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RESUMO

O principal objetivo da presente investigagdo passou por analisar a relagdo
estabelecida entre os cinco grandes Tragos de Personalidade e os niveis de Engagement
dos colaboradores de uma empresa de animagao e organizacio de eventos. Procedeu-se
ainda ao estudo da relagdo estabelecida entre o Engagement e as Intengdes de Saida
organizacionais, bem como o papel mediador exercido pelo Clima Organizacional sobre
a relacdo supracitada.

A amostra total contou com a participa¢do de 106 colaboradores da empresa em
estudo. A fim de avaliar as varidaveis em analise, foi aplicado um protocolo online,
composto por quatro instrumentos: Big Five Inventory (Bartolo-Ribeiro & Aguiar, 2008),
Utrecht Work Engagement Scale, (Schaufeli & Bakker, 2003), escala de Clima
Organizacional- CLIOR (Pefa-Suérez, Muiliz, Campillo-Alvarez, Fonseca-Pedrero &
Garcia-Cueto, 2012) e por fim, a escala de Intengdes de Saida Organizacional (Bartolo-
Ribeiro, 2018).

No que se refere a analise dos resultados obtidos quanto a relagdo dos Tracos de
Personalidade com o Engagement, os resultados alcangados revelaram que apenas a
Amabilidade e a Abertura a Experiéncia apresentam correlagdes significativas com o
Engagement. Quanto a relagdo estabelecida entre o Engagement e as Intencdes de Saida,
também esta demonstrou correlagdes significativas entre as variaveis em vista. Por fim,
foi realizada a anélise da variavel mediadora, o Clima Organizacional, corroborando-se o
papel mediador do Clima sobre a relacdo entre o Engagement e as Intencdes de saida.
Como tal, € possivel afirmar que o Engagement e o Clima Organizacional se encontram

negativamente correlacionados com as intengdes de saida dos colaboradores.

Palavras-Chave: Tragos de Personalidade, Engagement, Clima Organizacional,

Intengdes de Saida.
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ABSTRACT

The main goal of this study was the analysis of the established relation between
the Big Five personality traits and the engagement levels of the collaborators from an
animation and event organization company. It also aims to study the established relation
between engagement and turnover intentions, as well as the mediating role of
organizational climate on the above mentioned relation.

The total sample of this study was composed by 106 company employees under
study. In order to evaluate the variables an online protocol was applied, composed by four
instruments: Big Five Inventory (Béartolo-Ribeiro & Aguiar, 2008), Utrecht Work
Engagement Scale, (Schaufeli & Bakker, 2003), organizational climate scale- CLIOR
(Pena-Suarez, Muiiz, Campillo-Alvarez, Fonseca-Pedrero & Garcia-Cueto, 2012) and
Turnover intentions scale (Bartolo-Ribeiro, 2018).

Through the acquired results it was possible to conclude that only the personality
traits, kindness and openness to experience show significant correlations with the
engagement. In turn, the relation established between engagement and exit intentions also
shows significant correlations. Finally, the mediating effect of the organizational climate
on the relation established between the engagement and the turnover intentions has been
proven. As such, it is possible to state that the engagement and the organizational climate

are negatively correlated with the exit intentions of the employees.

Keywords: Personality traits, Engagement, Organizational Climate, Turnover Intentions.
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INTRODUCAO

Atualmente, o papel do colaborador dentro das organizagdes tem vindo a ganhar
maior visibilidade. Isto, deve-se a crescente competitividade entre organizagdes que
procuram evoluir e atingir mais rapidamente crescimento. Neste processo, as
organizagdes identificaram que os colaboradores sdo essenciais, € que O Sucesso
organizacional depende dos mesmos, ou seja, ¢ nos trabalhadores que reside a forca de
trabalho e sucesso de uma organizagao.

Neste sentido, um dos maiores focos das empresas passa pela tentativa de reter os
seus colaboradores, o seu capital humano. No mundo organizacional, a guerra de talentos
¢ uma das mais impactantes, dado que as empresas sem o seu capital humano perdem a
vantagem competitiva. Como tal, para ndo perderem uma das fontes de maior
rentabilidade, as organizagdes tem aumentado o foco nos seus colaboradores. As
empresas tém procurado perceber e desenvolver, os melhores indicadores que permitam
providenciar aos colaboradores maior compromisso para com o local de trabalho, e
consequentemente diminuir as inten¢des de saida dos mesmos, a fim de reterem os seus
talentos.

O presente estudo tem como objetivo analisar uma realidade organizacional
especifica, a realidade vivida pela OF Produgdes, uma empresa que centra o seu core de
atuagdo na animacao e na organizagdo de eventos. Torna-se relevante esta analise, dado
que o sector de atuacdo da mesma foi um dos mais afetados com a chegada da Covid-19
a Portugal. As empresas de eventos sobrevivem tendo como base a criagdo,
desenvolvimento e organizacdo dos mesmos. Com a chegada da Covid-19 ao nosso pais
muitos foram os eventos ¢ celebragdes adiados ou cancelados, dada a inerente
aglomeracgdo de pessoas e possivel foco de propagacao do virus.

Atendendo as circunstancias atuais do pais, ¢ do mundo, e a consequente
diminui¢do de oportunidades de trabalho na 4rea da animacgdo, o objetivo da presente
investigacdo passa pelo estudo da populacdo integrante da OF Produgdes, a fim de
analisar o que leva os colaboradores, perante a situacdo atual, a permanecer na
organizagao.

