistico Statistical Package for
Social Sciences (IBM® SPSS®, V 23.0 para Mac). Concretamente, realizaram-se analises de
estatistica descritiva (frequéncias, calculo de médias e desvios-padrdo), para caracterizar a
amostra (Martins, 2011), bem como testes de associacao entre pares de variaveis. Realizou-se
uma analise exploratoria de dados, de forma a aferir se foram cumpridos os pressupostos
subjacentes a utilizagcdo dos testes paramétricos. Uma vez cumpridos (normalidade da
distribuicao Kolmogorov-Smirnov) foram utilizados (Martins, 2011) testes de diferengas para
comparar as variaveis em estudo ao nivel das variaveis sociodemograficas (Martins, 2011);
correlagdes de Pearson para verificar a associagdo entre variaveis sociodemograficas,
engagement, clima organizacional e personalidade (Martins, 2011); e uma regressao linear
multipla para verificar quais os preditores de engagement. Rejeitou-se a hipdtese nula quando

o nivel de significancia critico para a sua rejeicao (p) foi inferior a .05.

Resultados
Engagement
A estatistica descritiva para as dimensoes da escala de engagement , revelou que nao

existem diferencgas significativas nas dimensodes de engagement entre os Sexos.
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Quadro 1.

Valores de engagement

Sexo M DpP t )/
Engagement Absor¢do Masculino 12.21 2.40 1.108 273
Feminino 11.52 1.89
Dedicagdo Masculino 12.24 2.19 1.455 151
Feminino 11.38 1.99
Vigor Masculino 12.15 2.23 .895 375
Feminino 11.62 1.94

Clima organizacional
Estatistica descritiva para dimensdes da escala de Clima organizacional, os dados estdo

representados no Quadro 2.

Quadro 2.

Valores do clima organizacional

Sexo M DpP t P
Clima Empresa Masculino 53.59 6.06 -.604 .548
organizacional Feminino 54.57 5.53
Chefte Masculino 35.59 4.63 291 172
Feminino 35.19 5.36
Colegas Masculino 28.76 2.98 -.672 505
Feminino 29.33 3.17
Condigoes Masculino 21.41 4.54 1.351 182
Feminino 19.86 3.40
Remuneracdo  Masculino 17.21 4.92 2.511 .015"
Feminino 13.81 4.80

"p<.005

Quando comparado o sexo com as dimensodes do Clima Organizacional observam-se
diferengas estatisticamente significativas na dimensdo Renumerac¢do (t(34)=2.511, p=.015,
sendo que o sexo masculino apresenta valores mais elevados (M=17.21, DP=4.92) do que o

sexo feminino (M=13.81, DP=4.80).

Relacio entre engagement, clima Organizacional e variaveis sociodemograficas
Com recurso a correlagdes de Pearson, verificou-se que nao ha associagao

estatisticamente significativa entre a idade e o clima organizacional (r= .06, p>.05). Quanto
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ao engagement, os resultados mostraram que existe uma associagdo positiva marginalmente

significativa entre a idade e o engagement, como se pode verificar no quadro 3.

Quadro 3.
Correlagdo de Pearson para verificar a associagdo entre engagement e idade
1 2 3 4 5

1. Idade 239" 220 203 232"
2. Absorcio 857" .836™ 946"
3. Dedicacio 869" 956
4. Vigor 948"
5. Total

M 37.98 11.95 11.91 11.95 35.80

DpP 7.8 2.22 2.14 2.12 6.16

"p<0.1; ™ p<0.05;

EEE]

p<0.01

Quando comparado a idade com as dimensdes do engagement observam-se associagdes

marginalmente significativas entre a idade e a absor¢ao (7= .239, p=. <0.1) e a idade e o total

da escala de engagement (r=.232, p=. <0.1).

Através de correlagdes de Pearson demonstrou-se que existe uma associagao

estatisticamente significativa entre uma das dimensdes do clima organizacional

nomeadamente as condi¢des trabalho e a antiguidade e (= .363, p=.006).

