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RESUMO

Este estudo pretende analisar a relac@o entre o Crondtipo Individual e o Desempenho
Individual, assim como o efeito moderador da Personalidade e do Work Engagement.

Na amostra constam 130 participantes, com idade entre os 19 e os 65 anos. Para
avaliar as varidveis foram utilizados o Morningness-Eveningness Questionnaire de 5 itens
(Adan & Almirall, 1991), Task-based Job Performance de 13 itens (Smith, Organ & Near,
1983; Fernandes, 2011), Big Five Inventory de 10 itens (Rammstedt & John, 2007) e ainda
Utrecht Work Engagement Scale de 17 itens (Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006).

Na analise do efeito principal, os resultados obtidos revelaram que o Crondtipo
Individual ni3o exerce um impacto significativo no Desempenho Individual, o que levou a
infirmacgao das hip6teses de investigacao.

Posteriormente foi executada uma andlise a nivel exploratério, que contou com
diferentes dimensdes relacionadas significativamente na andlise correlacional. Foram
propostos dois modelos alternativos de mediacdo. Os resultados obtidos evidenciaram um
efeito mediador parcial do Cronétipo Individual na relacdo entre a Conscienciosidade e o
Vigor. A andlise da mediag¢do suscitou evidéncias de um efeito de mediacdo do Vigor na
relacdo entre a Conscienciosidade e o Desempenho Individual. Os testes post hoc confirmam

as evidéncias do primeiro efeito mediador encontrado, mas infirmam o segundo.

Palavras-chave: Tipologia Circadiana, Cronétipo Individual, Desempenho Individual,

Personalidade, Conscienciosidade, Work Engagement, Vigor



ABSTRACT

This study aims to analyze the relation between Chronotype and Job Performance and
the moderating effect of Personality and Work Engagement in this relationship.

The sample has 130 subjects, aged 19 to 65 years. In order to measure each variable,
were used Morningness-Eveningness Questionnaire 5 item version (Adan & Almirall, 1991),
Task-based Job Performance 13 item version (Smith, Organ & Near, 1983; Fernandes, 2011),
Big Five Inventory 10 item version (Rammstedt & John, 2007) and Utrecht Work Engagement
Scale 17 item version (Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006).

In the analysis of the main effect, our results show that Chronotype has not a
significant impact on Job Performance, which led us to reject our hypotheses.

Later a second analysis was conducted on an exploratory level, where were evaluated
each dimensions significantly related in correlation analysis. We proposed two alternative
mediating models to analyse. The results show that Chronotype exercises a mediating effect
on the relation between Conscientiousness and Vigour. Our analysis shows the possibility of a
mediating effect of Vigour in the relation between Conscientiousness and Job Performance

also. Post hoc tests support the first partial mediating effect, but not the last.

Keywords: Circadian Typology, Chronotype, Job Performance, Personality,

Conscientiousness, Work Engagement, Vigour
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INTRODUCAO

O final do século XX foi marcado por um grande interesse na investigacdo acerca do
sono, e grandes desenvolvimentos foram alcancados nos aspectos moleculares, neuronais e
fisiologicos dos ritmos bioldgicos.

Os seres humanos, hoje em dia, passam a maior parte do seu tempo de vida a trabalhar
ou a dormir, e por este motivo o estudo do papel do sono no dia-a-dia das pessoas é da ordem
do dia. As nossas vidas didrias sdo reguladas por um relégio solar, um reldgio social e um
relégio biologico, e estes influenciam os ciclos fisioldgicos de modo a que o organismo possa
responder de um modo eficiente as exigéncias internas e externas.

A National Sleep Foundation (NSF) indica que a inexisténcia de uma boa regulacio do
sono tem-se tornado um problema epidémico na populacdo activa, segundo dados de 1998 a
2002. Este inquérito ainda indica que cerca de 39% dos participantes reportaram que dormiam
menos de 7 horas durante a semana, o que é menos de uma hora do que € aconselhado pelos
peritos. Cerca de 6% dos participantes reporta o uso de medicacdo para se manter acordado
(Krauss et al., 2003).

Os avangos obtidos através da area da Cronobiologia indicam que existem diferengas
inter-individuais no que toca a flutuacdo dos periodos de actividade e de sono. Ou seja,
existem pessoas que exibem uma preferéncia de actividade pelo periodo da manha, e outras
com uma preferéncia pelo periodo da tarde ou noite. Estas diferencas sdo mencionadas como
a tipologia circadiana ou o crondtipo individual, que podem ser dividos em trés categorias: os
matutinos que alcancam o pico de maior actividade nas primeiras horas do dia, os vespertinos
que alcancam este pico nas ultimas horas do dia, e ainda os neutros que apresentam uma
consideravel oscilagdo na altura do alcance do pico de actividade.

A tipologia circadiana foi concebida em vérias investigacOes com interesse na
personalidade, no bem-estar, no desempenho académico e na saide. Sabe-se, por exemplo,
que estes mecanismos ligados ao sono ajudam a regular a funcdo cardiovascular e a
estabilidade emocional. Também foram exploradas alturas ideais do dia para fomentar uma
aprendizagem mais eficaz. O cronoétipo individual foi explorado em associacdo com tragos de
personalidade, padrdes de comportamento e estilos de vida em varias populacaes.

No entanto, estes fendmenos nao t€m sido negligenciados na relagdo com o contexto

de trabalho na 4rea da Psicologia Organizacional e na Saude Ocupacional.



O ser humano é composto por matéria bioldgica que se rege por uma série de
processos fisioldficos, e estes tém um peso preponderante no comportamento. A preferéncia
circadiana implica um padrdo individual no organismo que se regula de maneira a procurar e
manter a homeostase. E assim, pode-se colocar em questdo se o cronétipo individual tem
impacto nos resultados produzidos pelo colaborador no contexto de trabalho.

Salienta-se a importancia de avaliar o impacto deste constructo nos resultados
organizacionais de modo a ser possivel contribuir para a literatura com possiveis concepcdes
tedricas e modelos explicativos para as dinamicas do sono no contexto de trabalho.

E nesta dialéctica que esta investigacio se insere, isto é: serd que a preferéncia
circadiana é um factor relevante para o universo organizacional? Serad que influencia os niveis
de desempenho individual? Sera que influencia o colaborador?

O amor entre a tipologia circadiana e as organizacdes dard em casamento ou em

divorcio?



REVISAO DA LITERATURA

1. Crondtipo Individual

Um ciclo circadiano pode ser entendido como um grande relégio que regula os
processos fisiolégicos e comportamentais em todos os organismos vivos. E responsivel pela
sincronizagdo fisioldgica com o ciclo de luz-escuriddo fruto do movimento de rotacdo da
Terra durante um periodo de 24 horas (Mazzoccoli, Pazienza & Vinciguerra, 2012). A sua
grande funcdo € a de conectar o organismo com o ambiente externo ajudando-o a perpetuar
uma série de processos fisioldgicos no seu ambiente interno temporalmente organizados
(Adan et al., 2012). Procede-se numa espécie de simbiose organizada concebida como uma
sincronizagdo externa e interna, ou seja, entre o organismo € o meio envolvente de modo a
procurar a homeostase (Dosseville, Laborde & Lericollais, 2013).

Este ciclo pode modificar-se segundo variacOes externas e, no caso de alteracdes
severas pode levar a modificagdes a nivel fisiolégico, o que resulta em consequéncias a nivel
das respostas comportamentais de modo a permitir uma adaptac¢do a novas exigéncias do meio
(Mazzoccoli, Pazienza & Vinciguerra, 2012). Partindo de um encadeamento estimulo-
resposta o organismo procura novamente um re-equilibrio homeostatico. No entanto violagdes
grosseiras ao ciclo circadiano podem levar a consequéncias nefastas a curto e a longo prazo
para qualquer organismo e, no caso humano, estas alteragdes no ciclo de sono-vigilia
modificam a temperatura interna, a segregacdo de hormonas (i.e. melatonina e cortisol) e a
expressdo de padrdoes de comportamento, comprometendo a manutencdo homeostatica do
meio interno (Dosseville, Laborde & Lericollais, 2013; Machado & Koike, 2014), sendo estes
os biomarcadores que condicionam o ritmo ou preferéncia circadiana individual no ser
humano (Adan et al., 2012).

Para a maior parte das animais, o timing do ciclo sono-vigilia em condicdes naturais
estd em sincronia com o periodo luz-escuriddo que faz depender de si uma série de processos
fisioldgicos, havendo diferencas de espécie para espécie. No caso humano, o processo
biologico chamado sono € alvo de um grau elevado de hereditariedade tanto no que toca a este
timing de sono-vigilia como a sua duracdo (Adan et al., 2012), e, assim existem diferencas
inter-individuais, ou seja, preferéncias distintas sobre o periodo de maior atividade e o de

repouso (Ottoni, Antoniolli & Lara, 2011; Ottoni, Antoniolli & Lara 2012).



Além das questdes genéticas, a literatura referencia factores relevantes para a
manifestacdo destas preferéncias, nomeadamente: (i) ciclo de vida, observando-se alteracdes a
nivel das exigéncias sociais, que sdo diferentes na infancia, na adolescéncia e na vida adulta
(Martin et al., 2012), (ii) tracos de personalidade (Hsu et al., 2012), (iii) habitos e estilos de
vida (Dosseville, Laborde & Lericollais, 2013) e (iv) a exposi¢ao a luz (i.e. fotoperiodo) apds
o nascimento, associado a localizacdo geografica e a estacdo do ano (Natale & Di Millia,
2011). Kontrymowicz-Oginska (2012), defende ainda que a tipologia circadiana tem uma
natureza exclusivamente enddgena e nao um resultado de escolhas pessoais relacionadas com
o estilo de vida.

A tipologia circadiana diferencia-se em trés cronétipos distintos: (i) preferéncia
individual pelo periodo da manha (i.e. morningness ou matutinos) caracterizada pelo alcance
do pico atencional e de actividade nas primeiras horas do dia, (ii) preferéncia individual pelo
periodo da tarde/noite (i.e. eveningness ou vespertinos) alcancando o pico atencional e de
actividade durante as primeiras horas da tarde/noite, (iii) e ainda aqueles que ndo apresentam
uma preferéncia fixa (i.e. neither ou neutros), ou seja apresentam oscilacdes nos periodos de
maior atividade e alcance do pico atencional nas primeiras ou ultimas horas do dia (Ottoni,
Antoniolli & Lara, 2011; Roenneberg, 2012; Dosseville, Laborde & Lericollais, 2013).
Embora existam categorias distintas, a literatura refere que a expressdo do crondétipo €
encontrada num continuo que oscila entre morningness e eveningness. O cron6tipo individual
¢ encontrado num ponto entre estes dois extremos (Loureiro & Garcia-Marques, 2015).

Os principais modelos tedricos relacionam-se com a metodologia que € utilizada para
medir a tipologia circadiana (Zavada et al., 2005; Adan et al., 2012). As metodologias
utilizadas para medir este constructo apresentam-se divididas em dois grupos: as medidas
psicométricas e as medidas psicofisioldgicas (Borisenkov, 2011; Ottoni, Antoniolli & Lara,
2011; Dossevile, Laborde & Lericollais, 2013)

As medidas psicofisioldgicas dependem da observacdo da variacdo dos ciclos dos
biomarcadores no organismo, i.e. a segregacdo de melatonina e cortisol, niveis de sédio e
potéassio, temperatura oral e corporal. Sio medidas mais objectivas e rigidas, visto que estes
indicadores representam uma maior estabilidade a nivel da medicdo da tipologia circadiana
(Dosseville, Laborde & Lericollais, 2013; Juda, Vetter & Roenneberg, 2013). Embora

apresentem uma maior fiabilidade, acarretam custos acrescidos e ndo consideram o impacto



da tipologia circadiana no dia-a-dia e na experiéncia subjectiva do individuo (Zavada et al.,
2005; Dosseville, Laborde & Lericollais, 2013; Juda, Vetter & Roenneberg, 2013).

As medidas psicométricas baseiam-se na medicdo através de questionarios ou diarios
(e.g. wake-sleep logs) que representam uma dimensdo mais subjectiva baseada na percepcao
do individuo relativamente ao periodo em que apresenta um maior nivel de actividade (Adan
et al., 2012). Possibilitam menores custos ¢ acedem a uma dimensao mais subjetiva no sentido
de se averiguar o impacto na vida do individuo. Nao obstante, os dados obtidos através de
questionérios ou diarios poderdo afastar-se da realidade devido a sua variabilidade (Zavada et
al., 2005; Borisenkov, 2011). Segundo Loureiro e Garcia-Marques (2015), corroboram a ideia

de que os individuos tém consciéncia do seu cron6tipo.

2. Desempenho Individual

O Desempenho (i.e. Job Performance) € um constructo central na Psicologia
Organizacional (Viswesvaran & Ones, 2000) e também um dos topicos de investigacdo mais
dificeis de definir de modo a se aplicar na maioria dos contextos de trabalho devido a grande
diversidade de funcoes e tarefas (Demerouti et al., 2014).

Um dos grandes desafios encontrados na literatura prende-se com o estabelecimento
de uma unica abordagem tedrica que compreenda e capture o Desempenho em variados
contextos e que permita a sua medicdo rigorosa e evitar o efeito de enviesamento (e.g.
desejabilidade social) (Guest, 1987; Conway & Huffcutt, 1997). Por outras palavras, parece
que existe um desafio de critério, tanto no que toca a factores relacionados com as fungdes e
tarefas, modo (i.e. self-assessment ou outro tipo) e fonte de medi¢do (i.e. colaborador, pares,
supervisor ou chefia) (Conway & Huffcutt, 1997).

De um modo geral, Desempenho é um constructo dindmico que se refere aos
comportamentos do trabalhador que directa ou indirectamente sustentam os objectivos da
organizagdo (Binnewies, Sonnentag & Mojza, 2009). Inicialmente, o Desempenho Individual
tem sido a ser considerado na literatura como unidimensional (Bott et al., 2003), todavia
véarias andlises de medidas de Desempenho identificam dois factores: (a) Desempenho da
Tarefa (ou Desempenho Individual - Task Performance) e (b) Desempenho Contextual
(Contextual Performance) (Demerouti et al., 2014). Existe um corpo de investigagdo apenas

dedicado a distin¢do e medicao destas duas componentes (Conway, 1999; Wang et al., 2008).



O (a) Desempenho da Tarefa remete para o grau de proficiéncia dos comportamentos
que levam a execucao das responsabilidades, actividades e tarefas especificadas na descri¢ao
das funcdes a desempenhar, sendo central para qual tipo de trabalho e servindo os objectivos
da organizagdo (Viswesvaran & Ones, 2000; Demerouti et al., 2014).

Por outro lado, o (b) Desempenho Contextual associa-se a comportamentos nao
directamente relacionados com a execucdo de funcdes, de cidadania, dedicacdo e de
cooperacao com os colegas (Conway, 1999; Demerouti et al., 2014). Sdo comportamentos que
vao além do descritivo de fungdes que ndo interferem com a produtividade, mas promovem
um bom funcionamento (Wang et al., 2008) e o valor que o individuo tem para a organizacao

(Conway, 1999).

3. Personalidade

A necessidade da construccio de um modelo da personalidade prende-se com
exigéncias a nivel do recrutamento e selecdo de pessoal. Além de ser benéfico aceder as
caracteristicas individuais dos colaboradores, este modelo contribui também para a
identificacio de comportamentos produtivos através da sua associagdo com tragcos de
personalidade (Barrick & Mount, 1991). Por outras palavras, as medidas de personalidade sdao
relevantes para as organizacdes de modo a predizer a produtividade (i.e. performance) e a
satisfacdo laboral, aceitando determinados tragos desejados consoante o contexto de trabalho.
(Barrick & Mount, 1991; Salgado, 2002).

Estas razdes levaram a emergéncia de uma taxonomia da personalidade que fosse
geralmente aceite, e, embora existam varios modelos da personalidade, a literatura refere o
modelo de cinco fatores como aquele que apresenta melhor robustez e uma compreensao clara
quando colocado em relagdo com outras varidveis organizacionais (Digman, 1990).
Corroborando esta perspetiva, analises de replicagdo em varios contextos culturais € em
momentos diferentes no tempo encontram recorrentemente 0 mesmo modelo a cinco fatores,
sugerindo uma estrutura universal (McCrae & Costa, 1997).

O modelo da personalidade a cinco fatores € mais conhecido como o modelo Big Five
(Digman, 1990; Barrick & Mount, 1991) onde os tracos de personalidade sdo compassados
em cinco dimensdes oscilando entre dois oposto (e.g. Extroversao vs Introversdo). Estas cinco
dimensdes representam uma generalizacdo universal mas incluindo outras facetas e dominios

(e.g. sociabilidade, conversador, etc) (Bartolo-Ribeiro & Aguiar, 2008).



Digman (1990), Barrick e Mount (1991) e McCrae e Costa (1997) definem a

taxonomia dos Big Five com os seguintes tracos: (i) Neuroticismo, (ii) Extroversdo, (iii)

Abertura a Experiéncia, (iv) Amabilidade e (v) Conscienciosidade.

Tabela 1 - Caracteristicas dos cinco factores dos Big Five, Costa & McCrae, 1992

Nivel Alto

Fator

Nivel Baixo

Preocupado, nervoso,
emotivo, inseguro,

inadequado, hipocondriaco

Neuroticismo (N)

Calmo, descontraido, nio-

emotivo, forte, seguro

Sociavel, ativo, conversador,
orientado para as pessoas,
optimista, divertido,

afectuoso

Extroversao (E)

Reservado, sobrio, contraido,
indiferente, orientado para as
tarefas, desinterassado,

quieto

Curioso, interesses amplos,
criativo, original,

imaginativo, ndo-tradicional

Abertura a Experiéncia (O)

Convencional, sensato,
interesses limitados, nao-

artistico

Generoso, bondoso,
confiante, prestativo,

crédulo, honesto

Amabilidade (A)

Cinico, rude, desconfiado,
nao-cooperador, vingativo,

irritavel, manipulado

Organizado, confidvel,
trabalhador,
autodisciplinado, pontual,

ambicioso, preserverante

Conscienciosidade (C)

Sem objetivos, nio-
confidvel, preguicoso,
descuidado, negligente,

relaxado, fraco, hedonistico

A tabela 1 construida por Costa e McCrae (1992) (cit. por Diogo, 2015) resume as

caracteristicas ou tracos contemplados no modelo Big Five conforme o individuo apresente

niveis altos ou baixos num fator em particular.

4. Work Engagement

O conceito de Engagement nasceu do movimento da Psicologia Positiva (Bakker e tal.,

2008) que se destaca pelo énfase no incremento das qualidades positivas do ser humano e do
seu bem-estar opondo-se ao paradigma da Psicologia Classica com interesse na terapia e nos

aspectos que compdem a doenga mental (Seligman & Csikzentmihalyi, 2000). Tem sido um
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tema em destaque na 4rea das organizacdes assim como na investigagdo académica (Saks,
2006). Este destaque advém da necessidade de compreender claramente esta tematica a nivel
dos seus antecedentes e dos seus resultados, de modo a ser incrementado no contexto de
trabalho com um referencial tedrico e pratico sélido (Macey & Schneider, 2008).

A popularidade deste conceito no universo organizacional foi alvo de alguma
controvérsia (Saks, 2006; Macey & Schneider, 2008). O termo engaged foi utilizado
comummente por profissionais de recursos humanos para estabelecer a distincdo entre um
colaborador engaged e disengaged uma vez que, através de uma observacao intuitiva, este
fendmeno relaciona-se com maiores niveis de produtividade e satisfacio (Macey &
Schneider, 2008).

Por isto, e tendo em conta as exigéncias de hoje em dia, cada vez mais as organizacdes
estdo interessadas em colaboradores que invistam todas as suas capacidades no trabalho e que
sejam capazes de manter um alto desempenho (Leiter & Bakker, 2010). Assim presume-se
que um colaborador engaged contribui muito mais para a organizacdo, apresenta menor
probabilidade de se ausentar e encontra-se bastante comprometido e envolvido no seu
trabalho (Macey & Schneider, 2008).

No entanto, esta abordagem da gestdo emprega este conceito de um modo que o
confunde com outras varidveis organizacionais também conhecidas, como por exemplo
satisfacdo laboral, compromisso (Bakker, 2014) e cidadania organizacional (Saks, 2006).
Neste sentido, a literatura académica comprometeu-se a medir, testar modelos e teorias acerca
do mesmo, com vista a entender o que € realmente o Engagement, quais os seus antecedentes
e as suas consequéncias, construir e testar modelos conceptuais (Simpson, 2009).

A investigacdo sobre o FEngagement conduziu a vdarias abordagens e modelos
diferentes, sendo as mais dominantes o (i) Personal Engagement, (ii) Engagement e Burnout,
(iii) Employee Engagement, e (iv) Work Engagement (Simpson, 2009).