Neste sentido, o presente estudo pretende desenvolver a andlise das seguintes
variaveis: Personalidade, nomeadamente os seus tracos, tendo por base a teoria dos Big

Five, engagement, intengdes de saida e clima organizacional. Procedeu-se a investigacao



do impacto dos tracos de personalidade sobre o engagement dos colaboradores, assim
como a analise da relagdo estabelecida entre o engagement e as intengdes de turnover,
sendo esta mediada pelo clima organizacional.

A presente dissertagdo encontra-se repartida em quatro capitulos distintos, sendo
o primeiro referente a revisdo literaria dos constructos em andlise, a apresentacdo das
defini¢cdes dos mesmos (personalidade, engagement, clima Organizacional e intengdes de
saida), seguidas do modelo de investigacdo proposto, assim como as hipdteses em estudo.

O segundo capitulo remete para a metodologia utilizada na presente investigacao,
a composi¢do da amostra, os instrumentos assim como o procedimento estatistico. De
seguida, a terceira parte, remete para os resultados obtidos assim como para a discussdo
e andlise dos mesmos. Por fim, o quarto e ultimo capitulo, diz respeito a conclusdo do
estudo, apresentando a reflec¢do quanto as limitagcdes da investigacdo e sugestdes para

futuro.
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REVISAO DE LITERATURA

Personalidade

A Personalidade sempre suscitou grande interesse por parte dos investigadores das
varias vertentes da psicologia, ainda hoje ¢ um dos constructos que detém muita ateng¢ao
da comunidade cientifica. Cada vez tem sido denotada a relevancia do conceito no mundo
organizacional. Embora o inicio do seu estudo tenha sido realizado por psicologos do
desenvolvimento, o interesse pelo constructo rapidamente se alastrou as restantes areas

da Psicologia (Lima, 1997).

Tabela 1- Abordagens Teoricas de Personalidade

Referéncia Defini¢ao Enfase

Personalidade ¢ definida pelos seus tragos,
estes sdo hereditarios, bem como pela sua

Allport (1937) interacdo com o meio envolvente e com os Tragos
pares, tudo isto dita 0 comportamento e a

adaptacdo dos sujeitos.

A Personalidade consiste num conjunto de
tracos tidos pelos sujeitos, que influenciam .
Cattell (1995) ) . Influéncia comportamentos
o0 modo de agir dos mesmos face a

envolvente.

A Personalidade ¢ definida por um sistema
de cinco tragos: Neuroticismo,
Costa & McCrae (1995) o o Big Five
Conscienciosidade, Abertura a Experiéncia,

Amabilidade e Extroversao.

Nas ultimas décadas, diversos autores (Krahé, 1992) procuraram definir
personalidade, dando origem a diversas defini¢des, perspetivas e abordagens tedricas do
constructo. E essencial salientar que a definicdo adotada por cada autor depende da
perspetiva tedrica que defendem (Hansenne, 2005).

Allport (1937) e Murray (1938; cit. por Lima, 1997), foram os primeiros autores
a definir o conceito de personalidade. Através das suas obras, ambos os autores definem
personalidade enquanto uma “for¢a” orientadora para um objetivo final”, refutando o
elementarismo (Lima, 1997). Segundo Allport (1937; cit. por Lima, 1997), a

personalidade de um sujeito ¢ definida pelos seus tragos, que em parte sdo hereditarios,
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assim como pela sua interacdo com o meio envolvente e com os pares, tudo isto ira ditar
0 seu comportamento e a sua adaptagdo ao mesmo.

Cattell (1995) define personalidade como um conjunto de tragos, que um sujeito
detém, levando-o a agir de determinada forma em fun¢do da envolvente.

Nos anos 90 a psicologia da personalidade altera o seu foco, uma vez que deixou
de estudar as pessoas como um ser isolado, e passou a estudar as pessoas como estando
inseridas num contexto por elas eleito (Abreu, 1982).

Costa e McCrae (1994) definiram que o constructo personalidade consiste num
sistema definido por tragos de personalidade, ou seja, particularidades de cada individuo
resultantes de um conjunto de recorréncias em contacto com o meio envolvente, que irdo
influenciar a maneira de ser de cada pessoa. Ainda que a personalidade seja considerada
um constructo estavel, os autores referem a possibilidade de excegdes, como o caso da
ocorréncia de um evento marcante na vida do sujeito, como a morte de um ente querido,
ou mesmo a submissdo perlongada a psicoterapia por parte do mesmo.

Torna-se importante salientar que apesar das multiplas defini¢des, existem pontos
comuns, Kimmel (1985, cit. por Lima, 1997) identificou trés importantes semelhangas:
(1) olhar para o individuo como um todo, um singular; (2) a estabilidade das
caracteristicas individuais ao longo do tempo; e (3) a conexao entre o sujeito € o ambiente
envolvente.

O constructo personalidade encontra-se ligado a padrdoes de comportamento e
atitudes usualmente tidos por determinado sujeito. Desta forma, dado que estes padrdes
oscilam de sujeito para sujeitos, os tragos de personalidade a estes associados também
apresentam variagdes. Contudo, estes tragos tendem a ser estaveis ao longo da vida (Silva
& de Cassia Nakano, 2011).