Quadro 4.
Associagdo entre clima organizacional e antiguidade
1 2 3 4 5 6 7
1. Antiguidade
2. Empresa -.092
3. Chefe -.028 3137
4. Colegas .016 .050 168
5. Condicdes 3637 -.159 .108 -.002
6. Remuneragcio 113 030 382" -.002 365
7. Total 123 552 7137 3097 4407 665
M 936  53.96 3544 2899 2082 1591 159.40
DpP 7.64 5.83 4.88 3.03 4.18 5.11 13.06

"p<0.1; ™ p<0.05;

EEE]

p<0.01
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Na escala de engagement e nas suas dimensdes, observou-se que ndo existe uma

associacdo estatisticamente significativa com a antiguidade (r=".111, p>.05).

Relacio entre engagement e clima organizacional
Para averiguar a relagdo entre engagement e clima organizacional recorreu-se a

correlagdes de Pearson. Os resultados estao descritos no Quadro 5.

Quadro 5.
Relagao entre engagement e clima organizacional

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1. Absorc¢ao

2. Dedicacio 857

3. Vigor 836" 869"

4. Total 946" 956" 948"

5. Empresa -.149 .060 -.059 -.095

6. Chefe 247" 283" 303" 292" 3137

7. Colegas 085 .103 210 .139 .050 .168

8. Condicdes 2447 318 329" 3127 -.159 .108 -.002

9. Remuneracio  .363".332"" .391""".381"" .030 .382""" -.002 .365""

10. Total 2787 .33177.39277 35075527 7137 309 440 6657
M 11,95 11,91 11,95 35,80 53,96 35,44 2898 20,82 15,91 159,40
DP 222 2,14 2,12 6,16 583 488 3,03 4,18 5,11 13,07

EEE]

p<0.1; ™ p<0.05; " p<0.01
Quando comparado o engagement com o clima organizacional observam-se associacdes
estatisticamente significativas entre o total de clima organizacional e o total de engagement
(r=.350, p=. <0.01), vigor (= .392, p=. <0.01), Dedicagao (r=.331, p=. <0.01), Absor¢ao
(r=.278, p=.<0.01); A dimensdo renumeracao est significativamente associada com o total
de engagement (r= .381, p=. <0.01), vigor (r=.391, p=. <0.01), Dedicagdo (= .332, p=.
<0.05), Absorc¢ao (r=.363, p=. <0.01); A dimensdo condigdes esta significativamente
associada com o total de engagement (r= .312, p=. <0.05), vigor (r=.329, p=. <0.05),
Dedicagdo (= .318, p=. <0.05), Absorcao (7= .244, p=. <0.05); A dimensdo chefe esta
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significativamente associada com o total de engagement (= .292, p=. <0.05), vigor (r=.303,

p=.<0.05), Dedicacao (= .283, p=. <0.05), Absor¢ado (r=-.247, p=. <0.05).

Preditores de engagement
Para averiguar quais os preditores de engagement, realizou-se uma regressao linear

multipla, que esta apresentada no Quadro 6.

Quadro 6.
Regressao linear
R? R’change B S B t D
Error
172123
Antiguidade -075 130  -.093 -.578 .566
Idade 205 124 266 1.658 .103
Clima organizacional 162 060 .344 2.681 .010*

*p<.05

Através da analise de regressao linear multipla observou-se que o modelo ¢
estatisticamente significativo, F(3,51)= 3.535, p=.0021 e explica 17.2% da variancia total
(R?= .172), contribuindo individualmente, com 12.3% da variancia para o modelo
(R%change= .123). Deste modo, foi possivel verificar as variaveis que apresentam um efeito
preditor para o engagement, sendo o clima organizacional (B = .344), idade (} =.266),

ambos predizem positivamente ¢ a antiguidade ( = -.093) que prediz negativamente.