Tabela 2 — Defini¢des do conceito Engagement

Autores Conceito Definicao

Caracteriza-se por um investimento fisico,
Kahn (1990) Personal cognitivo e emocional nas fungdes e tarefas a

Engagement  desempenhar no trabalho.

Aspetos de alta energia, envolvimento e




Maslach & Leiter (1997)  Engagement/  eficicia  caracterizam o  Engagement,
Burnout opondo-se ao Burnout composto por

exaustao, cinismo e ineficicia

Ocorre quando existe conexdo emocional

Harter, Schmidt & Hayes = Employee com pares e vigilancia cognitiva, i.e. o
(2002) Engagement  individuo demonstra envolvimento e
satisfacdo, assim como entusiasmo pelo

trabalho.

Estado cognitivo-afetivo positivo e de
Schaufeli, Salanova, Work realizacdo, relacionado com o trabalho,
Gonzalez-Roméa & Bakker  Engagement  persistente e penetrante. Caracterizado por

(2002) vigor, dedicacdo e absorcao.

A Tabela 2 sintetiza os modelos tedricos sobre o Engagement existentes na literatura,
sendo pertinente mencionar que as diferencas que existem entre estes modelos prendem-se
essencialmente com as abordagens que os autores assumem, assim como a utilizacdo de
diferentes instrumentos para aceder a este construto (Kahn, 1990; Leiter & Maslach, 1990;
Harter, Schmidt & Hayes, 2002; Schaufeli et al., 2002).

A primeira abordagem desenvolvida por Kahn (1990) propos-se a contemplar as
condi¢des principais que definem o colaborador engaged ou disengaged nas tarefas que
desempenha no local de trabalho. Para isto define o (i) Personal Engagement como o
investimento pessoal, a nivel fisico, cognitivo e emocional nos papéis e tarefas
desempenhados. Este investimento € possivel através da presenca psicologica na
representacdo do papel organizacional, o que leva a uma identificacdo e movimentagdo de
energia do colaborador para as componentes do trabalho possibilitando a expressdo de si
mesmo (Kahn, 1990; Simpson, 2009). Ademais, o autor refere que existem trés condicdes
psicolégicas antecedentes do Engagement: significado, seguranca e disponibilidade,
englobando varios niveis de influéncia (i.e. influéncias pessoais, interpessoais, de grupo,
intergrupo e organizacionais) (Kahn, 1990).

A literatura sobre a relagcdo entre o (ii) Engagement € o Burnout surgiu na 6ptica da
promocdo do equilibrio e bem-estar no local de trabalho e diminui¢do dos efeitos negativos da

exposicao cronica ao stress (Leiter & Maslach, 2004). Nesta abordagem, Maslach e Leiter
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(1997, cit. por Leiter & Maslach, 1999) definem o Burnout como uma sindrome de erosao
psicoldgica, fruto de uma exposi¢ao crdnica a stressores relacionados com o trabalho. Possui
trés componentes: (a) exaustdo, caracterizada pela deple¢ao dos recursos fisicos e emocionais,
(b) cinismo, i.e. uma atitude negativa de distanciamento do trabalho, relacionado fortemente
com a exaustdo; e (c¢) ineficicia, referindo-se a sentimentos de incompeténcia e falta de
produtividade e realizacao profissional (Leiter & Maslach, 2004). Esta abordagem assume que
as qualidades positivas do Engagement encontram-se num continuo onde o Burnout se
apresenta como o oposto extremo e/ou negativo (Maslach et al., 1996, cit. por Leiter &
Maslach, 1999), assim sendo, as dimensdes de energia, envolvimento e eficicia do
Engagement opdem-se as trés dimensoes do Burnout (Leiter & Maslach, 2004).

O conceito de (iii) Employee Engagement entra em acordo com a abordagem de Kahn
(1990), defendendo que ocorre quando o colaborador possui uma conexao emocional com 0s
pares e vigilancia cognitiva no desempenho das suas funcdes e tarefas, demonstrando como
consequéncia envolvimento, satisfacdo e entusiasmo pelo trabalho em si (Harter, Schmidt &
Hayes, 2002). Este modelo foi desenvolvido por uma investigacdo de 30 anos de
colaboradores, gestores e grupos de trabalho de sucesso (Gallup Organization) (Harter,
Schmidt & Keyes, 2002) delineando quatro antecedentes necessarios para o Engagement: (a)
clareza de expectativas e fornecimento de equipamentos e materiais basicos para o trabalho,
(b) sentimento de contribuicdo para a organizacdo, (c) sentimento de pertenca a “algo
superior” a si mesmo e (d) sentir que existem oportunidades de progresso e crescimento
profissional (Harter, Schmidt & Keyes, 2002; Simpson, 2009).

Por fim, o trabalho de Schaufeli e colaboradores (2002) construiu uma ponte entre as
abordagens de Kahn (1990) e de Maslach e Leiter (1997), ou seja, o colaborador engaged
exibe presenga psicoldgica, possui elevados niveis de energia e entusiasmo e uma atitude nao
defensiva ao trabalho, protegendo-o do Burnout (Macey & Schneider, 2008). Embora o
Engagement e Burnout sejam opostos num continuo, estes autores defendem que estes
construtos apresentam estruturas distintas e devem ser medidos por instrumentos diferentes
(Schaufeli et al., 2002). Assim sendo, o (iv) Work Engagement € definido como um estado
cognitivo e afetivo positivo, persistente e penetrante, de realizagdo relacionado com o trabalho
e ndo direccionado a um objecto, evento, individuo ou comportamento (Schaufeli et al.,

2002).
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Em suma, a abordagem patente nesta investigacdo prende-se com o desenvolvimento
do UWES (Utrecht Work Engagement Scale) de Schaufeli, Bakker e Salanova (2006), onde o
Work Engagement é operacionalizado em trés dimensdes: (a) vigor, estando associado a um
elevado nivel de energia que os colaboradores demonstram na execucdao das suas funcdes
marcada por um forte desejo de esforco e resisténcia durante o trabalho, (b) absorcao, que se
manifesta em momentos de alta concentracdo, assentando a atencdo, foco e gozo na realiza¢ao
das tarefas, e (¢) dedicagdo, ligada ao processo de significacdo atribuido ao trabalho em si, ou
seja, o entusiasmo e a tenacidade do trabalhador na identificacdo com o seu trabalho

(Schaufeli et al. 2002, 2006).

5. Relacao entre Variaveis

O movimento da Psicologia Positiva propds-se a contemplar as diferencas individuais

que sustentam um funcionamento individual eficaz, e destaca os fatores responsaveis pelo
incremento de tracos e comportamentos desejaveis que se traduzem em melhores resultados e
em sentimentos de bem-estar global (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).
Na actualidade os seres humanos encontram-se na maior parte do seu tempo a trabalhar ou a
dormir (Curcio, Casagrande & Bertini, 2001). Por isto, a importancia de varidveis
relacionadas com o sono no estudo do comportamento humano é um tema da ordem do dia
(Kontrymowicz-Oginska, 2012) bem como a averiguacdo do desempenho optimal do
organismo em contexto de trabalho (Jankowski, 2015), propondo-se como objetivo fomentar
o bem-estar e os resultados individuais e organizacionais, i.e. aumento da produtividade,
maiores niveis de satisfacdo laboral e diminuicdo de intencdes de turnover (Gajendran &
Harrison, 2007).

A respeito do cronétipo individual, tém existido contribui¢des empiricas no que
concerne as areas das ciéncias bioldgicas (Roenneberg, 2012; Vetter, Juda & Roenneberg,
2012), da personalidade (Hogben et al., 2007 Randler, 2008; Randler, Baumann & Horzum,
2014) e na area educacional (Medeiros et al., 2001; Rahafar et al., 2015). Contudo, as
contribuicdes existentes na literatura tém negligenciado este fendmeno na &area das
organizacdes (Yam, Fehr & Barnes, 2014), onde existe cada vez mais a necessidade de
compreender e conceptualizar a relacdo entre o contexto laboral e varidveis relacionadas com

o sono (Mullins et al., 2014; Matera, 2015).
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As fungdes bioldgicas flutuam em ciclos que oscilam repetitivamente durante o dia.
Estes padrdes ndo reflectem uma resposta passiva do organismo a mudangas do ambiente,
mas ditam o seu ritmo, ou seja a capacidade de se conectar com o seu reldgio interno e
direccionar para o meio mudancas de acordo com o mesmo (Cardinali, 2000). No que
concerne a compreensdo da preferéncia circadiana (i.e. cronétipo individual) € importante
saber que as nossas vidas didrias sdo reguladas por um relégio solar (e.g. ciclo luz-escuridao),
um reldgio social (e.g. horarios de trabalho) e um relégio bioldgico (e.g. vigilancia e sono)
(Cardinali, 1998; Roenneberg, Wirz—Justice & Merrow, 2003). Isto indica que o ser humano
nao € apenas sensivel a agentes de sincroniza¢do naturais, mas também a agentes sociais, que
podem entrar em conflito com a sua disposi¢do natural, o qual acarreta consequéncias para o
individuo (Adan et al., 2012; Matera, 2015).

As exigéncias dos agentes sociais (e.g. relacdes inter-pessoais e familiares, horarios de
trabalho e postulados pela sociedade — Adan et al., 2012) podem influenciar e alterar os ritmos
biologicos de um modo significativo (Randler, Diaz-Morales & Jankowski, 2015). O conflito
entre o relogio bioldgico e o reldgio social induz, por exemplo, niveis de stress acrescidos e
afectam a qualidade do sono (Dosseville, Laborde & Lericollais, 2013), aumenta a
probabilidade de problemas cardiovasculares (Partonen, 2015) e de perturbacdes a nivel
afectivo (Cardinali, 1998). Com o prolongamento no tempo e em intensidade podera resultar
na erosio dos recursos fisicos e emocionais, o decréscimo do funcionamento cognitivo, o que
por si reforca sentimentos de exaustdo contribuindo para a manifestacdio do burnout
(Bellicoso, Ralph & Trudeau, 2014), da sindrome de fadiga cronica (Soni et al., 2012) e da
alteracdo permanente de processos neurofisiologicos (Selvi et al., 2012).

Tomaka (2016) refere ainda que o efeito da actividade humana em periodos
desalinhados com a disposicdo circadiana € similar aos sintomas de deprivagdo de sono:
cansaco, mau humor, diminui¢do do funcionamento cognitivo e do gasto de energia aliado ao
aumento de apetite. Isto € bastante visivel em estudos que verificam o efeito do trabalho por
turnos e do jet lag social na saide dos colaboradores (Cardinali, 2000; Bellicoso, Ralph &
Trudeau, 2014; Randler, Diaz-Morales & Jankowski, 2015). Ademais, diferencas
interindividuais em factores circadianos e homeostaticos influenciam a adaptacdo aos horarios
e turnos de trabalho (Yazdi et al., 2014).

No que concerne as exigéncias sociais, os horérios praticados na sociedade apresentam
prevalentemente uma orientacdo matinal (Adan et al., 2012), o que geralmente facilita a

12



adaptacdo e um funcionamento positivo dos individuos matutinos (Roenneberg, Wirz-Justice
& Merrow, 2003). Por outro, lado isto sugere que os individuos vespertinos poderdo ser mais
susceptiveis as consequéncias do desalinhamento circadiano, consequentemente considerados
como um grupo de risco na literatura (Adan et al., 2012; Jankowski, 2012).

Num estudo em que se propds averiguar a relagdo entre cronétipo e satisfacdo com a
vida, Jankowski (2012) sugere que os vespertinos apresentam caracteristicas individuais
desvantajosas. Através da comparacdo de uma amostra de estudantes alemdes e polacos,
concluiu que a preferéncia matinal estava associada a maiores niveis de satisfacdo com a vida,
independentemente do sexo e da idade. Ademais, esta relacdo ndo diferiu entre a amostra
alema e a polaca, o que indica a associacdo destas varidveis independentemente do contexto
cultural e geogréfico.

Gulec e colaboradores (2013) evidenciam também a tendéncia dos individuos
matutinos apresentarem estilos de vida mais saudaveis em comparacdo com 0s vespertinos.
Numa amostra de 220 universitarios, sublinham a importincia de ter em conta que a
preferéncia vespertina € um factor de risco a nivel da satde fisica e mental, em populacdes de
jovens adultos saudaveis.

Fabbian e colaboradores (2016) conduziram um estudo de modo a evidenciar questdes
associadas com a saude geral e habitos diarias na progressdo para uma preferéncia vespertina,
em fun¢do do género, com uma amostra de 349 individuos. Os dados foram divididos em
quatro areas gerais: (a) questdes de satude geral e cardiovasculares, (b) questdes psicoldgicas e
psicopatologicas, (c) questdes relacionadas com o sono e (d) questdes escolares e académicas.
Foram encontradas associacOes entre a preferéncia vespertina e (a) habitos pouco saudaveis
(e.g. dlcool, tabaco), diabetes e problemas metabodlicos, (b) perturbacdes psicologicas (e.g.
ansiedade, depressdo), comportamentos e tragos de personalidade psicopatoldgicos, (c)
horérios de sono irregulares (e.g. acordar e deitar mais tarde), qualidade de sono reduzida, (d)
menor motivacdo e desempenho escolar, estados negativos de humor e decréscimo nos
resultados escolares e académicos.

Visto que os horarios sociais (e.g. escola e trabalho) tém influencia com a preferéncia
individual pelo periodo de sono-vigilia, Witmann e colaboradores (2006) defendem que os
vespertinos apresentam as maiores diferencas entre os dias de trabalho e de folga, no que toca

ao comportamento do sono, ou seja, apresentam uma maior divida de sono e tém necessidade
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de compensar nos dias livres. Esta discrepancia entre o timing do sono nos dias de trabalho e
de folga também promove o jet lag social (Witmann et al., 2006; Yazdi et al., 2014).

Os estudos acima referidos evidenciam as preocupacdes existentes na literatura quanto
a problemadtica do cronétipo individual na satide global do individuo (Witmann et al., 2006;
Gulec et al., 2013; Fabbian et al., 2016). A harmonia entre o reldgio interno e externo € dificil
de alcancar sendo visivel naqueles que possuem uma preferéncia vespertina, o que implica
uma dificuldade acrescida de adaptacdo que se associam aos comportamentos € sintomas
supracitados (Yazdi et al., 2014; Jankowski, 2015).

As evidéncias apresentadas sugerem que existe um efeito de adaptacdo inerente ao
individuo e ao meio que o rodeia que, hipoteticamente, influenciard o seu comportamento no
contexto de trabalho (Jankowski, 2015; Matera, 2015). No entanto, a lacuna de informacgdo na
literatura sobre estes fendmenos impede que se retirem conclusdes adequadas (Mullins et al.,
2014; Matera, 2015).

Todavia, é necessario colocar-se em evidéncia quais os tipos de horarios praticados
nas organizagdes e qual a preferéncia individual em questdo, uma vez que a facilitacdao da
adaptacdo esta dependente desta relacdo (Yazdi et al., 2014; Matera, 2015). Isto é, poderdo
existir variacdes nos efeitos destas varidveis de contexto para contexto, e de individuo para
individuo (Witmann, 2006; Adan et al., 2012). Por exemplo, os individuos vespertinos, apesar
de se apresentarem como um grupo de risco (Jankowski, 2012; Randler, Diaz-Morales &
Jankowski, 2015), tém maior facilidade de adaptacdo ao trabalho nocturno (Roenneber, Wirz-
Justice & Merrow, 2003). E, embora tenha-se explorado as consequéncias a nivel do bem-
estar fisico e psicolégico em varias realidades (Witmann et al., 2006; Gulec et al., 2013;
Fabbian et al., 2016), é importante esclarecer o impacto do crondtipo individual nos
resultados organizacionais (Gajendran & Harrison, 2007; Mullins et al., 2014) de modo a
conceber estratégias de suporte ao funcionamento optimal do individuo e do seu organismo,
de maneira a reforcar e incrementar os mesmos (Adan et al., 2012; Jankowski, 2012, 2015;
Matera, 2015).

Determinadas caracteristicas individuais t€ém impacto nos resultados organizacionais
(Gajendran & Harrison, 2007) e recorrendo a perspectiva da Psicologia Positiva (Seligman &
Csikszentmihalyi, 2000), pode-se colocar em teoria que a preferéncia matutina serd aquela
que terd um impacto positivo no contexto de trabalho (Witmann et al., 2006; Adan et al.,
2012; Gulec et al., 2013; Jankowski, 2015; Matera, 2015; Fabbian et al., 2016).
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Esta linha de questionamento serve-se do intuito de explorar o efeito da preferéncia
circadiana nos resultados organizacionais, e, de modo a clarificar os pressupostos tedricos que
se prendem com os objetivos do presente trabalho, serdo abordadas as associagcdes entre o
Crondtipo Individual, o Desempenho, a Personalidade e o Work Engagement nos capitulos

seguintes.

5.1. Cronétipo Individual e Desempenho

A génese dos estudos dos ritmos de desempenho prende-se com a psicologia
experimental e educacional, precedendo o surgimento das areas da tipologia circadiana e
cronobiologia (Motowidlo, Borman & Schmidt, 1997; Medeiros et al., 2001; Martin et al.,
2016). Surgiu para se averiguar a altura do dia ideal para a aprendizagem de conteudos
académicos (Carrier & Monk, 2000). Inerentemente existe o intuito de entender e escrutinar
as diferencas nos padrdes de comportamento que levam a um melhor ou pior desempenho
num determinado contexto (Motowidlo, Borman & Schmit, 1997). De um modo geral, sabe-
se que a preferéncia circadiana influencia fungdes cognitivas como a atencdo (Matchock &
Mordkoff, 2009), inteligéncia (Kanazawa & Perina, 2009) estilo cognitivo (Fabbri et al.,
2007) e resultados académicos (Medeiros et al., 2001; Rahafar et al., 2015; Martin et al.,
2016).

Numa amostra de 36 estudantes de medicina com horarios semelhantes, Medeiros e
colegas (2001) descobriram uma relagdo entre o cronétipo individual e a qualidade do sono.
Os individuos com preferéncias moderadas a vespertinas tinham uma tendéncia para
apresentar menos qualidade de sono, o que influencia os resultados académicos e a eficacia da
aprendizagem.

Martin e colaboradores (2016) defendem que na adolescéncia existe uma tendéncia
para o desenvolvimento de uma preferéncia mais vespertina, o que pode influenciar
negativamente a adaptagdo do aluno aos horarios escolares. Numa amostra de 57 estudantes
foram estudadas duas condi¢des a nivel de horario: um grupo de manha e outro de tarde. O
grupo da tarde reportou uma dura¢do de sono maior, menos sono durante o dia e menos
exposicdo a luz. No geral, os vespertinos reportaram mais sono durante o dia nas duas
condi¢des. Nao foram encontradas diferencas a nivel do rendimento escolar, no entanto os
matutinos apresentavam um melhor funcionamento global, melhores ritmos sociais € menos

consumo de alcool.
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Embora possam existir variagdes a nivel dos horarios praticados pelas organizacdes
(Matera, 2015), conforme referido anteriormente, existe claramente uma orientacio matutina
na sociedade (Yazdi et al., 2014), assim sendo, implica que os individuos tendencialmente
vespertinos desenvolvam uma maior divida de sono, pior qualidade de sono, o que influencia
o seu desempenho cognitivo, sendo este imprescindivel para a execucdo de tarefas (Medeiros,
2001; Matchock & Mordkoff, 2009). Além das problemaéticas do sono terem as consequéncias
de saude (referidas no capitulo anterior), Krauss e colegas (2003) apontam para os custos que
sdo acarretados pelas organizacOes (e.g. absenteismo — Matera, 2015), que implicam
consequéncias na seguranca no trabalho (e.g. erro humano — Mullins et al.,, 2014), na
execucdo de tarefas (e.g. dificuldade em ler documentos, lidar com a carga de trabalho) e o
processamento da informacdo (Valdez, Ramirez & Garcia, 2012). Essencialmente, uma
precéria qualidade, défice ou divida de sono acarreta a corrupcdo dos processos cognitivos,
nomeadamente a atencdo, a concentracdo e a memoria de trabalho (Valdez, Ramirez &
Garcia, 2012). A probabilidade de acontecer o sonhar acordar e o “cochilo” (i,e, nodding off)
também aumenta (Borisenkov, 2011; Vetter, Juda & Roenneberg, 2012; Carciofo et al.,
2014).