Como foi possivel constatar, através das diversas definicdes de personalidade
apresentadas, a defini¢do eleita deve ir ao encontro da teoria adotada, assim iremos optar
por nos guiar pela definicdo de Costa e McCrae (1994), sendo que ¢ aquela que melhor
suporta a teoria elaborada pelos proprios autores. Nesta definicdo os tragos de
personalidade tém um grande papel, sendo pertinente fazer uma breve referéncia aos
mesmos. Contudo, & semelhanga do que podemos verificar quanto ao constructo de
personalidade, o mesmo se passa com o conceito de tragco, multiplas sdo as defini¢des.
Allport (1966, cit. por Lima, 1997), definiu tracos de personalidade enquanto
propriedades estaveis dos individuos que nos permitem criar inferéncias dos

comportamentos que estes poderdo manifestar.
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Krahé¢ (1992), na procura de sistematizar os diferentes conceitos de trago definidos
pelas teorias de tragos, identificou trés grandes linhas de investiga¢do. A primeira linha
orientadora visa encontrar dimensdes basicas de tracos, esta defende que os tragos variam
de sujeito para sujeito, cada individuo ¢ inico. Numa segunda linha de pensamento, os
tracos sao analisados enquanto heranga genética, sdo passados hereditariamente. Por fim,
a terceira teoria define que os tragos de personalidade sdo definidos segundo as concecdes
socialmente delineadas.

Inserindo-se na primeira linha orientadora definida por Krahé (1992), McCrae e
Costa (1990), procuraram comprovar a estabilidade dos tragos de personalidade ao longo
da vida adulta, através de estudos longitudinais (de 10 a 20 anos), de modo a verificar se
estes detinham um papel crucial ou ndo. Foi possivel aferir que a estabilidade dos tragos,
a longo prazo, tem uma correlacdo de 0.5 a 0.8, corroborando a sua validade, refor¢ando
a ideia de que estes se mantem estaveis ao longo do tempo, ndo se verificando qualquer
tipo de declinio durante o periodo analisado (McCrae & Costa, 1990).

Lima (1997); indo ao encontro da segunda linha orientadora, define tragos como
“tendéncias gerais, dimensdes das diferengas individuais, disposi¢des cognitivo-
dindmicas, estilos emocionais, interpessoais, experienciais, atitudinais e motivacionais
que sdo inferidos, a partir das regularidades do comportamento e hierarquizaveis”.
Considera-se que estes tém uma base biologica, ainda que alguns autores se oponham
defendendo que ndo. Ainda que muitas teorias tenham vindo a ser delineadas, a
importancia dos tragos continua patente mantendo-se enquanto pilares essenciais na
defini¢do de personalidade.

Por fim, de acordo com a terceira linha de orientagdo, a perspetiva construtivista
social, os tragos de personalidade seriam adquiridos por meio da interacdo social e
cultural dos sujeitos com o meio envolvente. Este contagio dar-se-ia através da partilha
de significados que ocorrem entre pessoas que integram a mesma cultura, € ou meio
social, este contacto permite a troca de conhecimentos, comportamentos, atitudes, entre
outros aspetos (Krah¢, 1992).

Pacheco e Sisto (2003) afirmam que os tragos de personalidade sdo utilizados
para, de uma forma facil e eficaz, prever e explicar a forma de funcionamento de um
individuo, visando assim encontrar justificacdes para os processos internos que geram
determinado comportamento em determinado sujeito. Ainda que diversos autores
considerem este constructo estavel ao longo da vida, capacitando os investigadores de

realizarem previsdes, os tracos de personalidade, segundo os autores, ndo sdo imutaveis.
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Isto ¢, ainda que os tragos de personalidade consistam em caracteristicas relativamente
estaveis estas caracteristicas podem sofrer algumas mutagdes em fungdo das interacdes
sociais ou do meio social em que a pessoa se encontra.

Perante tantas teorias referentes aos tragos, surge a necessidade de organizagao,
sistematizar as multiplas ideias, idealmente seria desenvolvida uma teoria unificada, que
possibilitasse uma linha orientadora para a area. Contudo, & semelhanca da defini¢ao que
foi apresentada anteriormente de personalidade, a definicdo do constructo trago de
personalidade, também ir4 ter influéncia por parte da teoria adotada. No caso, iremos
privilegiar, a defini¢do que suporta o modelo dos cinco fatores proposto por Costa e
McCrae (1995).

Assim, entende-se por tracos de personalidade, disposi¢cdes que nos permitam
prever agdes, pensamentos, comportamentos, sentimentos e atitudes por parte de um
sujeito. Estes tracos irdo co-variar em fun¢do da pessoa, da cultura e outros possiveis
fatores nefastos. E possivel afirmar que estes tragos tém origem biologica, contudo podem
sofrer transformacdes por parte de um fator externo com grande impacto (Lima, 1997).

Relativamente a teoria que detém maior consensualidade, segundo o modelo dos
tracos, para definir a estrutura da personalidade, ¢ possivel apontar o modelo dos Big
Five, ou modelo dos cinco grandes fatores de personalidade, este ¢ 0 modelo dominante.
Esta teoria encontra-se inserida dentro da teoria dos tragos, e visa explicar e predizer a
personalidade humana de uma forma simples (Garcia, 2006).

Ainda que diversas sejam as teorias desenhadas ao longo das ultimas décadas, o
modelo dos cinco fatores tem-se destacado, e mantido, enquanto o mais estudado. Este
possibilita a descri¢do da personalidade de uma forma simples e eficaz, contrastando com
outras teorias complexas anteriormente desenvolvidas (Nunes, Hutz & Nunes, 2010, cit.
por Silva & de Cassia Nakano, 2011).