Engagement, clima organizacional e personalidade
De forma a compreender a relacdo entre variaveis do Neo PI-R (Neuroticismo,
Extroversdo, Abertura a experiéncia, Amabilidade, Conscienciosidade) o engagement e clima

organizacional, efetuou-se o coeficiente de correlagao de Pearson, apresentados no Quadro 7.
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Quadro 7.
Correlagdo entre facetas do NEO PI-R, Engagement e Clima organizacional (CO).
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1. Neuroticismo
2. Extroversao -.318

3. Abertura a experiéncia .212 -.096

4. Amabilidade -214 067 -.050

5. Conscienciosidade -414*% 146 225 .191

6.Vigor 017 .043 209 -330 .064

7. Dedicacio -067 .009 .018 -329 .183 915

8. Absorcio 114 -.078 .158  -.082 .114  .890™" .848™

9. Total Engagement 027 -012 136  -251 124 972" 955" 954"

10. Empresa 008 174 -280 -.163 -.047 -242 -061 -226 -.187

11. Chefe 182 -234 204 -026 -343 209 137 146 171 -.056

12. Colegas 065 236 052  -5417 -205 5257 408" 250 406" -.176 .256

13. Condicées -413* -.089 -123 078 178 268 270 274 282 -.6327-078 -.037

14. Renumeracio -114 157 030 .082 -169 239 .063 321 222 .029 230 .160 .083

15. Total Clima (CO) -071 .087 -.115 -189 -305 352 275 314 327 236 .596" 377 .060 .785""
M 88.33 122.06 119.61 126.56 129.17 11.67 11.89 11.67 35.22 57.17 36.06 28.67 21.00 16.61 163.89
DP 2042 16.63 1590 19.19 18.09 2.17 208 238 637 493 496 238 334 507 941

p<0.1; ™ p<0.05; " p<0.01



21

Observou-se que nao existem resultados significativos na associagdo do engagement,
personalidade e clima organizacional, obtendo-se apenas uma associagdo negativa
marginalmente significativa entre o Neo Pi-R na sua faceta neuroticismo e o clima
organizacional na dimensdo condigdes de trabalho (=- .413, p=.089) e uma rela¢dao negativa
estatisticamente significativa entre o NEO-PIR na sua faceta amabilidade e o clima
organizacional na dimensdo colegas (=- .541, p=.020).

Quanto maior a amabilidade menor ¢ a relagdo com os colegas e quanto maior o

neuroticismo menor a sua percep¢ao acerca das condigdes organizacionais.

Discussao e Conclusao

O presente estudo teve como objetivo analisar qual o contributo do clima organizacional e
da personalidade para o desenvolvimento do engagement dos individuos.

A analise do clima organizacional ¢ uma dimensao valiosa para a melhoria da qualidade
do trabalho e aumento da produtividade, tanto para as organizagdes como para 0s
colaboradores, uma vez que ambos irdo beneficiar se o clima organizacional for positivo.
Nesta organiza¢do sabemos que o clima organizacional, nomeadamente o factor remuneragao
¢ mais valorizado pelos Homens e que o engagement nao varia em fungdo do sexo.

Os resultados deste estudo mostraram que o engagement esta positivamente associado
com o clima organizacional, corroborando, assim, a primeira hipdtese (H1 - Existe uma
associacao positiva entre o clima organizacional e o engagement). O clima organizacional
presente dentro de uma organizagdao promove o desenvolvimento dos colaboradores uma vez
que, sdo fornecidas as condi¢cdes necessarias para que estes sejam vigorosos, dedicados e
absorvidos no seu trabalho. Assim sendo, o clima singular de cada organizagdo pode
estimular o envolvimento dos colaboradores nas fungdes que realizam propiciando individuos
mais engaged. Thompson (2010) refere que, uma elevada percecao de clima organizacional
conduz a um maior engagement que consequentemente resulta em melhores resultados no
trabalho. O presente trabalho revelou que as dimensdes do clima organizacional, t€m uma
relacdo positiva com o engagement, nomeadamente o chefe, a renumeragdo e as condigdes de
trabalho. No entanto, a dimensao absor¢do esta negativamente relacionada com o chefe direto,
0 que nos leva a concluir que quanto maior a absor¢do menor ¢ a relagdo com o chefe.
Também, verificamos que os colegas, juntamente com a empresa nao alteram os niveis de
engagement, ou seja, parecem pouco relevantes no favorecimento de engagement. Com estes

resultados podemos concluir que h4 uma associagdo positiva entre clima organizacional e
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engagement, sendo que quando maior a percepgao de clima organizacional maior sera o
engagement.