Adan e colegas (2012), sugerem que a flutuagdo do desempenho dos recursos
cognitivos depende da altura do dia, sendo esta mais eficiente quando o existe uma
sincronizagdo com o pico de atencdo do individuo. Esta fase € alcancada mais cedo no dia
pelos matutinos, e mais tarde pelos vespertinos, o que é corroborado por varios autores
(Carrier & Monk, 2000; Vetter, Juda & Roenneberg, 2012). De um modo geral, estes estudos
indicam que o desempenho humano flutua em coincidéncia com a temperatura corporal
(Monk et al., 1997; Carrier & Monk, 2000). Uma maior temperatura associa-se a um melhor
estado de alerta subjetivo (Monk et al., 1997).

De referir que a temperatura corporal € um dos biomarcadores do cron6tipo individual
(Vetter, Juda & Roenneberg, 2012), e chega ao seu pico maximo em coincidéncia com o pico
maximo de estado de alerta, sendo este imprescindivel no desempenho cognitivo (Valdez,
Ramirez & Garcia, 2012) e funcionamento de recursos como a memoria de trabalho,
capacidade de concentracio e atencdo (Carrier & Monk, 2000; Valdez, Ramirez & Garcia,
2012). Idealmente o individuo desempenharia com maior eficicia numa altura do dia
compativel com o seu relogio interno (Vetter, Juda & Roenneberg, 2012). Logo, o
funcionamento cognitivo, do qual a execugdo de tarefas é dependente (Mullins et al., 2014), é
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influenciado pela preferéncia circadiana do individuo (Medeiros et al., 2001; Martin et al.,
2016). Os individuos matutinos executam melhor as suas tarefas nas primeiras horas do dia,
enquanto que os vespertinos desempenham melhor nas dltimas horas do dia (Adan et al.,
2012; Vetter, Juda & Roenneberg, 2012).

Os vespertinos apresentam um maior risco de desenvolverem défice de sono,
deixando-os mais vulnerdveis a todos os fendmenos até agora evidenciados (Medeiros, 2011;
Matchock & Mordkoff, 2009). Apesar disto, se assumirmos a variabilidade das caracteristicas
de trabalho (e.g. horérios de trabalho) (Adan et al., 2012; Yazdi et al., 2014), a preferéncia
vespertina podera nao significar necessariamente uma ameacga para o desempenho (Carrier &
Monk; 2000; Carciofo et al., 2014). Existem autores que defendem que a preferéncia
vespertina esta associada a maiores niveis de inteligéncia (Kanazawa & Perina, 2009) e de
criatividade visual (Giampietro & Cavallera, 2005), o que poderd ser benéfico para
determinados contextos, tarefas e fungdes (Motowidlo, Borman & Schmit, 1997; Giampietro
& Cavallera, 2005; Gajendran & Harrison, 2007).

Apesar destas evidéncias, a relagdo entre varidveis relacionadas com o sono e o
desempenho em contexto de trabalho ndao tem sido alvo de grande atencdo na literatura
(Krauss, 2003; Mullins et al., 2014; Matera, 2015). Existem questdes que devem ser alvo de
contemplacdo, por exemplo: complexidade das tarefas atribuidas, trabalhos que exigem
grande dedicacdo que obriga o trabalhador a negligenciar as relagdes sociais e familiares, e a
falta de autonomia na organizagdao do proprio trabalho (Adan et al., 2012; Matera, 2015).
Poderdo implicar factores adicionais que influenciardo o comportamento do individuo no
local de trabalho (Krauss, 2003; Mullins et al., 2014).

Yam, Fehr e Barnes (2014) enquadraram a teoria sobre esteredtipos para averiguar o
efeito das percepgdes subjectivas dos supervisores nas suas avaliacdes de desempenho. Em
trés estudos, chegaram a conclusdo de que a hora de inicio do dia de trabalho do colaborador
influencia as percepcoes dos supervisores. Ademais, os colaboradores que comecam mais
tarde a trabalhar sdo avaliados como aqueles que desempenham pior as suas funcdes,
enquanto que aqueles que comecam mais cedo sdo percepcionados como mais eficientes e
mais conscienciosos.

Num estudo com o objectivo de explorar a relacdo entre varidveis como crondtipo
individual, personalidade e desempenho académico, Rahafar e colegas (2015) envidenciam a
existéncia de uma relacdo positiva entre a conscienciosidade e a preferéncia matinal, uma
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relacdo negativa entre a conscienciosidade e a ansiedade de teste e uma relacdo positiva entre
conscienciosidade e os resultados académicos (grade point average — GPA).

A preferéncia matinal revela-se como a que possui as caracteristicas ideais para um
funcionamento estivel em contexto escolar (Martin et al., 2016). Tém melhores resultados
académicos devido a sua disposi¢do matinal fazendo-os lidar melhor com o horério escolar
(Randler, Baumann & Horzum, 2014). Ademais, a associac@o que existe entre os individuos
matutinos e os seus niveis de conscienciosidade é relevante para o incremento dos seus
resultados pessoais, académicos e organizacionais (Hogben et al., 2007; Gajendran &
Harrison, 2007; Rahafar et al., 2015).

Kirby e Kirby (2006) num estudo longitudinal com 189 estudantes universitérios,
sugerem que a preferéncia matinal e o comportamento pré-activo afecta o desempenho
individual. Ademais, demonstraram que a preferéncia matutina modera a eficiéncia, que por
sua vez incrementa o desempenho (i.e. task-performance).

Devido a orientagdo matinal da sociedade (Yazdi e tal.,, 2014), os trabalhadores
matutinos também sdo percepcionados pelos seus supervisores como aqueles que demonstram
melhor desempenho (Yam, Fehr & Barnes, 2014). Sdo trabalhadores responsaveis, estiveis
emocionalmente e possuem gosto pela rotina (Costa & MacCrae, 1992, cit. por Diogo, 2015).
Adicionalmente, demonstram capacidade de funcionar e desenvolver-se de uma forma
produtiva, organizada e, por isso, terminam as suas tarefas de modo mais eficiente (Witt et al.,
2002; Martin et al.,, 2016). A conscienciosidade surge na literatura como como o trago
preditor da preferéncia matinal (Hogben et al., 2007; Rahafar et al., 2015), e também do
desempenho no trabalho (Witt et al., 2002).

Em suma, as evidéncias anteriormente discutidas revelam a influéncia da preferéncia
circadiana no desempenho humano (Medeiros et al., 2001; Kirby & Kirby, 2006; Yam, Fehr
& Barnes, 2014; Martin, 2016). Segundo a Psicologia Positiva, os individuos matutinos
apresentam-se como aqueles que tém as caracteristicas desejaveis para suportar os resultados
organizacionais (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000; Gajendran & Harrison, 2007; Hogben
et al., 2007). Apesar destes argumentos, a relacdo entre o cronétipo individual e o
desempenho em contexto de trabalho ndo € clara na literatura (Krauss, 2003; Mullins et al.,
2014; Matera, 2015).

A existéncia dos tracos individuais preditores da tipologia circadiana (e.g.
conscienciosidade — Hogben et al., 2007) poderdo influenciar esta relacdo (Kirby & Kirby,
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2006; Adan et al., 2012; Rahafar et al., 2015). Os principais tragos de personalidade
relacionados com o cronétipo individual serdo explorados de seguida.
5.2. Cronétipo Individual e Personalidade

O estudo da associacao entre a tipologia circadiana e a personalidade tem tido bastante
consideracdo na literatura (Adan et al., 2012; Randler, Baumann & Horzum, 2014; Rahafar et
al., 2015). Prende-se com a realidade dos estilos de personalidade integrarem modos distintos
de adaptacdo e interac¢do com o meio bioldgico e social, derivados de modos de sentir, pensar
e agir (Digman, 1990; Davis, 1999). A dimensao da preferéncia matinal-vespertina associa-se
entdo a personalidade através da interaccdo do individuo com factores sociais € cognitivos,
conectados com os ritmos circadianos de sono-vigilia (Diaz-Morales, 2007).

Estudos que associam o modelo dos Big Five a tipologia circadiana sugerem que oS
individuos matutinos apresentam maiores niveis de neuroticismo (Randler, 2008; Adan et al.,
2012), mas a conscienciosidade apresenta-se como o melhor preditor da preferéncia matinal
(Hogben et al., 2007; Ottoni, Antoniolli & Lara 2012). De referir, que este tragco € também
aquele que estd mais associado ao contexto de trabalho, existindo véarias fontes que verificam
uma relag@o positiva com a motivagdo, desempenho e engagement (Barrick, Mount & Strauss,
1993; Hurtz & Donovan, 2000; Rahafar et al., 2014). Ademais, associam-se a caracteristicas
desejaveis e fomentadas pela sociedade (Laborde et al., 2015) o que facilita a sua adaptagcdo
ao meio envolvente (Diaz-Morales, 2007), o que refor¢ca a produtividade e comportamentos
de compromisso organizacional (Hurtz & Donovan, 2000; Gray & Watson, 2002; Erdheim,
Wang & Zickar, 2006).

Globalmente, sdo pessoas responsaveis e orientadas para a rotina (Ottoni, Antoniolli &
Lara, 2012), estaveis a nivel emocional, evitam riscos (Randler, Baumann & Horzum, 2014) e
movimentam atitudes positivas em relacdo ao trabalho (Barrick, Mount & Strauss, 1993),
nomeadamente auto-disciplina e organizacdo (Hogben et al., 2007). Adicionalmente,
encontram-se em consonancia com os horéarios estabelecidos (e.g. inicio das jornadas de
trabalho), protegendo-os do jet lag social (Witmann et al., 2006; Yazdi et al., 2014). Estes
individuos apresentam tracos considerados positivos e desejaveis (Laborde et al., 2015),
dentro e fora do contexto de trabalho (Hurtz & Donovan, 2000; Gray & Watson, 2002),
devido a sua facil adaptacdo as exigéncias externas (Laborde et al., 2015).

No extremo oposto, 0os vespertinos caracterizam-se pela sua abertura a experiéncia,
procura de novidade e pela criatividade (Diaz-Morales, 2007; Giampietro & Cavallera, 2007).

19



Sao instaveis emocionalmente, e, por isto, mais associados a populacdes clinicas (i.e.
Psicoticismo) (Randler, 2008; Adan et al., 2012) que podera ser explicado possuirem relagdes
familiares com menor qualidade e aliado a uma procura impulsiva por sensagdes (i.e. sexo,
drogas, etc) (Randler, Baumann & Horzum, 2014).). Numa nota mais positiva, certos autores
defendem que estes individuos sdo mais inteligentes e apresentam um estilo cognitivo criativo
e nao conformista que os faz encontrar solucdes inovadoras para vérias situacdes (Giampietro
& Cavallera, 2007; Kanazawa & Perina, 2009).

Neste sentido, vespertinos apresentam-se como um grupo de risco pelo facto destes
individuos, na sua maioria, apresentarem vulnerabilidade a determinados factores de saude,
anteriormente discutidos (Merikanto et al., 2012). A facilidade de desenvolverem uma divida
de sono pode dificultar a sua adaptacdo aos horarios escolares e de trabalho, comprometendo
o seu desempenho global (Hurtz & Donovan, 2000; Rahafar et al., 2015) e facilitar o seu
envolvimento com comportamentos contra-produtivos (Salgado, 2002). Ademais, associam-se
a outros tracos negativos que fragilizam a sua adaptabilidade ao contexto, como o consumo de
alcool e tabaco, impulsividade e instabilidade emocional (Salgado, 2002; Randler, Baumann
& Horzum, 2014).

Quanto aos resultados organizacionais, existem estudos que defendem a relacdo
positiva entre determinados tracos de personalidade, e o desempenho individual (Thoresen et
al., 2004; Gajendran & Harrison, 2007). Witt e colegas (2002), indicam que a
conscienciosidade e a amabilidade sd@o os tracos que interagem mais com o desempenho
individual. Ademais, defendem que os colaboradores mais conscienciosos tém mais
probabilidade de executar correctamente as suas tarefas, de manterem-se comprometidos com
a funcdo, de tomarem iniciativa no trabalho, e de um modo geral manterem-se mais focados
no trabalho.

Thoresen e colaboradores (2004), num estudo em que colocaram em hipotese que a
extroversdo e a conscienciosidade seriam os tragos que mais contribuem para o desempenho
em vendas, descobriram que ambos os tracos estavam positivamente relacionados com o total
de vendas, mas apenas nas diferencas entre vendedores. Enquanto que apenas a
conscienciosidade predizia o crescimento de vendas.

Como anteriormente referido, os trabalhadores que iniciam o seu trabalho mais cedo
no dia, também sdo percepcionados pelos seus supervisores como aqueles que desempenham
melhor as suas fun¢des (Yam, Fehr & Barnes, 2014).
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Estas evidéncias, reforcam a hipétese da associagdo entre os tracos de personalidade
que predizem o crondtipo individual (Adan et al., 2012; Hogben et al., 2007; Randler, 2008),
e como este se poderd relacionar com os resultados organizacionais (Mullins et al., 2014), em
especifico com o desempenho individual (Witt et al., 2002; Thoresen et al., 2004). Segundo a
exploragcdo das evidéncias encontradas na literatura, averigua-se que a preferéncia matutina,
serd aquela que apresenta, na globalidade, a adaptabilidade, os tracos e os comportamentos
mais desejaveis e relevantes para o incremento da produtividade e das actividades
desenvolvidas no contexto organizacional (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000; Salgado,
2002; Gajendran & Harrison, 2007; Laborde et al., 2015). No entanto, podera existir alguma
variabilidade a nivel de contexto, no que toca aos tracos mais desejaveis, isto é, conforme as
exigéncias das organizacdes, das funcdos e/ou das tarefas em vista (Digman, 1990; Davis,
1999; Salgado, 2002; Thoresen et al., 2004). Com isto, quer-se dizer que o cronétipo podera
estar relacionado com o desempenho, mas esta relacdo serd influenciada pelos tracos de
personalidade (Witt et al., 2002). No entanto, ndo € possivel obter-se conclusdes claras, uma
vez que a relacdo entre os constructos até agora explorados ndo tém tido atencdo na literatura
organizacional (Adan et al., 2012; Gajendran & Harrison, 2007; Mullins et al., 2014; Matera,
2015).

5.3. Cronétipo Individual e Work Engagement

A relevancia do Work Engagement para o contexto de trabalho, prende-se
essencialmente com o facto de este ser fundamental para o incremento, tanto dos resultados
individuais (e.g. execuc¢do de tarefas) como dos resultados organizacionais (e.g.
produtividade) (Sonnentag et al., 2012). Apresenta-se como um factor protector dos stressores
relacionados com o trabalho, ou seja, é defendido na literatura que um colaborador quando
exposto a exigéncias laborais acrescidas, serd capaz de lidar positivamente com estas
consoante o seu nivel de engagement (Schaufeli & Bakker, 2004). Adicionalmente, contribui
para sentimentos de bem-estar no trabalho (Rothmann, 2008).

No que diz respeito ao estudo do Work Engagement em associagdo com variaveis
relacionadas com o sono, nomeadamente o cron6tipo individual, os contributos existentes na
literatura ndo sdo abundantes e prendem-se essencialmente com as teorias de auto-regulagdo e
de recuperacao (Barber, Grawitc & Munz, 2012; Sonnentag et al., 2012). Além disto, existem
estudos que associam o Work Engagement com as varidveis exploradas anteriormente em
associacdo com a tipologia circadiana, isto é, o desempenho individual (Christian, Garza &
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Slaughter, 2011) e a personalidade (e.g. conscienciosidade - Bakker, Demerouti &
Brummelhuis, 2012).

Sonnentag e colegas (2012), num estudo com 111 participantes de vérios contextos
ocupacionais onde responderam a questiondrios didrios sobre os seus niveis de recuperacio e
engagement, estipularam um modelo em que os sentimentos de recuperacao matinal predizem
os niveis de engagement durante o dia de trabalho, assim como este ultimo prediz os
sentimentos de recuperac¢ado ao final do dia.

Numa tentativa de clarificar o impacto do crondtipo e da qualidade do sono nos
sentimentos de burnout, numa amostra de 94 enfermeiros em cuidados oncoldgicos
ambulatérios, Bellicoso, Ralph e Trudeau (2014) encontraram evidéncias que sugerem que a
propensdo para a preferéncia matinal e uma boa qualidade de sono diminuem o risco do
desenvolvimento do burnout.

Com vista a verificar a higiene do sono como uma componente comportamental
relacionada com o engagement, numa amostra com 328 trabalhadores adultos, os resultados
de Barber, Grawitch e Munz (2012) indicam que os individuos que perpetuam
comportamentos de fraca higiene do sono e com pouca capacidade de auto-regulacdo
experienciam maior erosdo de recursos necessarios para lidar com as exigéncias laborais, e,
por isso, encontram-se menos engaged no seu trabalho. Ademais, estes autores sublinham que
uma higiene do sono eficiente influencia tanto o bem-estar como a produtividade.

Os factores adversos associados a uma auto-regulacdo insuficiente da higiene do sono
tém sérios impactos na saide do individuo que, inevitavelmente, irdo influenciar o seu
comportamento em contexto de trabalho (Barnes, 2012; Mullins et al., 2014; Barnes et al.,
2015). As evidéncias até agora exploradas sugerem que os individuos mais conscienciosos
tomardao medidas necessérias para se regularem de modo a manterem-se envolvidos nas suas
tarefas e funcdes (Barber, Grawitch & Munz, 2012). Esta sugestdo coincide com a preferéncia
matinal que, como até aqui defendido, possui as caracteristicas mais desejaveis no que toca ao
incremento da produtividade e dos resultados organizacionais (Christian, Garza & Slaughter,
2011).

No entanto, também existem evidéncias de que o Work Engagement poderé servir de
factor protector contra as consequéncias negativas dos factores de stress, das exigéncias
laborais e do burnout (Bellicoso, Ralph e Trudeau, 2014). De referir que as consequéncias do
decréscimo da qualidade do sono (Barnes et al., 2015), jet lag (Willis, O’Connor & Smith,
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2008; Yazdi et al., 2014) e sentimentos de uma recuperacdo ineficaz contribuem para o
burnout (Soderstrom et al., 2012). Ademais, a existéncia de uma auto-regulacdo ineficaz no
que toca ao sono poderad significar custos acrescidos para as organizacdes, por exemplo:
niveis precarios de motivagdo, absenteismo, acidentes de trabalho, comportamentos antiéticos
e estilos de lideranca negativos (Barnes, 2012; Barnes et al., 2015).

Por isto, os individuos que estdo fortemente envolvidos no trabalho apresentardo uma
preocupacio acrescida em desenvolverem estratégias auto-reguladoras de modo a adaptarem-
se melhor ao contexto de trabalho, a aumentarem a sua produtividade (Sonnentag, 2003; Dalal
et al., 2008; Christian, Garza & Slaughter, 2014), a sua satisfacdo com o trabalho (Rothman,
2008) e a protegé-los de factores de risco para a sua saude e bem-estar (Sonnentag, 2003;
Barber, Grawitch & Munz, 2012; Sonnentag et al., 2012).

Em suma, os niveis de engagament poderdo entdo apresentar-se como um factor
protector relevante em ter em conta na relac@o entre a preferéncia circadiana e o desempenho
individual (Bakker, Demerouti & tem Brummelhuis, 2012; Barber, Grawitch e Munz, 2012;
Sonnentag et al., 2012; Bellicoso, Ralph & Trudeau, 2014; Mullins et al., 2014).

MODELO E HIPOTESES DE INVESTIGACAO

A revisdo de literatura salienta a relevancia do estudo da tipologia circadiana como
impactante no comportamento do colaborador no contexto de trabalho, nomeadamente com o
seu desempenho. As orientagdes fornecidas na literatura solicitam aferir esta relagdo com
possiveis variaveis moderadoras como a personalidade e o nivel de engagement

Enquanto objectivo do presente estudo, propde-se contribuir para o corpo de
investigacdo que pretende integrar varidveis relacionadas com a tipologia circadiana no
universo organizacional através da exploragdo do efeito do Crondtipo Individual no
Desempenho Individual, e os efeitos moderadores da Personalidade e do Work Engagement
nesta relacao.

Tabela 3 — Hipoteses de Investigacao

Hipétese 1  Existe um efeito do Cronétipo Individual no Desempenho Individual
Hla: Existe um efeito positivo do Crondtipo Individual no Desempenho
Individual
H1b: Existe um efeito negativo do Crondtipo Individual no Desempenho

Individual
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Hipétese 2 A Personalidade exerce um efeito moderador na relacio entre o Crondtipo

Individual e o Desempenho Individual.