O modelo dos Big Five surgiu, empiricamente, de tentativas para sumariar as
medidas de tragos de personalidade. Como verificamos ¢ possivel identificar dois dos
processos que culminaram no modelo, assim como o conhecemos nos dias de hoje: a
abordagem lexical e a abordagem por questionarios (Lima, 1997).

O trabalho realizado por Costa e McCrae (1985) foi um dos projetos com maior
impacto na area, ao delinearem e definirem os cinco grandes fatores da personalidade:
Neuroticismo, Conscienciosidade, Abertura & Experiéncia, Extroversdo e Amabilidade.
No decorrer das tltimas décadas tem-se vindo a confirmar a validade do modelo dos cinco

grandes fatores, este tem provado ser o modelo que melhor avalia as diferengas

14



individuais de personalidade (Costa, & McCrae, 1995). Mostra-se ainda transcultural,
possibilitando a aplicagdo em diversos paises e linguas (Lima, 1997). Este modelo tem
vindo a ser bastante utilizado no estudo, ndo s6 da personalidade, assim como da inter-
relagdo da personalidade com outras importantes variaveis, tais como, a criatividade e o
pensamento divergente (McCrae, 1987).

Como tal, torna-se fundamental aprofundar e interpretar cada um dos tracos de
personalidade dado que estes integram o modelo tedrico privilegiado pela presente
investigagdo, 0o modelo dos Big Five. A interpretacdo dos mesmos, permitird alcangar uma
melhor compreensao de cada um dos dominios compreendidos pelo modelo em estudo.

O neuroticismo encontra-se associado a expressdo de afetos negativos, a
adaptacdo dos sujeitos as situagdes e a instabilidade que desta exposi¢do pode advir
(Costa & McCrae, 1985). Individuos que apresentem elevadas pontuagdes no referido
traco, tendem a ser temperamentais, com baixa resisténcia 4 frustracdo, elevada
predisposicdo ao stress e 4 depressdo, pessimistas e bastante reativos quando
confrontados em momentos mais agitados (Burch & Anderson, 2008; John, Naumann &
Sotto, 2008). Pontuagdes baixas nesta dimensdo, representam sujeitos calmos, sem
grandes varia¢des de humor e constantes ao longo do tempo (Costa e McCrae, 1991, cit.
por Lima). Como tal, individuos que apresentem menores niveis de Neuroticismo,
demonstram melhor capacidade de adaptacdo a situacdes desafiantes, e assumem mais
facilmente papeis de lideranga (Barrick & Mount, 1991).

No que se refere a extroversao, pessoas que manifestem maior predominancia do
traco, mostram-se mais comunicativas, divertidas, animadas, energéticas, otimistas, com
grande entusiasmo pela vida, tendem a dominar a conversa num grupo € proporcionam
melhor ambiente no local de trabalho (Goldberg, 1993; Lima, 1997; Rego, Cunha,
Gomes, Cunha, Cabral-Cardoso, & Marques, 2015). Segundo Costa, McCrae e Holland
(1984, cit. por Lima, 1997) ¢ possivel correlacionar o elevado trago extroversdo com
alguns tipos de profissdes, como € o caso da profissdo de vendedores.

Por oposicdo, individuos que detenham o trago extroversdo pouco sublinhado,
apresentam-se usualmente como sendo mais introvertidos, reservados e pouco & vontade
quando confrontados com a exposic¢ao a grandes grupos de pessoas. Tendem a ser timidos,
calmos, silenciosos e mais orientados para a tarefa (Lima, 1997; Goldberg, 1993).

A abertura a experiéncia foi um dos tragos mais estudados por Costa e McCrae
(1991, cit. por Lima, 1997). A presente dimensdo ¢ o dominio com maior relagdo com o

conceito de inteligéncia, em particular com o pensamento divergente que se encontra
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diretamente relacionado com a criatividade (McCrae, 1987, cit. por Lima, 1997). Este é
também o fator com maior valor preditivo da procura de mudanga, estando relacionado
desta forma com a procura de identidade por parte dos sujeitos (Tesch & Cameron, 1987).

Quando nos referimos a individuos com grande abertura a experiéncia, pode
observar-se sujeitos criativos, visiondrios e engenhosos. Manifestam constante
curiosidade pela envolvente (Cattell & Mead, 2008). Apresentam grande variedade de
interesses, mostram-se pouco convencionais € ndo temem que os tire da sua zona de
conforto (Lima, 1997). Contrastando, baixa abertura a experiéncia traduz-se em sujeitos
convencionais, que priorizam o que ¢ familiar e habitual, tendencialmente menos
criativos e conservadores (Lima, 1997).

O trago amabilidade, a semelhanga do trago extroversdo, também se encontra
relacionada com os relacionamentos interpessoais. No caso, segue uma orientacdo num
eixo com dois polos, o antagonismo e a compaixao (Costa & McCrae, 1985). Esta ¢ uma
dimensdo que influencia a imagem que os outros tém da pessoa o que pode vir a ter um
grande impacto na vida da mesma (Lima, 1997).