A literatura tem vindo a demonstrar que existe uma influéncia da personalidade no
engagement. Estudos anteriores revelam que todos os aspetos do comportamento e dindmica
organizacional estdo relacionados com a personalidade. Neste trabalho, a personalidade teve
associacdes negativa marginalmente significativas na sua faceta neuroticismo e o clima
organizacional na dimensao condigdes de trabalho e uma relacdo negativa estatisticamente
significativa na sua faceta amabilidade e o clima organizacional na dimensdo colegas, o que
vai de encontro 4 literatura. No entanto, a personalidade ndo teve influéncia no engagement,
refutando-se a segunda (H2- Existe uma associacao negativa entre neuroticismo € o
engagment), terceira (H3- Existe uma associagdo positiva entre extroversao e engagement),
quarta (H4 -Existe uma associacdo positiva entre conscienciosidade e o engagement), quinta
(H5- Existe uma associagdo positiva entre abertura a experiéncia e engagement) e sexta
hipotese (H6 - Existe uma associacao positiva entre a personalidade, clima organizacional e
engagement). Estes resultados podem ser explicados pelo nimero reduzido de participantes
que a segunda fase suportou, visto serem apenas 18, e pelo facto da amostra pertencer apenas
a uma organizacdo. No futuro seria interessante realizar as mesmas analises com amostras
mais equilibradas para verificar se de facto a personalidade influencia os niveis de
engagement.

Relativamente as varidveis sociodemograficas, neste estudo o engagement encontra-se
associado com a idade demonstrando que, quanto maior a idade, maiores os niveis de
engagement em especial, na dimensao absorcao. Estes dados podem estar relacionados com o
fato de os individuos sentirem uma maior responsabilidade para com o seu trabalho e com a
organizacdo. A antiguidade obteve valores significativos numa das dimensodes do clima
organizacional nomeadamente, as condi¢gdes no trabalho, demonstrando que, quanto maior o
periodo de trabalho na organizacao melhor seré a sua percecao acerca das condi¢cdes que a
organizacao proporciona, talvez pelo facto dos colaboradores estarem emocionalmente
ligados com a organizagdo.

Posto isto, ¢ necessario identificar algumas limitagdes neste estudo, primeiramente a
reduzida amostra da segunda fase, limitando os resultados estatisticamente significativos. O
instrumento de avaliagdo do clima organizacional ndo estava validado para a populacao
portuguesa, apesar de ter sido empiricamente testado com 6timos resultados.

Para estudos futuros sugere-se o aumento do nimero de participantes e a aplicagdo em

varias organizagoes, sendo pertinente perceber qual a relagao da personalidade com o
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engagement, pois essa relagdo pode ser, futuramente, um fator de selecao dos colaboradores,
no momento de recrutamento. Neste ambito, a informagdo sobre os tracos de personalidade
pode ser uma mais valia para o desenvolvimento do engagement, através da atribuicao de
tarefas centradas no individuo e na definicao de metas a cumprir. Em relacao as variaveis
sociodemograficas para estudos futuros seria interessante perceber em maior profundidade
qual a influéncia da idade e da antiguidade para o clima organizacional e o engagement.

Em suma, os resultados do presente estudo demonstram importancia uma vez que, as
organizacdes procuram cada vez mais a produtividade e qualidade dos seus servigos, sendo o
engagement um fator que leva o individuo a exceder-se no trabalho. Se conseguirmos
identificar quais os preditores de engagement, conseguimos tirar partido desse potencial.
Assim sendo, o clima organizacional funciona como um “facilitador” do engagement
permitindo a obtencao de melhores resultados por parte dos colaboradores, e

consequentemente, maior produtividade para a organizagao.
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