H2a: A dimensdo Conscienciosidade exerce um efeito moderador na relagcdo

entre o Crondtipo Individual e o0 Desempenho Individual

Hipotese 3 O Work Engagement exerce um efeito moderador na relagdo entre o Crondtipo

Individual e o Desempenho Individual

Figura 1 - Modelo de Investigacao

Personalidade ’ ‘ Work Engagement

H2 H3

Cronoétipo Individual W Desempenho
J L Individual

H1
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METODO

1. Delineamento

O presente estudo seguird uma abordagem quantitativa (Mardco, 2010), transversal
por ser aplicado num tnico momento no tempo e por nao existir manipulagdo das varidveis
em estudo (Hill & Hill, 2012). Ademais, serd considerado um estudo correlacional e
exploratdrio propondo-se a verificar as relacOes entre as varidveis propostas e explorar uma

realidade que pouco se conhece sobre ela (D’Oliveira, 2007).

2. Participantes

Utilizou-se um método de amostragem ndo probabilistico de conveniéncia, no qual os
participantes sdo selecionados consoante a conveniéncia do investigador, por requisi¢cdo do
proprio ou acidentalmente (Mardco, 2011). Embora ndo se garanta a mesma probabilidade de
todos os elementos da populagdo integrarem esta amostra, foi possivel angariar uma amostra
que inclui sujeitos de vérias organizagdes, diferentes funcdes com horéarios distintos.

Posto isto, os participantes que constituem a amostra da presente investigacdo (Tabela
4; Anexo B) possuem idades compreendidas entre os 19 e os 65 anos (M=35.09; DP=11.58) e
65% eram do sexo feminino. No que concerne ao Crondtipo Individual, a maioria dos
individuos consideraram-se Neutros (56%), o que indica uma baixa representa¢do dos
extremos Matutino (29%) e Vespertino (15%).

Tabela 4 - Caracterizacdo da Amostra

Minimo Maximo Média Desvio-Padrao
Idade 19.00 65.00 35.09 11.58
Frequéncia Percentagem

Género Feminino 85 65.40%

Masculino 45 34.60%
Horario de Fixo 84 65.60%
Trabalho Rotativo 44 34.40%

Matutino 37 28.50%
Crondtipo Neutro 73 56.20%
Individual Vespertino 20 15.40%
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3.Procedimento

Em primeiro lugar, a equipa de investigacdo definiu as temadticas a investigar
(Cronoétipo Individual, Personalidade, Desempenho Individual e Work Engagement), assim
como a metodologia adequada para os objectivos do estudo, optando-se por uma metodologia
quantitativa.

A recolha de dados ocorreu entre Janeiro e Julho de 2016, da qual foram validados 130
participantes da populacdo portuguesa. Os dados foram recolhidos através de um questionario
construido para o efeito, englobando a adaptacdo dos instrumentos e questdes demograficas
(Género, Idade, Horarios de Trabalho e Turnos de Trabalho). O questionédrio foi
disponibilizado em papel e, de maneira a facilitar a recolha de dados também foi construida
uma versdo online através da plataforma Google Docs, integrando a participacdo voluntaria de
trabalhadores de vérias organizacOes, diferentes fun¢des com hordrios e turnos distintos,
pertencentes a diversos contextos laborais.

O inicio do questionario contemplou informagdes pertinentes sobre o objectivo do
estudo e o tempo médio do seu preenchimento, sendo solicitada a resposta honesta e
espontinea, reforcando a inexisténcia de respostas certas ou erradas. Cada componente do
questiondrio possuia instrucdes de preenchimento consoante a escala previamente definida.
Ademais, garantiu-se o anonimato e confidencialidade dos dados fornecidos, ndo existindo
quaisquer riscos e custos associados a participacdo neste estudo, assim como foi oferecida
plena disponibilidade para esclarecer qualquer informagdo adicional. No final do
preenchimento, possibilitou-se a obtencdo dos resultados gerais desta investigacao através de
e-mail, caso fosse desejado.

Ap6s a recolha de dados, procedeu-se a avaliacdo das qualidades métricas dos

instrumentos utilizados, e posteriormente testadas as hipoteses em estudo.

4. Instrumentos
Crondtipo Individual (rMEQ)

Para aceder ao Cronotipo Individual utilizou-se uma versdo reduzida (Adan &
Almirall, 1991) do Morningness-Eveningness Questionnaire (rMEQ) desenvolvido por Horne
e Ostberg (1976) adaptado e traduzido para a populacdo portuguesa por Loureiro e Garcia-
Marques (2015) com uma boa consisténcia interna (o = 0.76). O rMEQ € composto por 5

itens e o seu score compreende um continuo (i.e baixa-alta tendéncia matutina) entre 4 e 25,
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sendo possivel agrupar os sujeitos em trés grupos distintos: [4-11] tipo vespertino (evening-

type), [12-17] tipo neutro (neither-type) e tipo matutino [18-25] (Tabela 5).
Tabela 5 - Questionario de Crond6tipo Individual (Loureiro & Garcia-Marques, 2015)

1. Aproximadamente a que horas se levantaria se fosse inteiramente livre para planear o

seu dia?

[5] 5h00 — 6000
[4] 6h30 — 7h45
[3] 7h45 — 9h45
[2] 9h45 — 11h00
[1] 11h00 — 12h00

2. Durante a primeira meia hora apds acordar de manha, como se sente?

[1] Muito cansado

[2] Algo cansado

[3] Algo revigorado
]

[4] Muito revigorado

3. Aproximadamente a que horas da noite se sente cansado, e, como consequéncia, a

precisar de dormir?

[5] 20h00 — 21h00
[4] 21h00 — 22h15
[3] 22h15 — 00h45
[2] 00h45 — 2h00
[1] 2h00 — 3h00

4. Aproximadamente a que horas do dia se costuma sentir no seu melhor?

[5] 5h00 — 8h00
[4] 8h00 — 10h00
[3] 10h00 — 17h00
[2] 17h00 — 22h00
[1] 22h00 — 5h00

5. E comum ouvirmos falar de tipos de pessoas “nocturnas” e “matutinas”/’matinais”.

Qual dos seguintes tipos se considera?

[6] Definitivamente uma pessoa “matinal”
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[4] Mais uma pessoa “matinal” do que “nocturna”
[2] Mais uma pessoa “nocturna’” do que “matinal”

[0] Definitivamente uma pessoa “nocturna”

Desempenho Individual Percepcionado (Task-based Job Performance)

Bott e colaboradores (2003) realizaram um estudo de modo a avaliar Desempenho
Contextual no qual encontraram uma dimensdo denominada Task-based Job Performance
representada por 9 itens (o = 0.93) numa escala desenvolvida por Smith, Organ e Near (1983).
Monteiro, Palma e Lopes (2012) traduziram e adaptaram esta escala para a populagdo
portuguesa de modo a aceder a percecdo de Desempenho Individual (o = 0.93).

Baseada na versdao de Monteiro, Palma e Lopes (2010), Fernandes (2011) utilizou um
instrumento ao qual foram adicionados 4 itens perfazendo um total de 13 (o = 0.88) itens
unidimensionais (Tabela 6) que se classificam através de uma rating scale tipo Likert de 5
pontos, que varia entre (1) “Nunca” e (5) “Sempre”.

Tabela 6 — Escala de Desempenho Individual

1. Cumpro os objetivos da minha funcio.

2. Atinjo os critérios para ser promovido

3. Demonstro conhecimento em todas as tarefas relacionadas com a minha funcao

4. Preencho todos os requisitos da minha fun¢do

5. Seria capaz de gerir responsabilidade acima da que me € conferida habitualmente.

6. Sinto-me preparado(a) para desempenhar um papel de nivel superior.

7. Sou competente em todas as dreas do meu trabalho e desempenho as tarefas com
competéncia.

8. De uma forma geral, demonstro bom desempenho, realizando as minhas fun¢des conforme
seria esperado.

9. Planeio e organizo de forma a atingir os objetivos da minha funcdo e cumprir os prazos
estipulados.

10. Atinjo os objetivos inicialmente projetados.

11. A quantidade global de trabalho que realizo € elevada.

12. A qualidade global do trabalho que realizo € elevada.

13. O meu desempenho global no trabalho € elevado.
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Personalidade (BFI-10)

A Personalidade foi acedida através de uma versao reduzida do Big Five Inventory

(BFI-10) desenvolvido por Rammstedt e John (2007) adaptado e traduzido para a populacao
portuguesa por Bartolo-Ribeiro e Aguiar (BFI-10-PT, 2008). O BFI-10-PT é composto por 10

itens classificados numa rating scale tipo Likert de cinco pontos que varia entre (1) “Discordo

Fortemente” e (5) “Concordo Fortemente” e apresenta cinco dimensdes cada uma com dois

polos opostos (e.g. extroversdo vs introversdao), sendo distribuidos por estas dimensodes

respetivamente 2 itens, onde um deles € invertido (R) (Tabela 7).

A distribuicao dos itens pela escala tem a seguinte representacao:

Extroversao: 1R, 6
Amabilidade: 2, 7R
Conscienciosidade: 3R, 8
Neuroticismo: 4R, 9

Abertura a Experiéncia: SR, 10

Tabela 7 — Escala de Personalidade

Vejo-me como alguém que ...

Extroversao

1. ... é reservado.

6. ... € sociavel e que facilmente exterioriza os seus pensamentos/emogdes
Amabilidade

2. ... transmite confianga.

7. ... tende a reagir friamente face aos outros

Conscienciosidade

3. ... tende a ser preguigoso.

8. ... é cumpridor na realizacao dos trabalhos.
Neuroticismo

4. ... é descontraido e lida bem com o stress.

9. ... se enerva facilmente.

Abertura a Experiéncia
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5. ... tem poucos interesses artisticos.

10. ... tem uma imaginacao ativa.

Work Engagement (UWES)

O Work Engagement foi medido através da escala UWES — Utrecht Work Engagement
Scale desenvolvida por Schaufeli, Bakker e Salanova (2006), adaptada e traduzida para a
populagdo portuguesa por Chambel, Castanheira e Sobral (2014). E uma escala composta por
17 itens classificados numa rating scale tipo Likert de sete pontos que varia entre (1)
“Nenhuma vez” e (7) “Todos os dias” (Tabela 8) e apresenta uma estrutura tridimensional.

A distribuicao dos itens pelas dimensdes tem a seguinte configuragdo:

e Vigor — E composto pelos itens 1, 4, 8, 12, 15 e 17, estando associado ao elevado

nivel de energia que os colaboradores demonstram no desenvolvimento das suas

funcdes marcado por um forte desejo de esforco e resisténcia durante o trabalho.

e Absorcio — Representada pelos itens 3, 6, 9, 11, 14 e 16 € manifestada nos

momentos em que o colaborador apresenta altos niveis de concentracdo nas suas

tarefas e funcdes, assentando na atenc¢do, foco e gozo que este presta na realizacao das

suas tarefas.

e Dedicacdo — Inclui os itens 2, 5, 7, 10 e 13, e esta directamente ligada ao processo

de significacdo atribuido ao trabalho em si, i.e, o entusiasmo e a dedicacdo do

trabalhador e 0o modo como se identifica com o trabalho.

Tabela 8 - Escala de Work Engagement

Vigor

1. No meu trabalho sinto-me cheio de energia

4. No meu trabalho sinto-me forte e vigoroso

8. Quando me levanto de manha, tenho vontade de ir trabalhar

12. Consigo continuar a trabalhar a trabalhar durante longos periodos de tempo.
15. Sou muito persistente no meu trabalho

17. Continuo a trabalhar, mesmo quando as coisas ndo correm bem

Absorcao
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3. O tempo voa quando estou a trabalhar

6. Quando estou a trabalhar, esque¢o tudo a minha volta
9. Sinto-me feliz quando estou a trabalhar intensamente
11. Estou imerso no meu trabalho

14. “Deixo-me levar” pelo meu trabalho

16. Para mim ¢é dificil desligar-me do meu trabalho

Dedicacao

2. O meu trabalho esté cheio de significado e propdsito
5. Estou entusiasmado com o meu trabalho

7. O meu trabalho inspira-me

10. Estou orgulhoso com o trabalho que fago

13. O meu trabalho € desafiante

RESULTADOS

1. Analise das Qualidades Métricas

Num primeiro momento foram avaliadas as qualidades métricas das escalas utilizadas
no presente estudo. Para cada uma delas procedeu-se a avaliacdo da Sensibilidade dos Itens,
Validade da Estrutura Interna (i.e. Validade Factorial, Fiabilidade e Sensibilidade das
respectivas dimensdes. De mencionar que para esta andlise utilizou-se os softwares
estatisticos: Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) (v.20) e Analysis of Moments
Structures (AMOS) (v.22).

A Sensibilidade foi avaliada consoante dois critérios de analise: (1) Distribuicdo
Normal e (2) Resposta em todas as categorias. De maneira a aferir a Distribuicao Normal (i.e.
Sensibilidade dos Itens) foram calculados os indices de Assimetria ¢ Achatamento. Quando
apresentassem valores: indice de assimetria <|3| e indice de achatamento <|8| seriam
considerados robustos e ndo representariam uma violagdo grosseira a Distribuicdo Normal
(Kline, 2005). Adicionalmente, foi verificado se os itens exibiam respostas na amplitude total
da escala de medida (i.e. 1 a5 ou 1 a 7 em funcao da escala).

No que diz respeito a Validade da Estrutura Interna, foi verificada através da Analise
Fatorial Confirmatéria, quando existisse informacdo prévia da estrutura fatorial do
instrumento. A qualidade de ajustamento do modelo foi considerada através dos indices y*/gl,

GFI, CFI, TLI e RMSEA (Tabela 9; Mar6co, 2010).
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Tabela 9 — Indices de Qualidade de Ajustamento

Indice Valores de Referéncia
(Maroco, 2010)
legl > 5 — Ajustamento mau

12;5] — Ajustamento
sofrivel

11;2] — Ajustamento bom
~ 1 — Ajustamento muito

bom

GFI; CFI; TLI < 0,8 — Ajustamento mau
[0.8;0.9[ — Ajustamento
sofrivel
[0.9;0.95[ — Ajustamento
bom
> 0.95 — Ajustamento

muito bom

RMSEA > (.10 — Ajustamento
inaceitavel
10.05;0.10] — Ajustamento
bom
<0.05 — Ajustamento muito
bom

p-value > 0.05

Adicionalmente, nas situacdes em que o modelo apresentasse um ajustamento
desadequado seriam testados modelos alternativos através da correlagdo de erros de medida
(desde que pertencentes a mesma dimensao), a criagdo de variaveis latentes de 2* ordem, a
exclusdo de itens e/ou decomposicao do instrumento (Mardco, 2010). Posto isto, analisou-se
os pesos fatoriais dos itens, considerados significativos quando apresentavam um coeficiente

de 0.5, e por consequéncia uma variancia explicada na ordem dos 25% (Mar6co, 2010).
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No caso da inexisténcia de informagao acerca da estrutura do instrumento utilizado, ou
na inviabilidade do método da Analise Fatorial Confirmatdria (doravante designada AFC), foi
utilizada uma Anadlise Fatorial Exploratéria (doravante designada AFE). Antecedendo a
extracdo dos fatores, teve-se em consideracdo a medida de adequacdo da amostragem de
Keyser-Meyer-Olkin (KMO) baseada no critério de Kaiser (i.e. com eingenvalue superior a 1)

(Mardco, 2011).

Tabela 10 — Classificacido dos Valores de KMO (Mardco, 2011)

Valor de KMO Recomendacao face a AFE
10.9; 1.0] Excelente
10.8; 0.9] Bom
10.7; 0.8] Médio
10.6; 0.7] Mediocre
10.5; 0.6] Mau mas ainda aceitavel
<0.5 Inaceitavel

Posteriormente, teve-se em conta o critério da variancia extraida por cada factor e a
variancia extraida total, indicando que se devem reter os fatores que extraiam pelo menos 5%
da variancia total, ou extrair um minimo de fatores de forma a explicar no minimo 50% de
variancia total das varidveis originais. Obteve-se a estrutura factorial através do Método
Rotacdo Varimax, onde se considerou a saturacdo do peso fatorial superior a 0.5 (Mardco
2011; Brown, 2015).

Por ultimo, a Fiabilidade das escalas e dimensdes foi analisada através do Alpha de
Cronbach, que indica uma boa consisténcia interna da dimensao avaliada quando o > 0.7.
Paralelamente, foi averiguada a possibilidade de ganhos na consisténcia interna da
escala/dimensdo através da exclusdo de algum item (Mar6co & Garcia-Marques, 2006).

Questionario do Crondétipo Individual (rMEQ)

Em primeiro lugar, realizou-se a andlise da Sensibilidade, a qual indica a inexisténcia
de violagdes grosseiras a normalidade por intermédio da avaliagdo dos indices de assimetria
(entre ]0.004] e [0.699|) e de achatamento (entre |0.142] e |0.770]) (Anexo C; Kline, 2005).

Todos os itens possuem resposta em todas as categorias, a excep¢do do item Cron_4, no qual
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os participantes do estudo ndo deram respostas na categoria correspondente ao valor 5 (“5h00
— 8h00”). No que concerne ao achatamento, a distribuicdo pode ser considerada leptocurtica
(< 0; Kline, 2005).

A Validade Interna do questionéario (Adan & Almirall, 1991) foi analisada através da
AFE, uma vez que este instrumento foi adaptado para a populagdo portuguesa recentemente
(Loureiro & Garcia-Marques, 2015) e por nao existirem dados na literatura que reforcem a
sua validade interna (Mar6co, 2011; Brown, 2015). A adequacdo da amostra demonstrou uma
classificacdo média (KMO=0.720; p < 0.001 — Mardco, 2011). Foi extraido um factor que
explica aproximadamente 50% da variancia total da varidvel (48.58%). A saturac@o dos pesos
fatoriais foi satisfatoria para todos os itens (superior a 0.5 — Mar6co, 2011; Brown, 2015), a
excepgdo do item Cron_2 (“Durante a primeira meia hora apds acordar de manha, como se
sente?”’) que saturou com um peso no valor de 0.35 (Anexo C). Acontece por este item
demonstrar uma ligeira desagregacdo da estrutura em comparacio com 0S outros quatro
(Loureiro & Garcia-Marques, 2015). No entanto, ndo se procedeu a exclusdo deste mesmo por
influenciar o célculo do score final.

No que concerne a Fiabilidade, o Alpha de Cronbach apresentou, aproximadamente,
uma boa consisténcia interna (a0 = 0.69; Mardco & Garcia-Marques, 2006). Existiriam
algumas melhorias, embora nao significativas, com a exclusdo do item Cron_2, mas pelos
motivos supracitados decidiu-se manter a estrutura original do instrumento (Anexo C).

Escala de Personalidade (BFI-10)

Através da andlise da sensibilidade dos itens conclui-se que nenhum deles viola
grosseiramente a distribui¢do normal contemplando os indices de assimetria (entre [0.215]| e
|1.416]) e de achatamento (entre |0.188| e [2.343|) (Anexo E; Kline, 2005). Cumpre indicar que
todos os itens apresentam respostas extremadas e que apenas o item Pers 8 (“Vejo-me como
alguém que ¢ cumpridor na realizacdo de trabalhos”, dimensdo Conscienciosidade) possui
uma mediana encostada ao extremo (Med = 5.00). No que concerne ao achatamento, a
distribuicao pode ser considerada leptocurtica (> 0; Kline, 2005).

Com base na estrutura fornecida por Bartolo-Ribeiro e Aguiar (2008) para a populacdo
portuguesa foi testado o modelo através da AFC, no entanto ndo se mostrou ajustado. Por esta

razdo, tentou-se construir um novo modelo sem os itens referentes a dimensdo Amabilidade
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(Pers_2 e Pers_7R) devido as fragilidades identificadas pelos autores previamente nesta
dimensdo (Bartolo-Ribeiro & Aguiar, 2008). Esta solucdo também se demonstrou inviavel.

Assim, recorreu-se a AFE afim de identificar a estrutura fatorial adequada para a
amostra, mantendo-se excluidos os itens da dimensdo Amabilidade (Pers_2 e Pers7_R). Esta
andlise verifica que a amostra deste estudo ndo se apresenta adequada (KMO =0.493; p <
0.001; Mardco, 2011), no entanto decidiu-se prosseguir com a andlise. Extrairam-se 4 fatores
que explicam 67.02% da variancia. Encontram-se problemas relativamente ao o item Pers_3R
(“Vejo-me como alguém que é preguicoso”, dimensdo Conscienciosidade) por saturar com
um peso fatorial inferior a 0.5 (Anexo E) e por ndo respeitar a distribui¢ao de itens referida
por Bartolo-Ribeiro e Aguiar (2008).