Elevada amabilidade, espelha pessoas generosas, bondosas, amigdveis e que
tenham um caracter voltado para prestar auxilio ao outro (Burch & Anderson, 2008).
Revelam-se altruistas, prestaveis, de confianca, disponiveis, de perddo facil e crentes na
palavra do outro (Lima, 1997). Por oposi¢do, “pessoas hostis, rudes, manipuladoras,
vingativas, irritaveis, céticas em relacdo as opinides dos outros competitivas € pouco
cooperativas” mostram uma reduzida presenca da dimensdo amabilidade (Lima, 1997).
Importante salientar que a posi¢ao num dos polos do presente trago nao se manifesta como
sendo a melhor resposta as exigéncias do meio, ou seja, ndo ¢ vantajoso para uma pessoa
ser demasiado amével, assim como ndo se mostra positivo ser hostil. Segundo Costa e
McCrae (1990) uma pontuagao demasiado baixa encontra-se associada a perturbagdes do
espetro narcisico, enquanto pontuagdes demasiado elevadas se encontram associadas a
dependéncia de personalidade.

Além do mais, ¢ essencial considerar o tipo de fungdo exercida pelos sujeitos. Os
niveis de Amabilidade requeridos podem variar consoante o tipo de profissdo
desempenhada pelos mesmo. No caso de uma profissdo que exija o recorrente contacto
com outros individuos, ¢ desejavel que os sujeitos detenham niveis de amabilidade mais
elevados (Cunha et al., 2016).

Por fim, a conscienciosidade ¢ um trago que procura avaliar o auto-controlo dos

sujeitos, caraterizado por dois polos: a proatividade e iniciativa, e a prudéncia e a
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preguica. O constructo analisado procura avaliar a organizagao, a perseveranga, o brio em
contexto de trabalho e comportamentos orientados para resultados, contrastando com
comportamentos contraproducentes, falta de organizacdo e de motivagdo, e preguica
(Costa & McCrae, 1992, cit. por Lima, 1997).

Sujeitos que apresentem tragos de personalidade de cardcter consciencioso
manifestam-se bastante ponderados nas suas agdes, refletindo profundamente sobre os
passos que dardo (Cattell & Mead, 2008). Elevada conscienciosidade ¢ usualmente
reflexo de sucesso académico ou profissional. No caso de se verificar o oposto, podemos

constatar sujeitos viciados em trabalho (Lima, 1997).

Engagement

O engagement ndo ¢ um conceito recente no mundo organizacional, contudo tem
vindo a ganhar cada vez mais destaque nos ultimos anos entre as tematicas mais
abordadas dentro das organizagdes (Macey & Schneider, 2008). Ainda que o conceito
tenha vindo a ganhar for¢a desde o final dos anos 90, atualmente as empresas deparam-
se com a importancia de promover o engagement dos seus colaboradores, dado ser um
dos fatores determinantes para o sucesso de uma organizacao (Ruck, Welch & Menara,
2017).

No decorrer dos tltimos anos, diversos foram os autores que procuraram definir o
construto engagement. Deste modo foram surgindo diversas abordagens sobre esta

tematica (Shuck, 2011) (Tabela 2).

Tabela 2- Abordagens Teoricas de Engagement

Referéncia Defini¢ao Enfise

O engagement pessoal manifesta-se através
Kahn (1990) do envolvimento fisico, cognitivo e Satisfagdo de Necessidade

emocional com a atividade profissional.

Maslach, Schaufeli e Leiter Foco na promogdo de bem-estar dos
Antitese do Burnout
(2001) trabalhadores
“Engagement ¢ um estado de espirito
Schaufeli, Salanova, positivo, gratificante, relacionado com a
Gonzilez-Roma e Bakker  atividade profissional, caracterizando-se por Psicologia Positiva
(2002) trés dimensoes distintas: o vigor, a

dedicacdo e a absor¢ao”
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) “Engagement encontra-se estreitamente
Harter, Schmidt e Hayes

2002) relacionado envolvimento e satisfagdo de Satisfagdo- Engagement

um individuo com o seu trabalho”

Engagement, ¢ um constructo
multidimensional. Primam-se multiplas o )
Saks (2006) Multidimensional
facetas do ser humano: o pensamento, as

emogdes e 0s comportamentos

Kahn (1990), foi o primeiro a delinear uma abordagem, definindo “engagement
pessoal”. Entende-se por “engagement pessoal” a expressdo de um colaborador que se
encontre envolvido fisica, cognitiva e emocionalmente com a sua atividade profissional.
Contudo, para que este envolvimento seja possivel, é necessario que estejam presentes
trés condicdes psicologicas: o significado (elementos relativos ao trabalho), a seguranca
(elementos de carater relacional) e a disponibilidade (elementos detratores individuais)
(Kahn,1990). Deste modo, o envolvimento dos sujeitos ¢ mensurado através do
desempenho que estes apresentam durante as tarefas referentes a sua atividade
profissional (Kahn, 1990). Posto isto, sujeitos que apresentem maior nivel de dedicagdo
refletem maior envolvimento emocional e, consequentemente, melhores resultados no
trabalho (Kahn, 1990).

Maslach, Schaufeli e Leiter (2001) tragcaram uma outra abordagem ao
engagement,tendo como foco a promocdo de bem-estar dos trabalhadores.
Desenvolveram assim a teoria da antitese do burnout (Maslach, et al., 2001). Nesta
perspetiva tedrica podemos encontrar duas correntes distintas de pensamento, a primeira
refere uma continuidade entre os polos do engagement ¢ do burnout, sendo que o
engagement caracteriza-se pela energia, envolvimento e eficicia enquanto que o burnout
define-se pela exaustdo, cinismo e falta de realizacdo (Maslach, et al., 2001). J4 a segunda
perspetiva alega que o burnout e o engagement sdo construtos distintos e opostos,
enquanto que o engagement encontra-se associado a fatores positivos e ao bem-estar no
local de trabalho, o burnout é exatamente o oposto, ¢ associado a situagdes de desconforto
e stressantes (Salanova & Schaufeli, 2004).