A andlise da segunda extraccdo verifica também a inadequacdo da amostra (KMO =
0.485; p < 0.001; Maroco, 2011) e 4 fatores extraidos que explicam 73.92% da variancia.
Aqui também se decidiu prosseguir com a analise. Assim, a matriz da estrutura fatorial (
Tabela 11) permite verificar que todos os pesos fatoriais saturam com um valor superior a 0.5
(Maroco, 2011) e que as dimensdes estiveis, ou seja, respeitadoras da distribui¢do de itens
original (Bartolo-Ribeiro e Aguiar, 2008) sdo a a Extroversio (composta por Pers_IR e
Pers_6), o Neuroticismo (composta por Pers_4R e Pers_9), a Abertura a Experiéncia
(composta por Pers_5R e Pers_10). No entanto, embora existam fragilidades na validacao da
estrutura da escala, por motivos que se prendem aos objectivos do presente estudo, decidiu-se
aceitar a dimensdo Conscienciosidade (composta por Pers_3R e Pers_8) consoante a

distribuicao original para dar continuidade a analise.

Tabela 11 — Matriz de Componente Rodada da Escala de Personalidade (BFI-10)

Componente

1 2 3 4
Pers_1R 0.881
Pers_3R 0.480
Pers_4R 0.747
Pers_5SR 0.833
Pers_6 0.780
Pers_8 0.924
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Pers_9 0.805
Pers_10 0.710

Nota: R — item na negativa (invertido)

No que diz respeito a Fiabilidade, a Tabela 12 indica-nos que a excep¢ao da dimensao
Extroversao, as dimensdes apresentam uma ma consisténcia interna (Maréco & Garcia-
Marques, 2006). Isto poderd ser justificado pelo facto de cada uma das dimensdes ser
constituida por apenas dois itens e o método Alpha de Cronbach para a avaliacdo da
fiabilidade ndo ser o mais ajustado para este caso. Contudo, as alternativas a este método nao
serlam vidveis no que toca a criacdo de formas idénticas como a andlise de estabilidade
temporal, dado a natureza do questiondrio e por esta investiga¢do se aplicar num tnico
momento no tempo, assim como, por questdes de custos temporais, seria impossivel aplicar
alternativamente a versao de 44 itens desta escala (BFI-44). Esta dificuldade foi relatada
anteriormente na literatura por Bartolo-Ribeiro e Aguiar (2008) e Gomes (2016).

Tabela 12 — Fiabilidade das dimensdes da Escala de Personalidade (BFI-10)

Niimero de Itens Alpha de Cronbach
Extroversao 2 0.615
Neuroticismo 2 0.380
Abertura a Experiéncia 2 0.354
Conscienciosidade 2 0.198

Escala de Desempenho Individual Percepcionado (Task-based Job Performance)

A andlise da sensibilidade dos itens revela a inexisténcia de violagdes grosseiras a
normalidade através da avaliacdo dos indices de assimetria (entre |0.298 | e |0.941]) e de
achatamento (entre [0.003] e [1.509]) (Anexo E; Kline, 2005). Quanto as categorias de
resposta, a excecdo dos itens Des_In_2 e Des_In_6 que possuem resposta em todas as
categorias, ndo existem respostas na categoria 1, e os itens Des_In_1, Des_In_9 e Des_In_11
possuem um minimo na categoria 3. Adicionalmente, existe uma tendéncia de resposta nas
categorias positivas (Med=4) (Anexo E). Embora tenham sido identificadas fragilidades no

que toca as respostas na amplitude total da escala, decidiu-se prosseguir com a andlise com
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todos os itens. No que concerne ao achatamento, a distribuicdo pode ser considerada
leptocurtica (> 0 - Kline, 2005).

A estrutura unifatorial identificada por Monteiro, Palma e Lopes (2010) e Fernandes
(2011) foi testada através da AFC (Anexo E). A analise dos indices de ajustamento do modelo
original (Tabela 13) indica um ajustamento adequado.: y*/gl = 2.17 (ajustamento sofrivel),
TLI < 0.89 (ajustamento sofrivel), CFI < 0.89 (ajustamento sofrivel), GFI < 0.85 (ajustamento
sofrivel) e RMSEA < 0.09 (ajustamento bom) (Mardco, 2010).

Tabela 13 — Indices de Ajustamento dos Modelos da Escala de Desempenho Individual

v/gl TLI CFI GFI RMSEA

Modelo Original 2,17 0.89 0.89 0.85 0.095

y*/gl — qui-quadrado/graus de liberdade; TLI — Tucker-Lewis Index; CFI — Comparative Fit Index; GFI —
Goodness-of-fit Index; RMSEA — Root Mean-Squared Error of Aprotimation

Posto isto, deu-se continuidade a analise sem a exclusdo de nenhum item uma vez que

apresentam pesos fatoriais satisfatdrios, i.e. superiores a 0.5 (Figura 2; Maroco, 2010).

Figura 2 - Modelo Original da Escala de Desempenho Individual

X2(65)=141,225; p=,000; X2df=2,173
;CFl=,889; GFI=,852
;PCFI=,741; PGFI=,609
;RMSEA=,095; p(rmsea<=0,05)=,001
;AIC=193,225; BCC=199,555; MECVI=1,547

Desempenhe Individual

33 32 65 53 38
[Des_in_5] [Des_In_6] [Des_In_7] [Des_In_8] [Des_In_8]

® ® @ @ &
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No que concerne a anélise da Fiabilidade, o Alpha de Cronbach (Tabela 14; Anexo E)
indica que a escala possui uma boa consisténcia interna (Mardco & Garcia-Marques, 2006).
Além disto, averigua-se também a inexisténcia de ganhos significativos quanto a consisténcia
interna com a exclusdo de algum item (Anexo E).

Tabela 14 — Fiabilidade das dimensdes da Escala de Desempenho Individual (Task

Performance)
Numero de Itens Alpha de Cronbach
Escala Geral 13 0.890

Escala de Work Engagement

A avaliagdo da Sensibilidade procedeu-se através dos critérios da Distribui¢cao Normal
e da resposta em todas as categorias. Quanto ao primeiro critério, os indices de assimetria
(entre |0.017] e [0.773]) e achatamento (entre |0.347| e |1.122) denotam a inexisténcia de
violacdes grosseiras a Distribuicio Normal (Anexo F; Kline, 2005). A mediana encontra-se
nas categorias positivas na maioria dos itens (categoria 4), havendo algumas excepg¢des para
as categorias extremadas (Med = 5 nos itens Eng_9, Eng_10, Eng_12 e Eng_15) e o item
Eng_17 apresenta uma mediana no valor 6. Isto revela a tendéncia dos participantes
responderem aos itens em categorias positivas, postulando niveis elevados de Work
Engagement. No que diz respeito ao segundo critério, todos os itens apresentam respostas em
todas as categorias, a excep¢do do item Eng_17, com um valor minimo de 2. No que concerne
ao achatamento, a distribuic@o pode ser considerada leptoctrtica (> 0; Kline, 2005).

De modo a analisar o modelo que apresenta o melhor ajustamento, realizou-se a AFC
na qual se procurou, num primeiro momento, a estrutura original a trés factores (Vigor,
Dedicacdo e Absorcao) identificada por Schaufeli, Bakker e Salanova (2006). No entanto,
contemplado na Tabela 15, este modelo apresentou um ajustamento inaceitavel (RMSEA <
0.1; Mard6co, 2010).

Tabela 15 — Indices de Ajustamento dos Modelos da Escala de Work Engagement

/gl TLI CFI GFI RMSEA
Modelo Original 231  0.89 0.91 0.81 0.10
Modelo 1 2.10 091 0.92 0.83 0.09

Erros Correlacionados
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Modelo 2 2.31 0.91 0.93 0.84 0.10
Sem Itens 16 e 17

Modelo 3 2.10 0.90 0.92 0.83 0.09
Variavel Latente de 2*
Ordem e Erros

Correlacionados

¥*/gl — qui-quadrado/graus de liberdade; TLI — Tucker-Lewis Index; CFI — Comparative Fit Index; GFI —
Goodness-of-fit index; RMSEA — Root Mean-Squared Error of Aprotimation

Posto isto, com o intuito de encontrar o modelo mais ajustado, foram construidos trés
modelos alternativos (Anexo F): um modelo onde se correlacionaram os erros de medida
pertencentes a uma mesma dimensdo (i.e. E5 com E6 e E15 com E17) (Modelo 1), um
modelo onde se excluiram os itens Eng_16 e Eng_17 com coeficientes baixos inferiores a 0.5
(Modelo 2), e um modelo onde foi estabelecida uma variavel latente de 2* ordem com erros de
medida correlacionados (i.e. ES com E6 e E15 com E17), devido a forte relacdo entre as trés
dimensdes (p < 0.001), e sem exclusdo de itens porque influencia negativamente os indices de
ajustamento (Modelo 3) (Mar6co, 2010). Analisando estes modelos alternativos, o Modelo 2
apresentou niveis indices desadequados a semelhanca do Modelo Original. Entre os Modelos
1 e 3, os indices de ajustamento apresentam-se adequados, tendo-se optado pelo Modelo 3
para prosseguir a analise: XZ/ gl = 2.10 (ajustamento sofrivel), TLI < 0.90 (ajustamento
sofrivel), CFI < 0.92 (ajustamento sofrivel), GFI < 0.83 (ajustamento sofrivel) e RMSEA <
0.09 (ajustamento bom).

Figura 3 - Modelo 4 da Escala de Work Engagement (UWES)

X2(114)=239,783; p=,000; X2df=2,103
:CFI=,923; GFI=830

JPCFI=774; PGFI=619
;RMSEA=,092; p(rmsea<=0,05)=,000
;AIC=317,783; BCC=330,432; MECVI=2,561
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Por fim, no que toca a analise da Fiabilidade, através dos dados referentes ao Alpha de

Cronbach (Tabela 16) conclui-se que a escala e as suas subescalas possuem uma boa

consisténcia interna (Marbco & Garcia-Marques, 2006). Verifica-se a inexisténcia de

melhorias significativas quanto a consisténcia interna com a exclusdo de algum item das suas

dimensdes (Anexo F).

Tabela 16 — Fiabilidade das dimensdes da Escala de Work Engagement (UWES)

Niimero de Itens Alpha de Cronbach
Escala Geral 17 0.950
Vigor 6 0.871
Absorc¢ao 6 0.826
Dedicacao 5 0.928

Sensibilidade das Escalas e Subescalas

Ap6s a aferi¢do das qualidades métricas de todos os instrumentos utilizados, procedeu-

se a andlise da sensibilidade das escalas e respectivas dimensdes, ilustrado na Tabela 17

(Anexo G).
Tabela 17 - Sensibilidade das Escalas e Dimensdes em estudo
Média  Desvio-  Assimetria  Achatamento
Padrao

Crondtipo Escala Geral 13.72 3.75 -0.357 -0.285
Individual
Desempenho Escala Geral 4.13 0.49 -0.213 -0.352
Individual

Neuroticismo 2.88 0.96 -0.034 -0.472

Extroversao 3.23 0.98 -0.070 -0.762
Personalidade s pertura 2 395 082 0473 0.385

Experiéncia

Conscienciosidade 4.49 0.68 -1.42 2.34
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Work Escala Geral 4.42 1.28 -0.177 -0.793

Engagement Vigor 4.67 1.25 -0.207 -0.749
Absorg¢ao 4.23 1.28 -0.218 -0.684
Dedicagdo 4.33 1.59 -0.103 -0.979

Através da contemplacdo dos valores de assimetria e achatamento nesta tabela, é
possivel verificar que todas as escalas gerais e respectivas dimensdes seguem uma
distribui¢do normal.

No que diz respeito ao Cronoétipo Individual, a escala apresenta uma média de
aproximadamente 14 (M=13.72), o que indica que os participantes neste estudo apresentam
em média uma preferéncia circadiana Neutra (score entre 12 e 17). Quanto ao achatamento,
indica uma distribui¢do platicurtica (< 0; Kline, 2005).

O panorama do Desempenho Individual indica aproximadamente uma média no valor
4 (M=4.13) correspondente a categoria “4 — Habitualmente”, indicando que os participantes
experienciam frequentemente um elevado grau de desempenho na execucdo das suas tarefas.
No que toca ao achatamento, os valores indicam uma distribuicao platicurtica (<0; Kline,
2005).

Quanto a Personalidade, as dimensdes Neuroticismo e Extroversdo apresentam médias
aproximadamente no valor 3 (M=2.88 e 3.23), correspondendo a categoria “3 — Nem
concordo, nem discordo”, enquanto que as dimensdes Abertura a Experiéncia e
Conscienciosidade apresentam aproximadamente uma média no valor 4 (M=3.95 e 4.49) que
corresponde a categoria “4 — Concordo Parcialmente”. Isto sugere que os individuos
integrantes da amostra apresentam, em média, sdo pessoas mais conscienciosas e abertas a
experiéncia. No que toca ao achatamento, as dimensdes Neuroticismo, Extroversdao e Abertura
a Experiéncia indicam uma distribui¢do platicurtica (<0), enquanto que a dimensao
Conscienciosidade indica uma distribui¢do leptocurtica (>0; Kline, 2005).

Por dltimo, no que toca ao Work Engagement, a média observada na escala geral no
valor 4 (M=4.42), correspondente a categoria “4 — Regularmente” ¢ semelhante a que se
verifica nas dimensdes Absor¢do (M=4.23) e Dedicacao (M=4.33), mas a média da dimensao
Vigor (M=4.67) quantifica-se aproximadamente no valor 5 que corresponde a categoria “5 —

Bastantes vezes”. Estas evidéncias sugerem que, em média, experienciam frequentemente

41



sentimentos de envolvimento com absor¢do, dedicacdo e vigor no trabalho. Os valores de
achatamento indicam uma distribui¢do platictrtica (<0; Kline, 2005).
2. Correlacoes

De maneira a explorar a existéncia de relacdo ou de ndo relagdo entre as variaveis em
estudo e o estabelecimento das direc¢des requeridas pelas hipdteses desta investigacdo,
recorreu-se a analise de correlacdo de Pearson. O coeficiente de Pearson (r) indica a forma
como duas varidveis variam em conjunto no que toca a intensidade e direc¢do da relacdo e
varia entre -1 e 1. O sinal indica a direc¢do e o valor indica a forca da relacdo entre as
varidveis, ou seja, indica uma direccdo positiva ou negativas e quanto mais o valor se
aproximar de 1, mais forte é a associacdo entre as varidveis. No entanto, esta analise ndo
permite discernir qual a varidvel explicativa e a varidvel dependente (Filho & Junior, 2009).
As correlagdes podem classificar-se do seguinte modo:

Tabela 18 - Classificacdo dos valores da Correlagao de Pearson (Mar6co, 2011)

Valor de Correlacao Classificacao
>0.75 Correlacao Muito Forte
0.50-0.75 Correlacgdo Forte
0.25-0.50 Correlacdo Moderada
<.25 Correlagao Fraca

A Tabela 18 resume a andlise das relacdes entre o Crondtipo Individual, o

Desempenho Individual, a Personalidade e o Work Engagement (Anexo H).

Tabela 19 - Matriz de correlagdes de Pearson das varidveis em estudo

1 2 3 4 5
1. Cronétipo Individual
2. Desempenho 0.141
Individual
3. Extroversao 0.060 -0.034
4. Neuroticismo -0.075 -0.123 -0.074
5. Conscienciosidade 0.281%*%* 0.359%** 0.153 -0.075
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6. Abertura a -0.231%* 0.158 0.056 -0.008 0.030
Experiéncia

7. Work Engagement -0.275%%  0.376%* -0.058 -0.154 0.134 0.029
8. Vigor 0.300%* 0.405%%* -0.042 -0.183%* 0.205* 0.066
9. Absor¢ado 0.248%** 0.305%* -0.073 -0.096 0.048 0.007
10. Dedicacao 0.232%%* 0.353%*%* -0.050 -0.155 0.126 0.010

* Correlagdo Significativa a 0.05 ** Correlacio Significativa a 0.01
N=130

No que concerne ao Cronétipo Individual, foram encontradas associacdes
significativas: com direccdo positiva e forca moderada com a Conscienciosidade (r = 0.28;
gl=130; p = 0.001 < a = 0.01) e com as dimensdes Vigor (r = 0.30; gl=130; p = 0.001 < a =
0.01), Absor¢ao (r = 0.25; gl=130; p = 0.004 < a = 0.01) e Dedicagdo (r = 0.23; gl=130; p =
0.008 < a = 0.01). Com direc¢do negativa e forca moderada com a Abertura a Experiéncia (r
= -0.23; gl=130; p = 0.008 < o = 0.01) e com o Work Engagement (r = -0.28; gl=130; p =
0.002 < 0.=0.01) (Mar6co, 2011).

No que diz respeito a correlagdo entre o Cronétipo Individual e o Desempenho
Individual, esta ndo se demonstrou significativa (r = 0.14; gl=130; p = 0.110 > o = 0.05).

Quanto ao Desempenho Individual, foram encontradas associagdes significativas com
direccdo positiva e forca moderada com a Conscienciosidade (r = 0.36; gl=130; p = 0.000 < a
= 0.01), com o Work Engagement (r = 0.38; gl=130; p = 0.000 < a = 0.01) e respectivas
dimensdes: Vigor (r = 0.41; gl=130; p = 0.000 < a = 0.01), Absorcdo (r = 0.31; gl=130; p =
0.000 < a=0.01) e Dedicacao (r = 0.35; gl=130; p = 0.000 < o = 0.01) (Maroco, 2011).

Adicionalmente, foram encontradas associacdes significativas com direc¢do positiva e
forca fraca entre o Vigor e a Conscienciosidade (r = 0.21; gl=130; p = 0.019 < a = 0.05), e
com direc¢do negativa e forga fraca entre o Vigor e o Neuroticismo (r = -0.18; gl=130; p =

0.037 < a=0.05) (Mardco, 2011).

3. Teste de Hipoteses

A andlise de Regressdo permite avaliar a relacdo funcional entre duas varidveis e
possibilita estabelecer relacdes de causa-efeito através da identificacdo correcta da variavel

independente e da variavel dependente (Mardco & Bispo, 2005).
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Quanto ao conceito de moderacdo, Baron e Kenny (1986) definem a variavel
moderadora como uma variavel qualitativa ou quantitativa que afecta a direccdo e/ou a forca
da relagdo entre uma varidvel independente e uma variavel dependente (Vieira, 2008).

As hipéteses da presente investigagdo foram testadas através deste método, no qual se
recorreu ao software IBM Analysis of Moments Structures (AMOS), onde foram analisados
modelos de equagdes estruturais de Regressdo Linear Simples e Miltipla Univariada através
da avaliacdo de Analise de Trajectorias (Path Analysis; Kline, 2005). Foram consideradas
como variaveis preditoras/independentes o Crondtipo Individual na H1, e como varidveis
moderadoras a Conscienciosidade na H2 e o Work Engagement na H3.

Para testar o modelo de investigacdo proposto foi considerado que:

Hipotese 1: Existe um efeito do Crondtipo Individual no Desempenho Individual.

Hla: Existe um efeito positivo do Crondtipo Individual no Desempenho Individual.

H2a: Existe um efeito negativo do Crondtipo Individual no Desempenho Individual

Para verificar a veracidade das Hipoteses Hla e Hlb referentes ao impacto do
Cronétipo Individual no Desempenho Individual, foram realizadas previamente andlises de
correlagdo de Pearson para aferir a associacdo entre estas duas varidveis (Tabela 19; Anexo
H). Contudo, uma vez que ndo foi verificada uma associacao significativa (r = 0.14; gl=130; p
=0.110 > a = 0.05) ndo se procedeu a analise de Regressao Linear (Baron & Kenny, 1986;
Vieira, 2008; Mar6co, 2011).

Devido a impossibilidade de testar o impacto do Cronétipo Individual no Desempenho
Individual, pode-se concluir que a Hip6tese 1 ndo se confirma.

Hipotese 2: A Personalidade exerce um efeito moderador na relagdo entre o Crondtipo
Individual e o Desempenho Individual

H2a: A dimensdo Conscienciosidade exerce um efeito moderador na relacdo entre o

Crondtipo Individual e o Desempenho Individual

A andlise do Efeito Moderador € dependente da existéncia prévia de um Efeito
Principal, ou seja, uma associagdo entre uma varidvel independente e de uma varidvel
dependente, na qual a varidvel moderadora afectaria a direccdo e/ou a forca da relagdo (Baron
& Kenny, 1986; Vieira, 2008).

Devido a infirmacdo da Hipotese 1, que postulava a relagdo entre o Crondtipo

Individual e o Desempenho Individual, na qual se prop6s a Conscienciosidade como varidvel
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moderadora, pode-se concluir que a Hipdtese 2 ndo se confirma (Baron & Kenny, 1986;
Vieira, 2008).

Hipotese 3: O Work Engagemente exerce um efeito moderador na relagcdo entre o Crondtipo
Individual e 0 Desempenho Individual.

Andlogo ao cendrio anterior, por motivo da infirmac¢do da Hipétese 1, que postula a
relacao entre o Crondtipo Individual e o Desempenho Individual, na qual se propos o Work
Engagement como varidvel moderadora, pode-se concluir que a Hipdtese 3 ndo se confirma
(Baron & Kenny, 1986; Vieira, 2008).

Tabela 20 - Sumario da Verificacdo das Hipoteses

Hipoéteses Verificacio

Hipétese 1: Existe um efeito do Cron6tipo Nao Confirmada

Individual no Desempenho

H1a: Existe um efeito positivo Nao Confirmada
H2a: Existe um efeito negativo Nao Confirmada
Hipotese 2: A Personalidade exerce um efeito Nao Confirmada

moderador na relagdo entre o Cronotipo
Individual e o Desempenho Individual
H2a: A dimensdo Conscienciosidade Nao Confirmada

exerce um efeito moderador

Hipoétese 3: O Work Engagement exerce um Nao Confirmada
efeito moderador na relagdo entre o Cron6tipo

Individual e o Desempenho Individual.

ApoOs a infirmagdo das hipoteses do presente estudo, a titulo exploratorio, decidiu-se
contemplar as associacdes entre as variaveis presentes na andlise de correlagdes de Pearson
(Tabela 19; Anexo H). Através desta avaliacdo, ponderou-se a construccdo de modelos
alternativos de mediacao.

A mediagdo pressupde a existéncia de uma relacdo entre as varidveis envolvidas.
Portanto, uma varidvel mediadora € aquela que, ao estar presente na equagdo de regressao,

diminui a magnitude do relacionamento entre uma varidvel independente. Isto é, a sua
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insercdo na relacdo neutraliza ou reduz, a forca do impacto da varidvel independente na
dependente (Baron & Kenny, 1986; Vieira, 2008). Recorreu-se a Regressao Linear Simples e
Multipla Univariada como método de andlise.

De modo a serem testados os modelos de mediagdao, Baron e Kenny (1986) sugerem
quatro condicdes necessarias para se verificar a mediacao:

1. A Variavel Independente/Preditora afecta significativamente a Varidvel Mediadora

(relacdo a);

2. A Variavel Independente/Preditora afecta significativamente a Varidvel Dependente

na auséncia da Varidvel Mediadora (relagdo c);

3. A Varidvel Mediadora afecta significativamente a Varidvel Dependente (relacio b);

4. O efeito da Variavel Independente sobre a Varidvel Dependente, na presenca da

Varidvel Mediadora (relacdo c’), € enfraquecido (mediagcdo parcial) ou anulado

(mediacdo total) (Vieira, 2008).

A construcdo dos modelos exploratorios deu-se através da andlise das correlacdes
resumida na Tabela 19, onde foram verificados efeitos positivos e significativos entre a
dimensao Conscienciosidade e a dimensdo Vigor (r = 0.21; gl=130; p = 0.019 < a = 0.05), a
Conscienciosidade e o Cronétipo Individual (r = 0.28; gl=130; p = 0.001 < a = 0.01), a
Conscienciosidade e o Desempenho Individual (r = 0.36; gl=130; p = 0.000 < a = 0.01), o
Cronétipo Individual e o Vigor (r = 0.30; gl=130; p = 0.001 < a. = 0.01) e entre 0 Desempenho
Individual e o Vigor (r = 0.41; gl=130; p = 0.000 < .= 0.01) (Mar6co, 2011). Posteriormente,
decidiu-se testar os seguintes modelos exploratorios:

Figura 4 - Modelo Exploratorio 1

Crondtipo
Individual

Conscienciosidade

A 4

Vigor

O primeiro modelo a ser analisado pelo método de Baron & Kenny (1986), é a relagao
entre a Conscienciosidade e o Vigor, mediada pelo Cronoétipo Individual (Figura 3). Realizou-

se a Regressdo Linear entre a Conscienciosidade e o Vigor, de modo a verificar a relagdo “c”.
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Na Tabela 21, verifica-se que a relacdo € estatisticamente significativa para RZ%just = 0.034
[F(1,129)=5.610; p < 0.05].

Tabela 21 - Regressao Linear (c¢)

Vigor

Preditor R’ just df F Sig. S Std. Error t

Conscienciosidade  0.034 129 5.610 0.019 0.205 0.158 2.368

b 66 9

Seguidamente procedeu-se a averiguagdo do efeito da relacdo “a”, através da
Regressao Linear entre a Conscienciosidade e o Crondtipo Individual. Na Tabela 22, verifica-
se que a relacdo € estatisticamente significativa para Rajust = 0.079 [F(1,129)=10.936; p <
0.05].

Tabela 22 - Regressao Linear (a)

Crondtipo Individual

Preditor R’ just daf F Sig. S Std. Error t

Conscienciosidade  0.079 129 10.936  0.001 0.281 0.465 3.307

Na Tabela 23, avalia-se a relagdo “b” através da avalia¢ao do efeito da relacao entre o
Cronétipo Individual e o Vigor. Averiguam-se efeitos estatisticamente significativos para
RZajust = 0.090 [F(1,129)=12.616; p < 0.05].

Tabela 23 - Regressao Linear (b)

Vigor

Preditor R’ ajust df F Sig. S Std. Error t

Cronétipo Individual 0.090 129 12.616 0.001 0.300 0.028 3.552

A relagdo “c’ “ foi avaliada através da Regressao Linear Muiltipla. Os dados da Tabela
24 indicam efeitos estatisticamente significativos entre o Cronétipo Individual para Rajust =
0.091 [F(1,129) = 7.495; p < 0.05], e verifica-se a inexisténcia de efeitos significativos entre a
Conscienciosidade e o Vigor (p > 0.05).
Tabela 24 - Regressao Linear (¢’)

Vigor
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Preditor R ajust df F Sig. S Std. Error  t

Conscienciosidade 0.136 0.131 0.160 1.501

Cronétipo Individual 0.091 129 7.495 0.003 0.263 0.029 3.005

Apo6s a realizagdo das andlises, verificam-se a existéncia de relacdes lineares entre a
Conscienciosidade e o Vigor (relagdo ¢) (B = 0.205; p < 0.05) (Tabela 21), entre a
Conscienciosidade e o Cronétipo Individual (relagdo a) (B = 0.281; p < 0.05) (Tabela 22) e
entre o Cronétipo Individual e o Vigor (relacdo b) (B = 0.300; p < 0.05) (Tabela 23). Os
resultados na Tabela 24 indicam que a presenca do Cronoétipo Individual (relacdo c¢’) absorve
(p > 0.05) e reduz o quociente por cerca de 7% (B = 0.131) do efeito da Conscienciosidade no
Vigor. Assim, pela redu¢do e absor¢do do efeito pela presenca da varidvel mediadora na
relacdo entre a variavel independente e dependente, existem indicios que suportam o efeito de
mediacio (Baron & Kenny, 1986; Vieira, 2008).

Figura S - Modelo de Mediacao 1

Cronotipo

Individual
a(p=0.281; p<0.05) b (p=0.300; p <0.05)

Conscienciosidade Vigor

\ 4

c (B =0.205; p <0.05)
¢’ (p=0.131; p>0.05)

Segundo Baron e Kenny (1986), o teste de mediacdo efetuado através de uma
Regressao Linear Multipla ndo possui muita forca e deve ser complementado por um teste
post hoc, principalmente quando a diferenca entre “c” e “c” * € significativamente diferente de
zero. Para este cendrio os autores aconselham a utiliza¢dao do Teste de Sobel.

Para confirmar a existéncia do modelo de mediacdo € necessario que o valor Z se
encontre acima de + 1.96 e que o nivel de significancia seja inferior a 0.05 (Vieira, 2008).
Recorreu-se a um software gratuito e disponivel online para realizar o Teste de Sobel.

Tabela 25 - Teste de Sobel para o Modelo de Mediacao 1

Dados Estatistica de Teste Sig.

A 6.823
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B 3.298 2.247 0.000

SEA 0.281

SEs 0.300

O Teste de Sobel confirma os indicios do efeito de mediacdo da varidvel Crondtipo
Individual na relag¢do entre a Conscienciosidade e o Vigor (z = 2.247; p < 0.05) (Tabela 25).
Conclui-se que este efeito de mediacao € parcial pela reducdo e absor¢do do efeito pela
presenca da variavel mediadora na relagdo entre a variavel independente e dependente (Vieira,
2008).

Figura 6 - Modelo Exploratério 2

Vigor

Conscienciosidade .| Desempenho
Individual

O segundo modelo a ser analisado pelo método de Baron & Kenny (1986), € a relagao
entre a Conscienciosidade e o Desempenho Individual, mediada pelo Vigor (Figura 5).
Realizou-se a Regressdo Linear entre a Conscienciosidade e o Desempenho Individual para
verificar a relacdo “c”. Na Tabela 26, verifica-se que a relacdo é estatisticamente significativa
para R%just = 0.122 [F(1,129)=18.997; p < 0.05].

Tabela 26 - Regressao Linear Conscienciosidade (¢)

Desempenho Individual

Preditor R’ ajust df F Sig. )i Std. Error t

Conscienciosidade  0.122 129 18.997  0.000 0.359 0.060 4.359

[YPP4)

Seguidamente procedeu-se a averiguacdo do efeito da relagdo “a”, através da
Regressdao Linear entre a Conscienciosidade e o Vigor. Na Tabela 21 (relacdo ¢ do Modelo
Exploratério 1), verificou-se anteriormente que a relacdo € estatisticamente significativa para

R%just = 0.034 [F(1,129)=5.610; p < 0.05].
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Na Tabela 27, avalia-se a relagdo “b” através da avalia¢ao do efeito da relacao entre o
Vigor e o Desempenho Individual. Averiguam-se efeitos estatisticamente significativos para
R%just = 0.157 [F(1,129)=25.106; p < 0.05].
Tabela 27 - Regressdo Linear (b)

Desempenho Individual

Preditor R ajust df F Sig. S Std. Error  t

Vigor 0.157 129 25.106  0.000 0.405 0.032 5.011

A relagdo “c’ “ foi avaliada através da Regressao Linear Multipla. Os dados da Tabela
28 indicam efeitos estatisticamente significativos entre a Conscienciosidade e o Desempenho
Individual para Rzajust = 0.232 [F(1,129)=20.471; p < 0.05], e verifica-se a existéncia de
efeitos significativos entre o Vigor e o Desempenho Individual (p > 0.05).

Tabela 28 - Regressao Linear (¢”)

Desempenho Individual

Preditor R’ ajust df F Sig. S Std. Error t
Conscienciosidade 0.000 0.289 0.057 3.661
Vigor 0.232 129 20.471 0.000 0.346 0.031 4.386

Apo6s a realizagdo das andlises, verificam-se a existéncia de relagdes lineares entre a
Conscienciosidade e o Desempenho Individual (relacdo c¢) (B = 0.359; p < 0.05) (Tabela 26),
entre a Conscienciosidade e o Vigor (relacdo a) (B = 0.205; p < 0.05) (Tabela 21) e entre o
Vigor e o Desempenho Individual (relacdo b) (f = 0.405; p < 0.05) (Tabela 27). Os resultados
na Tabela 28 indicam que a presenca do Vigor (relacdo ¢’) reduz o quociente por cerca de 7%
(B = 0.289) do efeito da Conscienciosidade no Desempenho Individual, mas ndo absorve o seu
efeito (p < 0.05). Assim, pelo facto da presenca da variavel mediadora reduzir a forca da
relac@o entre a varidvel independente e dependente existem indicios que suportam o efeito de

mediacdo (Baron & Kenny, 1986; Vieira, 2008).
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Figura 7 - Modelo de Mediacao 2

a (B =0.205; p < 0.05)

Conscienciosidade

Vigor

b (B = 0.405; p < 0.05)

¢ (B =0.359; p < 0.05)
¢’(B = 0.289; p < 0.05)

Desempenho
Individual

Para confirmar o modelo de mediagio, recorreu-se ao Teste de Sobel:

Tabela 29 - Teste de Sobel para o Modelo de Mediacao 2

Dados Estatistica de Teste Sig.
A 2.989
B 3.378 1.394 0.000
SEa 0.205
SEs 0.405

O Teste de Sobel desconfirma os indicios do efeito de mediacdo (Figura 6) da variavel

Vigor na relacdo entre a Conscienciosidade e o Desempenho Individual (z = 1.394; p <0.05)

(Tabela 29; Vieira, 2008).
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DISCUSSAO DE RESULTADOS
1. Sumario e Integraciao dos Resultados

Este estudo comprometeu-se a explorar uma realidade pouco explorada na literatura.
Procurou-se entender e compreender o lugar da tipologia circadiana no universo
organizacional, com vista a estabelecer relacao entre varidveis como o Croné6tipo Individual, o
Desempenho Individual, da Personalidade e do Work Engagement. Numa perspectiva
fundamentada na Psicologia Positiva que postula o funcionamento integro do ser humano
como motor para o incremento dos seus resultados individuais e profissionais. Numa tentativa
de contribuir para o corpo de investigacdo sobre o tema, prop0s-se estudar um modelo no qual
a Personalidade e o Work Engagement moderavam a relacio entre o Crono6tipo Individual e o
Desempenho Individual.

No que concerne a primeira hipétese: Existe um efeito (positivo ou negativo) do
Crondtipo Individual no Desempenho Individual, era esperado que a tipologia circadiana,
especialmente quanto maior a tendéncia para a preferéncia matutina, maior os niveis de
desempenho. Através dos resultados obtidos verificou-se a inexisténcia de uma associagao
estatisticamente significativa, mas positiva, entre as duas varidveis. Esta evidéncia leva-nos a
infirmar a Hipotese 1.

No que diz respeito a segunda hipdtese: a personalidade exerce um efeito moderador
na relacdo entre o crondtipo individual e o desempenho individual, nomeadamente a
dimensdo conscienciosidade, e a terceira hipotese: o work engagement exerce um efeito
moderador na relacdo entre o crondtipo individual e o desempenho individual. Pela
infirmagdo da primeira hipotese que postulava o efeito principal da qual o modelo de
moderacdo é dependente para ser testado (Baron & Kenny, 1986) os resultados obtidos
corroboram a infirmacao das Hipdteses 2 e 3.

ApOs a infirmacdo das hipéteses em estudo, a titulo exploratdrio, construiram-se
modelos alternativos de mediacdo com base nas associa¢des encontradas entre as variaveis
estudadas na analise de correlacgdes.

O primeiro modelo exploratério pretendia analisar se o Cronétipo Individual era
mediador da relac@o entre a Conscienciosidade e o Vigor. Este foi confirmado, uma vez que
existe: (/) uma relacdo linear entre a Conscienciosidade e o Vigor, i.e. quanto mais
responsaveis, orientados para a rotina e auto-disciplinados os sujeitos sdo, mais niveis de
energia mobilizam e disponibilizam para o desenvolvimento das suas tarefas e fungdes, (ii)
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uma relacdo linear entre a Conscienciosidade e o Crondtipo Individual, i.e. quanto mais
conscienciosos os sujeitos maior é a tendéncia para apresentarem uma preferéncia matutina
(iii) uma relacdo linear entre o Crondtipo Individual e o Vigor, ou seja, quanto mais o
individuo tender para uma preferéncia matutina, mais energia mobiliza e disponibiliza para o
desenvolvimento das suas tarefas e fungdes (iv) a forca de relacdo entre a Conscienciosidade e
o Vigor foi diminuida pela presenca do Cronétipo Individual. O teste post hoc evidenciou um
efeito mediador parcial.

O segundo modelo exploratorio pretendia analisar se o Vigor era mediador na relacao
entre a Conscienciosidade e o Desempenho Individual. Foi encontrado: (i) uma relagdo linear
entre a Conscienciosidade e o Desempenho Individual, i.e. quanto mais os sujeitos se
percepcionarem como responsaveis, orientados e auto-disciplinados, maiores serdo os seus
niveis de desempenho (if) uma relac@o linear entre a Conscienciosidade e o Vigor, ou seja,
quanto mais responsaveis, orientados para a rotina e auto-disciplinados os sujeitos sdo, mais
niveis de energia mobilizam e disponibilizam para o desenvolvimento das suas tarefas e
fungdes, (iii) entre o Vigor e o Desempenho Individual, sugerindo que quanto maior os niveis
de energia mobilizada no desenvolvimento das funcdes e tarefa, maiores serdo os niveis de
desempenho, e (iv) a forca da relacdo entre a Conscienciosidade e o Desempenho Individual
foi diminuida pela presenca do Vigor. No entanto, o teste post hoc ndo confirma a existéncia
de um efeito mediador.

2. Explicaciao dos Resultados

De seguida serdo discutidas possiveis explicacdes para a infirmagdo das hipoteses em
estudo. Uma das explicacOes vidveis para os resultados obtidos podera prender-se pela baixa
distribuicao de individuos com preferéncia nos extremos matutino-vespertino, que pode ter
contribuido para os resultados ndo se evidenciarem estatisticamente significativos.

O cronotipo compreende ciclos fisioldgicos que tém a funcdo de sincronizar o
organismo de modo homeostético. Nestes ciclos fisiolégicos incluem-se o timing sono-vigilia,
segregacdo de hormonas e o0s mecanismos biologicos responsaveis pela cognicdo,
nomeadamente a memoria e a atencdo (Matchock & Mordkoff, 2009). Estes ciclos
apresentam um pico maximo em func¢do da altura do dia, alcancado mais cedo no dia pelos
matutinos e mais tarde pelos vespertinos (Carrier & Monk, 2000).

Embora nio existam muitas evidéncias na literatura sobre esta relacdo, outras
explicacdes alternativas poderao prender-se com a possibilidade de a preferéncia circadiana se
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apresentar apenas como um antecessor da qualidade do sono e da flutuagdo da atengdo e
memoria ao longo do dia, e ndo influenciar directamente o desempenho no trabalho, ou
apenas influenciar em tarefas e fungdes especificas, em compasso com o contexto (e.g.
trabalho por turnos), principalmente quando acarretam um maior investimento dos recursos
cognitivos e um estado de alerta (Carrier & Monk, 2000; Matchock & Mordkoff, 2009; Adan
et al., 2012; Yazdi et al., 2014).

Por outro lado, existe a possibilidade da preferéncia circadiana apenas influenciar o
desempenho do individuo, quando estudada a par com a altura do dia, como ja foi sugerido
por estudos campo da educacdo (Medeiros et al., 2001; Martin et al., 2016). Outra explicacdo
podera estar associada as percepcOes subjectivas dos individuos, no sentido de
percepcionarem que a sua preferéncia nos periodos de vigilia e de sono ndo ter impacto no seu
desempenho no trabalho, mas apenas na sua satde ou bem-estar (Yam, Fehr & Barnes, 2014;
Matera, 2015).

Os seres humanos sdo capazes de corromper os seus ciclos fisiolégicos através de
estratégias cognitivas e padrées de comportamento (e.g. uso de telemével antes de dormir)
comprometendo o equilibrio circadiano do organismo, dificultando a sua auto-regulacio e
recuperagdo necessdria para iniciar o seu dia de trabalho (Lanaj, Johnson & Barnes, 2014).
Estas questdes colocam em causa a movimentacdo de recursos relevantes para levar a cabo as
tarefas e funcdes no local de trabalho (Sonnentag et al., 2012). No entanto, uma ultima
explicacdo podera ser a possibilidade do impacto da preferéncia circadiana ser apenas sentido
em casos de desalinhamento e jer lag, ou seja, quando o colaborador sente claramente que €
menos capaz de movimentar esses recursos, sendo assim relevante apenas para a adaptacao
aos horérios e turnos de trabalho (Yazdi et al., 2014). Seria de relevancia tedrica e pratica
estudar os ciclos circadianos a luz da literatura existente sobre os processos de recuperacao
dos recursos necessarios para lidar com as exigéncias laborais, assim como 0s processos de
auto-regulacdo que os individuos movem para se manterem aptos a trabalhar (Sonnentag et
al., 2012).

Quanto ao primeiro modelo alternativo explorado apds a infirmacao das hipéteses, o
cronétipo individual evidencia-se como mediador da relacdo entre a conscienciosidade e o
vigor. Os dados obtidos sugerem que os niveis de energia mobilizados para a execucdo de

funcdes e tarefas, sdo incrementados pelos niveis de conscienciosidade, ou seja, quanto mais
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responsavel, auto-disciplinado e quanto mais o individuo tender para uma preferéncia matinal,
maiores niveis de energia e resiliéncia serdo sentidos no local de trabalho.

Isto podera ser explicado por evidéncias que referem que quando um individuo
apresenta altos niveis de conscienciosidade, maior serd a probabilidade de se envolver
positivamente nas suas tarefas e fungdes e de apresentar um cuidado acrescido com os seus
resultados. Assim, de maneira a sustentarem as suas atitudes positivas relativamente ao
trabalho, estes individuos terdo mais apeténcia para desenvolverem estratégias de auto-
regulacdo (e.g. boa higiene do sono) que os permite manterem-se recuperados e focados de
modo a enfrentarem os desafios e exigéncias laborais, permitindo-os também protegerem-se
dos factores de risco relacionados com o sono (Hurtz & Donovan, 2000; Sonnentag et al.,
2012; Jankowski, 2015).