Numa tentativa de testar o modelo apresentado Maslach, et al. (2001), Schaufeli,
Salanova, Gonzalez-Roma e Bakker (2002) desenvolveram uma nova defini¢do para
engagement no trabalho assente na psicologia positiva. Este ¢ “um estado de espirito
positivo, gratificante, relacionado com a atividade profissional, caracterizando-se por trés

dimensodes distintas: o vigor, a dedicagdo e a absor¢ao” (Schaufeli, et al.,2002). Entende-
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se por vigor a vontade e resiliéncia do colaborador face as adversidades que enfrenta na
funcdo e de que forma as encara e ultrapassa. Quanto a dedicacdo, esta ¢ retratada pelo
envolvimento dos trabalhadores na tarefa, assim como sentimento vivenciado. Por fim a
absorcao esté diretamente relacionada com a passagem do tempo e com a envolvéncia do
colaborador no seu trabalho (Schaufeli, et al.,2002). Deste modo, colaboradores com
niveis mais elevados de engagement demonstram maior disposi¢do para abragar novos
desafios profissionais, procurando superar os desafios propostos e excedendo as
expectativas, mostrando maior empenho, criatividade e proatividade (Schaufeli, et
al.,2002; Bakker & Demerouti, 2008).

Foi desenvolvida por Harter, Schmidt e Hayes (2002) a abordagem da Satisfagao-
Engagement. Esta perspetiva teoérica surge a par do grande interesse pela Psicologia
Positiva e tendo por base a linha de pensamento adotado (Shuck, 2011). Quando
abordada, foi uma visdo bastante inovadora, onde pela primeira vez se relacionou
engagement com a satisfacao dos colaboradores, passando-se a definir engagement como
o “envolvimento e satisfacdo de um individuo com o seu trabalho” (Harter, et al., 2002).

Saks (2006) também desenvolveu uma defini¢do para engagement, através de uma
abordagem multidimensional. Tende por base a ideologia desenvolvida por Kahn (1990),
o autor desenvolve uma perspetiva onde prima as multiplas facetas do ser humano: o
pensamento, as emogdes € os comportamentos, tendo refletido sobre as interagdes entre
as mesmas, ¢ de que forma estas contribuem para o desenvolvimento e promocao do
engagement dos colaboradores (Saks, 2006). De salientar a diferenciagdo que o autor fez
relativamente ao conceito de engagement, distinguindo: engagement no trabalho de
engagement organizacional (Saks, 2006). Esta disparidade procura reforcar o estado
dindmico do constructo, entendendo o nivel de comprometimento para com as tarefas e
trabalho como engagement do trabalho, ja engagement organizacional encontra-se
relacionado com a relacdo, lealdade e compromisso face a empresa em si (Saks, 2006).

O autor, Saks (2006), ressaltou uma outra questao, referente aos diferentes niveis
de engagement presentes nos colaboradores, refor¢ando que, ainda que importante, as
condi¢cdes psicoldgicas ndo justificavam na totalidade a variacdo dos niveis de
engagement presente nos trabalhadores. Como tal, estabeleceu uma ligagdo com a teoria
da troca social, assim para que um colaborador se encontre envolvido com a organizagao,
esta relacdo tem que ser mediada por uma troca de recursos entre o colaborador e a
empresa. Assim, os colaboradores demonstram maior empenho e dedicagdo ao

percecionarem esta troca de recursos justa, espelhando um maior nivel de engagement
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(Saks, 2006). No entanto, € possivel verificar-se o contrario, quando esta troca de recursos
ndo se corrobora os colaboradores tendencialmente diminuem a sua prestacdo e
consequentemente o engagement para com a organizacao (Kahn, 1990; Saks, 2006).

Deste modo, colaboradores que apresentem maiores niveis de engagement
demonstram maior ligacdo, assim como melhor desempenho e maior proatividade no seu
trabalho, dado que detém maiores niveis de motivagdo intrinseca, encarando como
desafio a sua atividade profissional (Bakker, Schaufeli, Leiter & Taris, 2008).
Trabalhadores engaged dido maior contributo as organizagdes a que pertencem,
desenvolvendo um maior sentimento de pertenca e apresentando niveis reduzidos de
intengdes de saida (Saks, 2006).

O conceito de engagement foi definido de diversas formas, tomando diferentes
perspetivas, sendo muitas vezes confundido com outros constructos, tais como
compromisso organizacional, satisfacdo no trabalho e motivacdo para com o trabalho
(Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001; Hallberg & Schaufeli, 2006). No entanto, ainda que
sejam conceitos distintos, através de alguns estudos € possivel afirmar a forte correlagcdo
positiva existente entre compromisso organizacional, satisfacdo e engagement (Hallberg
& Schaufeli, 2006).

Embora diversas abordagens tenham sido desenvolvidas, tendo orientacdes
diferentes, todas culminam num ponto-chave: o engagement dos colaboradores tem um
enorme poder de influéncia sob as organizagdes e os seus resultados (Shuck, 2011). E
importante ressaltar a relacdo entre o engagement ¢ a promog¢do do bem-estar dos
colaboradores dentro das empresas, sendo este constructo impulsionador de experiéncias
positivas no mundo organizacional (Sonnentag, 2003).