No que toca ao segundo modelo de mediacdo, os dados obtidos ndo confirmam o
efeito mediador do vigor na relacdo entre a conscienciosidade e o desempenho individual.
N3ao obstante, foram encontradas relacdes positivas e significativas entre estas variaveis.

O facto do modelo de mediacdo nao ter sido confirmado poderd prender-se com o
facto do Teste de Sobel ser sensivel ao nimero de participantes incluidos na amostra, que no
caso do presente estudo € relativamente reduzido (n=130; Vieira, 2008). Ademais, as
associacOes encontradas podem ser explicadas pelo facto de individuos com maiores niveis de
conscienciosidade sentirem-se mais impelidos a movimentarem atitudes positivas, orientacao
por objectivos € comportamentos prd-activos no trabalho, e por isto incrementarem 0s seus
niveis de desempenho. Também entra nesta dinAmica o seu envolvimento com as suas tarefas
e funcdes, na medida em que disponibilizam e movimentam mais energia para que
mantenham os resultados a par com os seus objectivos (Hurtz & Donovan, 2000; Barber,
Grawitch & Munz, 2012; Sonnentag et al., 2012).

3. Integracido dos Resultados na Literatura

Os resultados corroboram as ideias defendidas na literatura quanto ao traco
conscienciosidade, considerado como um factor relevante para o incremento de resultados
desejaveis e positivos, tanto a nivel individual como organizacional, dentro e fora do trabalho
(Barrick, Mount & Strauss, 1993; Hurtz & Donovan, 2000; Rahafar et al., 2014).

Existem estudos que defendem que o nivel de envolvimento no trabalho podera sofrer
alteracdes ao longo do dia. Os dados obtidos sugerem que quanto mais conscienciosas as
pessoas mais tendéncia tém para desenvolverem estratégias de auto-regulacdo que as permite
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manterem-se energizadas para enfrentarem os desafios no contexto de trabalho protegendo-se
de factores de risco relacionados com uma recuperagdo precaria durante a noite. Este é um
traco que ja foi estudado em associagdes positivas com outras varidveis organizacionais,
nomeadamente a motivacdo, o comportamento pro-activo e a satisfagdo laboral (Hurtz &
Donovan, 2000; Salgado, 2002).

Estes dados vao ao encontro das sugestdes defendidas por Barber, Grawitch & Munz
(2012) no sentido de que os individuos mais conscienciosos t€ém uma maior tendéncia de
tomarem as medidas necessarias para se regularem e recuperarem de modo a manterem-se
envolvidos no trabalho. Estes individuos tém uma maior capacidade de auto-regulagdo,
experienciam menor erosao dos recursos necessarios para lidarem com as exigéncias laborais,
e assim manterem-se energizados e focados.

A literatura sugere que uma auto-regulacdo insuficiente ou um desalinhamento com os
ciclos circadianos € semelhante aos sintomas da falta de sono, o que leva a implicagdes para a
saude do individuo e influencia a disponibilidade de recursos necessarios para um
investimento adequado nas tarefas a executar. Os resultados sugerem que os individuos mais
responsaveis e tendencialmente matutinos sdo aqueles que t€ém um maior cuidado para que se
dé uma recuperacdo adequada, facilitando a sua adaptacdo a exigéncia laborais e de modo a
evitar factores negativos (e.g. desenvolvimento de sindrome de fadiga crénica e burnout)
(Sonnentag, 2012; Jankowski, 2015).

No entanto, os resultados do presente trabalho ndo sdo suficientes para sustentar estas
evidéncias. E necessario que no futuro sejam contempladas outras vias exploratérias de estudo
da tipologia circadiana nas organizagdes, € encontrar clarificacdes empiricas dos resultados
obtidos neste trabalho.

4. Contribuicoes dos Resultados para a Literatura

Com o presente trabalho pretendeu-se contribuir para a literatura no sentido de
explorar o lugar da tipologia circadiana no universo organizacional, no entanto, com a
infirmagao das hipdteses em estudo, este objectivo nao pode ser cumprido.

A infirmacdo das hipdteses propostas ndo implica necessariamente a irrelevancia do
tema para o universo organizacional, pelo contririo, sugere que se deverdo ter outras
consideragdes e perspectivas na construccdo de modelos tedricos mais aprofundados em
investigacOes futuras, nomeadamente com outras varidveis de interesse organizacional (e.g.
absenteismo) e com vista a controlar outras variaveis que ndo foram contempladas neste
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trabalho (e.g. horarios, contexto de trabalho e recuperacdo), de maneira a potenciar um dptimo
funcionamento individual e, deste modo, os resultados organizacionais.

Quanto aos resultados encontrados neste estudo, a sua contribui¢do para a literatura
prende-se essencialmente pela corroboracdo da perspectiva positiva que se tem acerca do
traco conscienciosidade e de como este potencia a mobilizacdo e manutencdo de recursos
imprescindiveis para um bom envolvimento do colaborador na realidade laboral.

CONCLUSOES

Foram encontradas evidéncias que nos levam a concluir que a tematica até agora
discutida representa uma relevancia para o individuo no que toca a energia que este dispde no
local de trabalho, o que poderd indicar uma possibilidade de aprofundamento de
conhecimentos sobre as dindmicas individuais a nivel dos tracos de personalidade nos
processos de recuperacdo e auto-regulacdo com o objectivo da manutencdo do vigor no
trabalho, que fundamentara o envolvimento do colaborador nas suas tarefas e fungdes, e assim
beneficiando os seus empreendimentos profissionais € organizacionais.

1. Implicacoes Praticas

Os resultados obtidos ndo clarificam a relagdo entre a tipologia circadiana e os
resultados organizacionais, no entanto existem algumas implicacdes praticas que devem ser
mencionadas nomeadamente no que toca ao recrutamento e seleccdo de pessoal, a
organizacao do trabalho

Quanto ao recrutamento e selec¢do, as organizacdes devem ter consideracdao pela
tipologia circadiana no sentido da facilidade de adaptacdo que o individuo podera exprimir no
trabalho. Esta adaptacdo devera contemplar o contexto de trabalho e os horérios praticados.
Por exemplo, se o descritivo de funcdes exigir que o colaborador trabalhe no periodo
nocturno, deverd ter-se em consideracdo o seu cronétipo individual para que a saide deste
seja respeitada, e que consiga executar estas funcdes com maior resiliéncia e energia.

No que diz respeito a organizacdo do trabalho, se o colaborador se manter consciente
dos seus ritmos bioldgicos poderad organizar as suas tarefas de maneira a executa-las de um
modo mais eficiente, ou seja, prioritizar tarefas que requerem um esforco cognitivo acrescido
para uma altura do dia coincidente com o seu pico atencional, e deixar tarefas mais rotineiras
para a altura do dia em que a capacidade de concentracio ja se encontra mais diminuta. Esta é

uma boa estratégia de gestdo de tempo e de estruturacdo de tarefas didrias.
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E de relevancia mencionar que hoje em dia existem algumas organizacdes que
implmentar uma politica de flexibilidade de horirios que permite alguma variabilidade da
hora do inicio da jornada de trabalho, desde que o colaborador cumpra o horério estipulado no
seu contracto de trabalho.

Os dados obtidos apontam para implicagdes praticas no sentido de uma recuperagao e
auto-regulacdo eficazes na prevencdo do desgaste fisico e mental do operador humano. Sabe-
se que os colaboradores dispdem de recursos limitados que mobilizam para o seu trabalho e
necessitam do tempo adequado para repor esses mesmos. Deve-se ter em conta que estes
também constroem estratégias auto-reguladoras para se manterem com energia e resili€éncia na
execucdo das suas funcdes. A inexisténcia destes factores protectores presume que uma
erosdo destes recursos pressupde nao sé consequéncias para a saide individual, mas também
para a saude organizacional. Isto €, além dos custos individuais que acarreta (e.g.
desenvolvimento de burnout), também acarretam custos acrescidos para as organizacoes (e.g.
absenteismo).

Posto isto, € compreensivel que exista alguma variabilidade de contexto para contexto,
e de fun¢do para fun¢do, mas deve-se ter alguma sensibilidade com questdes ligadas as horas
extraordindrias. Sublinha-se ainda a importincia do periodo necessario para a recuperacao dos
colaboradores que deve ser respeitado, evitando o calling fora do horéario de trabalho através
de correio electronico e chamadas telefonicos, por exemplo. Desta maneira, as organizacdes
podem beneficiar o funcionamento integro dos seus colaboradores.

Por outro, lado os resultados obtidos clarificam que existe uma maior probabilidade de
individuos conscienciosos moverem atitudes e estratégias para os manter com energia e
resiliéncia na execugdo das suas fungdes, que deve-se ter em conta em determinadas fungdes.
Assim, as organizagdes devem implementar determinadas estratégias de orientagdo da
execuc¢do das tarefas de maneira a optimizar o funcionamento integro do individuo.

Por fim, seria de interessante para as organizacOes estruturar um sistema de
recompensas com base na promocao de técnicas de respiracdo, de relaxamento corporal e de
meditacdo, através de eventos formativos ou workshops, com o intuito de munir os seus
colaboradores com ferramentas que os permite desenvolver uma auto-regulacdo do sono
eficaz. Estas técnicas permitem uma melhor qualidade do sono e que o colaborador inicie o

seu dia com mais energia e motivagao.
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2. Limitacoes e Sugestoes

Devem-se ter algumas consideragdes sobre a interpretacdo dos resultados obtidos. Em
primeiro lugar, os participantes da amostra foram validados sem ter sido controlado os
horédrios de trabalho, nomeadamente o tempo de inicio da jornada de trabalho. Teria
enaltecido este estudo ter sido explorado a tipologia circadiana tendo em conta a altura do dia
que os participantes desempenhavam as suas fungdes, o que podera ser levado em
consideragdo em investigacdes futuras. Deve-se considerar esforcos adicionais para evitar
explicacdes alternativas dos fendmenos encontrados e varidveis parasita.

Em segundo lugar, a dimensdo conscienciosidade foi aceite sem respeitar a validade
de constructo e possuindo uma fiabilidade inaceitivel. E aconselhado, para que sejam
validados os resultados deste estudo, que se tenham em consideragdo a utilizagdo de outra
escala do modelo Big Five, nomeadamente a versao com 44 itens (BFI-44).

Em terceiro lugar, foram utilizadas medidas de auto-reporte o que nos leva a indicar
que as respostas obtidas e a sua correspondéncia as pecepg¢Oes reais dos participantes nao
pode ser completamente garantida. No que toca a tipologia circadiana, seria interessante no
futuro serem utilizadas medidas psicofisioldgicas (e.g. temperatura corporal) para medir o
cronétipo individual, uma vez que estas asseguram com melhor fiabilidade esta medida.

Por ultimo, aconselha-se que as investigagdes futuras tenham em consideracdo a
variabilidade do contexto de trabalho, turnos e horérios de trabalho no estudo da tipologia
circadiana. Seria interessante explorar a relevancia deste constructo para os resultados
organizacionais em fun¢des consideradas de alto risco (e.g. cuidadores de saude). Também
seria interessante explorar esta temética em contextos com horarios regulares controlados para
ser clarificado o papel da personalidade, da preferéncia matutina e do desempenho. Outra
sugestdo prende-se com a comparagdo de individuos matutinos e vespertinos a nivel dos seus
resultados organizacionais de maneira a averiguar se existem diferencas. Seria interessante
averiguar consoante a complexidade das tarefas os periodos adequados para as executar de
maneira a potenciar a capacidade de concentragdo e organizar o trabalho de um modo mais
eficiente, contribuindo tanto para o individuo como para a organizagao.

Finalmente, tendo em conta os resultados obtidos, demonstra relevancia em estudar as
dindmicas do sono com base na preferéncia circadiana nas actividades de recuperacio e de
auto-regulacdo dos colaboradores (e.g. meditagdo), de modo a que sejam construidas
contingéncias para as fomentar na actividade organizacional.
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ANEXO A — Questionario

ISPA

INSTITUTO UNIVERSITARIO

CIENCIAS PSICOLOGICAS, SOCIAIS E DA VIDA

Caro(a) Colaborador(a),

O presente questionario insere-se no ambito de um projeto de investigacdo para a
obten¢cdo do grau Mestre em Psicologia Social e das Organizacdes pelo ISPA — Instituro
Universitario, e tem como objectivo conhecer a sua opinido e sentimentos face a varios
aspetos do seu trabalho.

Nao existem respostas certas nem erradas, estamos apenas interessados na sua
resposta sincera.

E de salientar que todos os dados recolhidos serdo confidenciais e anénimos, e
utilizados unicamente para fins de andlise estatistica efetuada exclusivamente pelos
investigadores. A sua privacidade serd totalmente protegida e nenhum participante do estudo
serd identificado em qualquer processo da investigacao a decorrer. Assim, pedimos que ndo se
identifique no questionario.

Em qualquer momento que tenha alguma divida em relacdo ao estudo ou desejar
receber os resultados gerais do mesmo, deverd contatar os investigadores através do endereco

eletronico: joaomiguelvs@gmail.com
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A.DADOS DEMOGRAFICOS
1. Idade. anos
2. Género. Masculino  Feminino
3. Horérios de Trabalho.
Fixo D
Rotativo D

B. ENGAGEMENT NO TRABALHO

Pretende-se que nesta sec¢do dé a sua opinido sobre a ligacdo que desenvolve com a

sua funcio e a forma como se sente face a mesma. Pedimos assim que indique a frequéncia

com que experiencia um conjunto de situacdes descritas nas afirmacdes de seguida

apresentadas, tendo em conta a seguinte escala:

Nunca Quase Algumas  Regularmente  Bastantes

nunca VEZES VEZES

Quase

sempre

Sempre

1 2 3 4 5

6

7

Nenhuma  Algumas  Uma vez Algumas Uma vez
vez vezes por  oumenos vezes por més por

ano por més s€mana

Algumas

VezZes por

s€mana

Todos os

dias

1. No meu trabalho sinto-me cheio de energia.

2. O meu trabalho esta cheio de significado e propdsito.

3. O tempo voa quando estou a trabalhar.

4. No meu trabalho sinto-me forte e vigoroso.

5. Estou entusiasmado com o meu trabalho.

6. Quando estou a trabalhar, esquego tudo a minha volta.

7. O meu trabalho inspira-me.

8. Quando me levanto de manh4, tenho vontade de ir trabalhar,

9. Sinto-me feliz quando estou a trabalhar intensamente.

10. Estou orgulhoso com o trabalho que faco.

11. Estou imerso no meu trabalho.

12. Consigo continuar a trabalhar durante longos periodos de tempo.

13. O meu trabalho € desafiante.

14. “Deixo-me levar” pelo meu trabalho.

15. Sou muito persistente no meu trabalho.

[UR [ N G G [ S— [ — ) G ) G [ G ) — ) cn—y [ — — —

DO DI DN DN DN DN DN DN DN DN DN DN N | N

W W] W W W W] W] W| W Wl W[ W] W| W| W
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| D D | | Dl Oy D Dy | D | | | D
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16. Para mim ¢é dificil desligar-me do meu trabalho. 11234

17. Continuo a trabalhar, mesmo quando as coisas ndo corrembem. |1 (2 |3 |4

C. CRONOTIPO
O seguinte questiondrio é referente aos seus horarios de sono e vigilia (acordado). Por
favor responda a todas as questdes em consondncia com a sua rotina semanal, baseada nos

seus habitos atuais. Em cada questdo deve apenas assinalar uma tnica resposta.

1. Aproximadamente a que horas se levantaria se fosse inteiramente livre para planear o seu

dia?

5h00 — 6h30
6h30 — 7h45
7h45 — 9h45
9h45 — 11h00

11h00 — 12h00

2. Durante a primeira meia hora ap6s acordar de manha, como se sente?

Muito cansado

Algo cansado

Algo revigorado

Muito revigorado

3. Aproximadamente a que horas da noite se sente cansado e, como consequéncia, a

precisar de dormir?

20h00 — 21h00

21h00 —22h15

22h15 — 00h45

00h45 — 2h00

2h00 — 3h00

4. Aproximadamente a que horas do dia se costuma sentir no seu melhor?

5h00 — 8h00

8h00 — 10h00

10h00 — 17h00

17h00 — 22h00
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22h00 — 5h00

5. E comum ouvirmos falar de tipos de pessoas “nocturnas” e “matutinas/’matinais”. Qual

dos seguintes tipos se considera?

Definitivamente uma pessoa matinal”

Mais uma pessoa “matinal” do que “nocturna”

Mais uma pessoa “nocturna” do que “matinal”

Definitivamente uma pessoa “nocturna”

D. PERSONALIDE

Nesta seccdo gostariamos de aceder a alguns dados sobre a sua personalidade.

Pedimos assim que indique, no seu caso em especifico, o seu grau de concordancia tendo em

conta a seguinte escala:

Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
Fortemente Parcialmente nem discordo Parcialmente Fortemente
1 2 3 4 5
Vejo-me como alguém que:
1. ...& reservado. 112131415
2. ... transmite confianca. 112131415
3. ... tende a ser preguigoso. 1123415
4. ... € descontraido e lida bem com o stress. 112131415
5. ... tem poucos interesses artisticos. 11213415
6. ... € sociavel e que facilmente exterioriza os seus 1123415
pensamentos/emogdes
7. ... tende a reagir friamente face aos outros. 112|13(4]|5
8. ... é cumpridor na realizacao dos trabalhos. 11213415
9. ... se enerva facilmente. 11213415
10. ... tem uma imaginacao ativa. 112|3(4]|5
E. DESEMPENHO INDIVIDUAL
Nunca Raramente Por vezes Habitualmente Sempre
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1 2 3 4

1. Cumpro os objetivos da minha funcao. 2131415
2. Atinjo os critérios para ser promovido. 2131415
3. Demonstro conhecimento em todas as tarefas relacionadas com a 2131415
minha funcao.

4. Preencho todos os requisitos da minha fungao. 2131415
5. Seria capaz de gerir responsabilidade acima do que me é conferida 2131415
habitualmente.

6. Sinto-me preparado(a) para desempenhar um papel de nivel 2131415
superior.

7. Sou competente em todas as dreas do meu trabalho 2131415
8. ... é cumpridor na realizacao dos trabalhos. 2131415
9. ... se enerva facilmente. 2131415
10. ... tem uma imaginacao ativa. 2131415
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ANEXO B — Analise Descritiva da Amostra

Anadlise Descritiva da Varidavel Género

Género
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Masculino 45 34,6 34,6 34.6
Valid Feminino 85 65,4 65,4 100,0
Total 130 100,0 100,0
Distribuicao da Varidvel Género
Género
100
S0
& &0
&
=
o
e
40—
20—
o T I
Masculino Feminino
Género
Andlise Descritiva da Varidvel Hordrios de Trabalho
Horarios_Trabalho
Frequency  Percent Valid Percent Cumulative Percent
Fixo 84 64,6 65,6 65,6
Valid Rotativo 44 33,8 34,4 100,0
Total 128 98,5 100,0
Missing 999 2 1,5
Total 130 100,0

Distribuigdo da Varidvel Hordrios de Trabalho
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Horarios_Trabalho

100

B0

50—

Frequency

40—

209

Fixo

T
Rotativo

Horarios_Trabalho

Anadlise Descritiva da Varidavel Idade

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Idade 128 19 65 35,90 11,582
ValidN 128
(listwise)

Andlise Descritiva da Varidvel Cronétipo Individual

Cron_Categorias

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Vespertino 37 28,5 28,5 28,5
Neutro 73 56,2 56,2 84,6
Valid
Matutino 20 15,4 15,4 100,0
Total 130 100,0 100,0

Distribuigdo da Varidvel Crondtipo Individual
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ANEXO C - Analise de Qualidades Métricas do Questionario de Cronétipo Individual

(rMEQ)
Sensibilidade dos Itens
Mediana Assimetria Achatamento ~ Minimo-Maximo
Cron_1 3.00 0.160 -0.142 1-5
Cron_2 2.00 0.004 -0.441 1-4
Cron_3 3.00 -0.250 -0.436 1-5
Cron_4 3.00 -0.699 0.277 1-4
Cron_5 3.00 0.008 -0.770 0-6
AFE
KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,720
Approx. Chi-Square 140,078
Bartlett's Test of Sphericity  df 10
Sig. ,000
Total Variance Explained
Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Total % of Variance [ Cumulative % Total % of Variance [ Cumulative %
1 2,429 48,581 48,581 2,429 48,581 48,581
2 ,985 19,692 68,273
3 ,616 12,323 80,596
4 ,590 11,807 92,403
5 ,380 7,597 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Fiabilidade

Sensibilidade da Escala

Component Matrix®

Component
1
Cron_1 , 736
Cron_2 ,350
Cron_3 , 751
Cron_4 772
Cron 5 778

Extraction Method:

Principal Component

Analysis.
a. 1 components
extracted.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

,691

5

79




Descriptive Statistics

Minimum

Maximum

Mean

Std. Deviation

Cronotipo_Individual
Valid N (listwise)

130
130

4,00

21,00

13,7154

3,75042
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ANEXO D - Analise das Qualidades Métricas da Escala de Personalidade (BFI-10)

Sensibilidade dos Itens

Mediana Assimetria Achatamento Minimo-Maximo
Pers_1R 3,00 0,215 -0,855 1-5
Pers_2 4,00 -0,608 0,188 2-5
Pers_3R 4,00 -0,301 -1,230 1-5
Pers_4R 2,00 0,351 -0,833 1-5
Pers_5R 4,00 -0,556 -0,820 1-5
Pers_6 4,00 -0,658 -0,375 1-5
Pers_7R 4,00 -0,377 -0,917 1-5
Pers_8 5,00 -1,416 2,343 2-5
Pers_9 3,00 -0,230 -1,022 1-5
Pers_10 4,00 -0,786 -0,209 2-5

Validade

AFC — Inviavel

AFE
1* AFE
KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,493
Approx. Chi-Square 89,157
Bartlett's Test of Sphericity  df 28
Sig. ,000
Total Variance Explained
Extraction Sums of Rotat
Initial Eigenvalues Squared Loadings jon ...
% of cum
Waria ulativ
Component Total % ofVariance | Total nce e % Total
1 1,783 22,293 1,783 223 | 22,29 1,56
2 1,318 16,484 1,318 16,5 | 38,78 1,34
K| 1,234 15,427 1,234 154 | 5420 1,28
4 1,026 12,820 1,026 128 | 67,02 1,149
] Baa 11,231
] 695 8,683
¥ G148 7,682
a 430 5,380

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotated Component Matrix®
Component
1 2 3 4
Pers_1R ,863




Pers_3R
Pers_4R
Pers_5R
Pers_6
Pers_8
Pers_9
Pers 10

,387
,740

742

,739

771

,721

,914

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 7 iterations.

2* AFE

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,485
Approx. Chi-Square 73,841
Bartlett's Test of Sphericity — df 21
Sig. ,000
Total Variance Explained
Extraction Sums of Squared Rotation
Initial Eigenvalues Loadings Sums of ..
Com % of % of % of
pone Varia Cumul Varianc | Cumula | Tota | Varian
nt Total nce ative % Total e tive % I ca
1 1,679 | 23,598 23,985 | 16749 23,985 23,985 16 | 21,325
2 1,240 | 17,72 41,700 | 1,240 17,715 41,700 1,3 | 18,005
3 1,233 | 17,62 8,318 | 1,233 17,617 58,318 1,2 | 17,771
4 1,022 | 14,61 73,923 | 1,022 14,605 73,923 1,2 | 16,821
] 703 | 10,04 83,967
] G678 | 8,682 93,644
7 A48 | 6351 100,00
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotated Component Matrix®
Component
1 2 3 4
Pers_1R ,881
Pers 4R 747
Pers_5R ,833
Pers_6 ,780
Pers_8 ,924
Pers_9 ,805
Pers 10 , 710

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 4 iterations.

Fiabilidade

Extroversao
Reliability Statistics
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Cronbach's N of Items
Alpha
,615 2
Neuroticismo
Reliability Statistics
Cronbach's N of Items
Alpha
,380 2

Abertura a Experiéncia
Reliability Statistics

Cronbach's N of Items
Alpha
,354 2
Conscienciosidade
Reliability Statistics
Cronbach's N of Items
Alpha
,198 2

Sensibilidade das Subescalas

Mean Skewness Std. Kurtosis  Std. Error Minimum Maximum
Error of of
Skewnes Kurtosis
S
Extroversao 3,2346 -,070 212 -,762 422 1,00 5,00
Neuroticismo 2,8772 -,034 212 =472 422 1,00 5,00
Abertura 3,9500 -,473 212 -,385 ,422 1,50 5,00
Conscienciosidade  4,4846 -1,416 212 2,343 422 2,00 5,00

83



ANEXO E - Anilise das Qualidades Métricas da Escala de Desempenho Individual
(Task Performance)

Sensibilidade Itens

Mediana Assimetria Achatamento Minimo-Maximo
Des_In_1 4,00 -0,298 -0,634 3-5
Des_In_2 4,00 -0,941 1,160 1-5
Des_In_3 4,00 -0,701 0,804 2-5
Des_In_4 4,00 -0,692 0,120 2-5
Des_In_5 4,00 -0,592 -0,574 2-5
Des_In_6 4,00 -0,592 -0,574 1-5
Des_In_7 4,00 -0,773 0,308 2-5
Des_In_8 4,00 -0,511 0,679 2-5
Des_In_9 4,00 -0,317 -0,646 3-5
Des_In_10 4,00 -0,765 1,509 2-5
Des_In_11 4,00 -0,317 -0,646 3-5
Des_In_12 4,00 -0,385 0,003 2-5
Des_In_13 4,00 -0,401 0,538 2-5

AFC — Modelo Original

X2(85)=141,225; p=,000; X2df=2,173
;CFl=,889; GFl= 852
:PCFI=,741; PGFI=,609
;RMSEA=,095; p(rmsea<=0,05)=,001
;AIC=193,225; BCC=199,555; MECVI=1,547

Desempenho Individual

33 32 65 03 38
[Des_In_5] [Des_In_6] [Des_In_7] [Des_In_8] [Des_In_9]

® ® @ @ @&




Fiabilidade

Reliability Statistics

Cronbach's N of Items
Alpha
,893 13
Item-Total Statistics
Scale Mean if | Scale Variance | Corrected Item- Cronbach's
Item Deleted if tem Deleted Total Alpha if Item
Correlation Deleted

Des_In_1 49,342 36,826 ,656 ,883

Des_In_2 49,861 35,219 ,507 ,891

Des In_3 49,498 36,409 ,598 ,885

Des In_4 49,429 35,705 ,658 ,882

Des In_5 49,598 35,170 ,567 ,887

Des In_6 49,868 33,887 ,563 ,889

Des In_7 49,491 34,547 , 745 877

Des_In_8 49,344 36,725 ,671 ,883

Des_In_9 49,412 37,008 ,581 ,886

Des_In_10 49,474 36,670 ,601 ,885

Des_In_11 49,729 37,221 ,483 ,890

Des In_12 49,613 36,271 ,609 ,884

Des In 13 49,629 36,596 ,614 ,884

Sensibilidade da Escala
Minimum Maximum Mean Std. Deviation Skewness Kurtosis
Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Error Statistic Std. Error
Desempenho_Individual 2,77 5,00 4,1300 ,49792 -,213 212 -,352 ,422
Valid N (listwise)
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ANEXO F - Anélise das Qualidades Métricas da Escala de Work Engagement (UWES)

Sensibilidade Itens

Mediana Assimetria Achatamento ~ Minimo-Maximo

Eng 1 5,00 -0,466 -0,587 1-7
Eng 2 4,50 -0,101 -1,104 1-7
Eng 3 4,00 -0,140 -1,049 1-7
Eng 4 4,00 -0,129 -0,834 1-7
Eng_5 4,00 -0,089 -1,049 1-7
Eng 6 4,00 -0,017 -0,958 1-7
Eng_ 7 4,00 0,069 -1,101 1-7
Eng 8 4,00 0,111 -0,958 1-7
Eng 9 5,00 -0,493 -0,912 1-7
Eng 10 5,00 -0,382 -0,611 1-7
Eng 11 4,00 -0,026 -1,054 1-7
Eng_12 5,00 -0,298 -1,108 1-7
Eng 13 4,00 -0,196 -1,122 1-7
Eng_14 4,00 -0,070 -0,978 1-7
Eng 15 5,00 -0,485 -0,718 1-7
Eng_16 4,00 0,144 -1,179 1-7
Eng 17 6,00 -0,773 -0,347 2-7
AFC

Modelo Original

X2(116)=268,359; p=,000; X2df=2,313
:CFl=,907; GFI=,806
:PCFI=,774; PGFI=611
;RMSEA=,101; p(rmsea<=0,05)=,000
;AIC=342,359; BCC=354,359; MECVI=2,747

Eng_2 K

Eng_3

Eng_5 N

Eng_6

Eng_7

Eng_%

Eng_10

Eng_1

Eng_13

Eng_14

Eng_16

bdbbdd
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Modelo 1 — Erros de Medida Correlacionados (E5 com E6 e E15 com E17)

X2(114)=239,783; p=,000; X2df=2,103
:CFl=,923; GFI=,830
‘PCFI=,774; PGFI=,619
:RMSEA=,092; p(rmsea<=0,05)=,000
;AIC=317,783; BCC=330,432; MECVI=2,561

35
63 ,75! 70 ! ,39! 55 ! 7 !

Eng_3

Eng_2
81

Eng_5
80 .

@ Eng_7 Dedicagao Absorgdo
67

Eng_10
66

Eng 13

Eng_6

Eng_9

Eng 11

Eng_14

Eng_16

Modelo 2 — Exclusao dos Itens Eng_16 e Eng_17

X2(87)=201,330; p=,000; X2df=2,314
:CFl=,927; GFI=,837
'PCFI=,768; PGFI=607
;RMSEA=,101; p(rmsea<=0,05)=,000
;AIC=267,330; BCC=276,676; MECVI=2,145

67

68 Eng_3
Eng_2 49
81 Eng_6
.—> Eng_5 o4
Eng_9
@ Eng_7 Dedicagao Absorgao a7

Eng 11

Eng_10

87

Eng 14

bd

Eng_13




Modelo 3 — Variavel Latente de 2° Ordem e Erros de Medida Correlacionados (E5 com E6 e
E15 com E17)

X2(114)=239,783; p=,000; X2df=2,103
:CFl=,923; GFI=,830
‘PCFI=,774; PGFI=,619
:RMSEA=,092; p(rmsea<=0,05)=,000
;AIC=317,783; BCC=330,432; MECVI=2,561

35
63 ,75! 70 ! ,39! 55 ! 7 !

68
.—- Eng_2 K
8
Eng_5 N

F) i
@ Eng_7 Dedicagao Absorgdo

Eng_3

Eng_6

Eng_9

Eng 11

Eng_10

Eng 14

Eng_13 Engagement

Eng_16

Fiabilidade

Escala Geral

Reliability Statistics
Cronbach's N of Items

Alpha
.950 17
Item-Total Statistics

Scale Mean Scale Corrected Cronbach's

if ltem Variance if  Item-Total Alpha if

Deleted ltem Correlation Item

Deleted Deleted

Eng_1 70.547 423.216 .739 .947
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Vigor

Absorcao

Dedicacao

Eng_2 70.748 412.376 778 .946
Eng_3 70.730 414.648 797 .946
Eng_4 70.807 417.613 .830 .945
Eng 5 70.848 412.095 .843 .945
Eng 6 70.986 422.841 .679 .948
Eng 7 71.125 407.850 .822 .945
Eng_8 71.234 414.752 .783 946
Eng_9 70.402 421.291 .701 .948
Eng_10 70.325 419.235 .785 .946
Eng_11 70.879 421.915 .701 .948
Eng_12 70.494 424.074 .628 .949
Eng_13 70.686 411.287 776 946
Eng_14 70.821 423.042 .708 .947
Eng_15 69.947 425.514 731 .947
Eng_16 71.257 443.175 342 .955
Eng 17 69.422 448.515 445 .952
Reliability Statistics
Cronbach's N of Items
Alpha
.871 6
Item-Total Statistics
Scale Mean Scale Corrected Cronbach's
if ltem Variance if  Item-Total Alpha if
Deleted Item Correlation ltem
Deleted Deleted
Eng_1 23.489 39.142 743 .837
Eng_4 23.749 39.051 .749 .836
Eng_8 24175 37.435 737 .837
Eng_12 23.436 39.445 .605 .863
Eng_15 22.888 39.651 .748 .836
Eng 17 22.364 46.764 463 .880
Reliability Statistics
Cronbach's N of Items
Alpha
.826 6
Item-Total Statistics
Scale Mean Scale Corrected Cronbach's
if Item Variance if  Item-Total Alpha if
Deleted ltem Correlation Item
Deleted Deleted
Eng_3 21.049 40.112 717 772
Eng_6 21.305 41.355 .655 .785
Eng_9 20.721 43.525 .542 .809
Eng_11 21.198 41.126 .678 781
Eng_14 21.140 41.814 .669 .783
Eng_16 21.576 46.264 .349 .852

Reliability Statistics

Cronbach's N of Items
Alpha
.928 5
Item-Total Statistics
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Scale Mean Scale Corrected Cronbach's
if Item Variance if  ltem-Total Alpha if
Deleted Iltem Correlation Item
Deleted Deleted
Eng 2 17.330 40.690 .795 915
Eng 5 17.430 41.180 .843 .906
Eng 7 17.708 38.813 .868 .900
Eng_10 16.907 43.528 776 919
Eng 13 17.269 40.573 780 918
Sensibilidade da Escala e Subescalas
Statistics
N Mean Skewness Std. Error Kurtosis Std. Error Minimum Maximum
Valid Missing of of
Skewness Kurtosis
Engagement 130 0 44164 - 177 212 -.793 422 1.71 6.82
Vigor 130 0 4.6700 =207 212 -.749 422 2.00 7.00
Absor€po 130 0 4.2329 -218 212 -.684 422 1.00 6.83
Dedica€po 130 0 4.3322 -.103 212 -.979 422 1.00 7.00
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ANEXO G — Sensibilidade das Escalas e Dimensoes

Média  Desvio- Assimetria  Achatamento
Padrao
Cronétipo Escala Geral 13.72 3.75 -0.357 -0.285
Individual
Desempenho Escala Geral 4.13 0.49 -0.213 -0.352
Individual
Neuroticismo 2.88 0.96 -0.034 -0.472
Extroversao 3.23 0.98 -0.070 -0.762
Personalidade Abertura a 3.95 0.82 -0.473 -0.385
Experiéncia
Conscienciosidade 4.49 0.68 -1.42 2.34
Work Escala Geral 4.42 1.28 -0.177 -0.793
Engagement Vigor 4.67 1.25 -0.207 -0.749
Absorc¢ao 4.23 1.28 -0.218 -0.684
Dedicacéo 4.33 1.59 -0.103 -0.979
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ANEXO H - Matriz de Correlacoes

1 2 3 4 5 6
1. Cronétipo Individual
2. Desempenho 0.141
Individual
3. Extroversao 0.060 -0.034
4. Neuroticismo -0.075 -0.123 -0.074
5. Conscienciosidade 0.281** 0.359%* 0.153 -0.075
6. Abertura a -0.231%* 0.158 0.056 -0.008 0.030
Experiéncia
7. Work Engagement -0.275%* 0.376** -0.058 -0.154 0.134 0.029
8. Vigor 0.300%* 0.405%* -0.042 -0.183* 0.205* 0.066
9. Absor¢do 0.248%** 0.305%*%* -0.073 -0.096 0.048 0.007
10. Dedicacao 0.232%* 0.353%*%* -0.050 -0.155 0.126 0.010

* Correlagao Significativa a 0.05 ** Correlagdo Significativa a 0.01

N=130
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ANEXO I — Teste de Hipoteses

Modelo Exploratério 1

Regressdo Linear Simples

Relacdo ¢ — Conscienciosidade = Vigor

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 ,205° ,042 ,034 1,23099
a. Predictors: (Constant), Conscienciosidade
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 8,500 1 8,500 5,610 ,019"
1 Residual 193,962 128 1,515
Total 202,463 129
a. Dependent Variable: Vigor
b. Predictors: (Constant), Conscienciosidade
Coefficients®
Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 2,989 ,718 4,162 ,000
1 Conscienciosidade 375 ,158 ,205 2,368 ,019
a. Dependent Variable: Vigor
Relagdo a — Conscienciosidade = Cronétipo Individual
Model Summary
Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 ,281° ,079 ,072 3,61383
a. Predictors: (Constant), Conscienciosidade
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
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Regression 142,819 1 142,819 10,936 ,001°
1 Residual 1671,651 128 13,060
Total 1814,469 129
a. Dependent Variable: Cronotipo_Individual
b. Predictors: (Constant), Conscienciosidade
Coefficients®
Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 6,823 2,108 3,237 ,002
Conscienciosidade 1,537 ,465 ,281 3,307 ,001
a. Dependent Variable: Cronotipo_Individual
Relagdo b — Cronétipo Individual = Vigor
Model Summary
Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 ,300° ,090 ,083 1,19993
a. Predictors: (Constant), Cronotipo_Individual
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 18,165 1 18,165 12,616 ,001°
1 Residual 184,298 128 1,440
Total 202,463 129
a. Dependent Variable: Vigor
b. Predictors: (Constant), Cronotipo_Individual
Coefficients®
Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 3,298 ,400 8,235 ,000
Cronotipo Individual ,(100 ,028 ,300 3,552 ,001

a. Dependent Variable: Vigor

Regressdo Linear Miiltipla

Relagdo ¢’ — Conscienciosidade = Crondtipo Individual = Vigor

Model Summary




Model

R Square

Adjusted R

Square

Std. Error of the

Estimate

1

,325°

,106

,091

1,19410

a. Predictors: (Constant), Cronotipo_Individual, Conscienciosidade

ANOVA?®

Model

Sum of Squares

df

Mean Square

Sig.

Regression
Residual

Total

21,375
181,088
202,463

127
129

2 10,688

1,426

7,495

,001°

a. Dependent Variable: Vigor
b. Predictors: (Constant), Cronotipo_Individual, Conscienciosidade

Coefficients®

Model

Unstandardized Coefficients

Standardized

Coefficients

Std. Error

Beta

Sig.

(Constant)
Conscienciosidade

Cronotipo Individual

2,390
,240
,088

7125
,160
,029

,131

,263

3,298
1,501
3,005

,001
,136
,003

a. Dependent Variable: Vigor

Teste de Sobel

Dados

Estatistica de Teste

Sig.

6.823

3.298

SEa

0.281

SEs

0.300

2.247

0.000

Modelo Exploratorio 2

Relagdo ¢ — Conscienciosidade = Desempenho Individual

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 ,359° ,129 ,122 ,46644

a. Predictors: (Constant), Conscienciosidade
ANOVA?®
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Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 4,133 1 4,133 18,997 ,000°
1 Residual 27,849 128 ,218
Total 31,982 129
a. Dependent Variable: Desempenho_Individual
b. Predictors: (Constant), Conscienciosidade
Coefficients®
Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 2,958 ,272 10,870 ,000
Conscienciosidade ,261 ,060 ,359 4,359 ,000
a. Dependent Variable: Desempenho_Individual
Relagdo a — Conscienciosidade = Vigor
Model Summary
Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 ,205° ,042 ,034 1,23099
a. Predictors: (Constant), Conscienciosidade
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 8,500 1 8,500 5,610 ,0‘19b
1 Residual 193,962 128 1,515
Total 202,463 129
a. Dependent Variable: Vigor
b. Predictors: (Constant), Conscienciosidade
Coefficients®
Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 2,989 ,718 4,162 ,000
Conscienciosidade ,375 ,158 ,205 2,368 ,019

a. Dependent Variable: Vigor

Relacdo b — Vigor > Desempenho Individual

Model Summary




Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 ,405° ,164 ,157 ,45704
a. Predictors: (Constant), Vigor
ANOVA?®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 5,244 1 5,244 25,106 ,000°
1 Residual 26,738 128 ,209
Total 31,982 129
a. Dependent Variable: Desempenho_Individual
b. Predictors: (Constant), Vigor
Coefficients®
Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 3,378 ,155 21,759 ,000
1 Vigor ,161 ,032 ,405 5,011 ,000
a. Dependent Variable: Desempenho_Individual
Regressdo Linear Miultipla
Relacdo ¢’ — Conscienciosidade = Vigor = Desempenho Individual
Model Summary
Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 ,494° ,244 ,232 ,43639
a. Predictors: (Constant), Vigor, Conscienciosidade
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 7,797 2 3,898 20,471 ,000°
1 Residual 24,185 127 ,190
Total 31,982 129
a. Dependent Variable: Desempenho_Individual
b. Predictors: (Constant), Vigor, Conscienciosidade
Coefficients®
Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
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(Constant) 2,547 ,271 9,390 ,000
1 Conscienciosidade ,210 ,057 ,289 3,661 ,000

Vigor ,137 ,031 ,346 4,386 ,000
a. Dependent Variable: Desempenho_Individual
Teste de Sobel

Dados Estatistica de Teste Sig.

A 2.989
B 3.378 1.394 0.000
SEa 0.205
SEs 0.405
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