A entrega por parte dos colaboradores a organizagao varia em funcdo do seu nivel
de engagement, adaptando os seus comportamentos e atitudes face ao nivel que detém,
podendo estes ser positivos ou negativos (Saks, 2006). Colaboradores que detenham um
elevado nivel de engagement, manifestam uma maior ligacdo, maior motivagao,
proatividade, confianga e atitudes positivas fase a organizagdo (Saks, 2006; Schaufeli &
Bakker, 2004). Por oposi¢do, colaboradores com baixos niveis de envolvimento
organizacional, manifestam maiores inteng¢des de saida (Schaufeli & Bakker, 2004).

Como tal, ¢ essencial que as empresas apostem na promocao do engagement entre
os seus colaboradores, visando alcancgar locais de trabalho mais saudaveis, mais rentaveis
e mais produtivos, gerando assim um acréscimo de lucro e ganhando vantagem

competitiva face as empresas concorrentes (Shuck, 2011).

20



Clima Organizacional

O mundo organizacional encontra-se em constante evolucdo, resultando no
aumento da concorréncia, despontando nas empresas a necessidade de se moldarem e
reinventarem constantemente, procurando estar o mais atualizadas possivel.

No entanto, por maior que seja a evolugdo, um dos fatores que detém grande
impacto na diferenciacdo entre as empresas € o seu capital humano. Os colaboradores sao
o que distingue uma organizagao das restantes, sdo a sua for¢a de trabalho, contribuindo
em grande percentagem para o sucesso de uma organiza¢do. Como tal, ¢ essencial que
haja uma boa gestdo de pessoas por parte das empresas (Dutra, 2001).

Assim, ¢ fulcral que as organizagdes invistam no seu fator diferenciador, os
colaboradores, apostando na promocdo do seu bem-estar, e particularmente no
desenvolvimento das suas competéncias. Ao fomentarem o crescimento profissional dos
seus funcionarios, as empresas estardo a apostar no seu proprio progresso (Dutra, 2001).

Cada vez mais as organizagdes tém a percecdo da urgéncia do investimento por

parte das mesmas nos seus colaboradores. Um dos constructos que maior contributo tem
demonstrado na andlise do impacto obtido através do investimento realizado nos
colaboradores ¢ o clima organizacional (Palacios, Viera & Freire, 2010).
Clima organizacional tem sido referenciado por diversos autores ao procurarem explanar
as interagdes individuo-organizacdo, que posteriormente irdo afetar os comportamentos
dos trabalhadores, assim como as suas atitudes, que consequentemente terdo impacto no
desempenho das fun¢des na organizacao (Calado, & Sousa, 1993).

Existe uma coesdo tedrica referentes a importancia do estudo do clima, que
demonstra o quanto esta andlise ¢ central, contribuindo para uma melhor leitura e
compreensdo do envolvimento dos colaboradores na organizagdo, assim como as suas
percegoes, necessidades e preocupacdes para com o local de trabalho (Palacios, Viera &
Freire, 2010). Além do mais, a analise do constructo tem manifestado grande impacto na
eficacia dos colaboradores, e consequentemente, nos resultados organizacionais
(Schneider, Roma, Ostroff & West, 2017; Martins, 2008).

No decorrer do ultimo século, diversos foram os autores que visaram definir o
conceito de clima organizacional, contudo ainda ndo se alcangou consenso acerca da
definicio do constructo. Além das diversas defini¢des, diferentes teorias foram

delineadas, destacando dimensdes distintas. Assim, o campo teorico referente ao clima
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organizacional encontra-se bastante difuso, apresentando diversas contradi¢des (Kubo,
Castro, Nunes, & Thiago, 2015).

O primeiro autor a definir clima organizacional, foi Argyris (1958). Contudo, para
Litwin e Stinger (1968) clima ¢ definido como um conjunto de caracteristicas presentes
no ambiente de trabalho, mensuraveis, percebidas pelos colaboradores influenciando o
seu bem-estar, motivagao e satisfacao.

No entanto, sdo conhecidas duas correntes de pensamento referentes ao clima
organizacional. Enquanto que alguns autores conceptualizam clima organizacional
enquanto um atributo geral de uma organizagdo (Calado, & Sousa, 1993). Outros
investigadores defendem a existéncia de diferentes climas dentro da mesma empresa,
considerando a presenga de subsistemas, ou sub-climas organizacionais. Esta
fragmentacdo do clima esta diretamente associada aos diferentes grupos de trabalho, as
diversas fungdes atribuidas, assim como a distribuicao hierarquica dentro da organizagao
(Calado, & Sousa, 1993).

Tendo por base as duas linhas conceptuais delineadas, foram desenvolvidas duas
caracterizagdes para o clima organizacional. Para alguns autores (James & Jones, 1974)
o clima trata-se de uma realidade organizacional, caracterizada por padrdes inerentes a
comportamentos e atitudes dos colaboradores perante determinadas situacdes, processo
independente da percecdo desenvolvida pelos integrantes da organizagdo. Por oposi¢do,
outros autores afirmam que clima se encontra estreitamente relacionado com as percecdes
tracadas pelos colaboradores. Ou seja, os sujeitos quando deparados com determinada
situacdo, analisam a mesma, e tragam uma interpretagdo, esta consequentemente ira
influenciar a sua relacdo para com os restantes integrantes da empresa, assim como as
suas a¢oes. Contudo, estas perce¢des ndo sao estaticas, podem softrer alteragdes ao longo
do tempo (Calado, & Sousa, 1993).

Contudo, as definicdes mais recentes de clima organizacional apoiam-se na
segunda perspetiva delineada, dada a crescente influencia dos colaboradores nas
organizagdes. Assim, o clima ¢ definido como sendo o resultado de percecdes construidas
coletivamente pelos colaboradores de determinada organizagdo, através de aspetos como
as praticas, politicas e procedimentos organizacionais (Lee & Dalal, 2016).

Luz (2012) define clima organizacional como sendo a “atmosfera psicologica de
trabalho que reflete a relacdo entre a organizagdo e os seus colaboradores, em
determinado momento”. E essencial, compreender o clima organizacional de uma

empresa, assim como a sua envolvente. O constructo de clima é mutavel, sofre influéncias
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interna e externas, provenientes do ambiente circundante & empresa e refletindo impacto
na mesma, sendo necessario o constante acompanhamento e analise (Luz, 2012). Para
Luz (2012), o clima de uma organizacdo ¢ constituido por trés conceitos interligados: a
cultura organizacional, a percecdo dos colaboradores e a satisfacdo com a atividade
profissional.

Os autores, Fleury e Sampaio (2002), também definiram clima como fruto da
percegdo que os colaboradores constroem da organizacdo a que estdo afetos.

Gasparetto (2008), seguindo a defini¢do tragada por Fleury e Sampaio (2002),
refere que clima organizacional surge na sequéncia da percecdo criada pelo colaborador
por meio da sua interagdo com o meio organizacional. Refor¢a ainda a instabilidade das
percegdes construidas por parte dos colaboradores, estas encontram-se em continua
mutagdo e desenvolvimento, influenciando as reagdes e comportamentos dos proprios
perante a entidade patronal. Estas alteracdes sofrem influéncias diarias por parte de
diferentes aspetos organizacionais, tais como decisdes tomadas, a comunicagao interna,
as relagdes interpessoais, entre outros aspetos.

Como referenciado anteriormente por Luz (2012), o clima organizacional pode
ser influenciado tanto por fatores internos como externos (Gasparetto, 2008; Bispo,
2006). Segundo Gasparetto (2008), os fatores internos sdo aqueles que demonstram ter
maior impacto na promocao do clima de uma organizagao, tal como o estilo de lideranca,
o relacionamento interpessoal entre colaboradores, a gestdo salarial e de beneficios, a
comunicagdo interna, a organizagdo e distribui¢do dos processos de trabalho e a
possibilidade de crescimento profissional. Quanto aos fatores externos, trata-se de fatores
ligados envolvente familiar, social, politica e economica da organizag¢do sobre os quais
ha um controlo bastante reduzido (Gasparetto, 2008; Bispo, 2006).

Independentemente das influéncias provenientes de fatores externos e por meio
de colaboradores, Luz (2003) refere que o fator que demonstra ter maior influéncia sobre
o clima organizacional ¢ a cultura da empresa, demonstrando uma forte correlagdo entre
os dois conceitos. Dada o recorrente equivoco entre os dois constructos, torna-se
fundamental a diferenciacdo dos mesmos. Enquanto o clima organizacional se demonstra
facilmente mutével, a cultura contrasta essa instabilidade, caracterizando-se por uma forte
estabilidade e complexidade (Martins, 2008). A cultura apresenta maior resisténcia a
mudanga, enquanto o clima encontra-se em constante transformag¢ao, podendo até haver
mais que um clima dentro da mesma organiza¢do, o0 mesmo ndo se pode verificar por

parte da cultura (Martins, 2008; Hong & Kaur, 2008).
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Contudo, ainda que constructos dispares, clima e cultura organizacional
encontram-se fortemente relacionados. O clima ¢ estreitamente influenciado pela cultura
da empresa que se manifesta diariamente através da visdo, missdo, valores, agdes, regras
tracadas. Assim, a percecdo, a reacdo, € os comportamentos dos colaboradores face a
cultura de uma empresa ¢ espelhado através do clima da mesma (Martins, 2008; Luz,
2012).

Além da ligacdo conceptual entre clima e cultura organizacional, o conceito em
estudo encontra-se associado a diversos constructos referentes a gestdo organizacional,
tais como a satisfagdo, bem-estar, absentismo, riscos psicossociais, motivacdo € o
comprometimento organizacional (Araujo, Alloufa, Borges, Fernandes, Mo6l, & Tindco,
2010; Bispo, 2006). Assim como com as intengdes de saidas ou permanéncia na
organizagdo, comprometimento afetivo e desempenho dos trabalhadores (Palacios, Viera
& Freire, 2010).

Outro conceito comumente confundido com clima, ¢ Satisfacdo no trabalho.
Entende-se por satisfacdo laboral, a resposta afetiva dada pelos colaboradores a avaliag@o
que estes fazem relativamente a avalia¢do tecida perante todas as condi¢des oferecidas
pelo local de trabalho (Calado, & Sousa, 1993). J& o clima refere-se particularmente ao
ambiente no local de trabalho e de que forma este ¢ interpretado. No entanto, ambas as
variaveis apresentam um estreito relacionamento entre si (Boog & Boog, 2012).

Embora inimeros estudos procurem identificar as dimensdes constituintes do
clima organizacional, até aos dias de hoje nenhuma teoria encontrou unanimidade entre
os investigadores (Calado, & Sousa, 1993). No entanto, na presente investiga¢ao iremos
focar a perspetiva delineada por Pena-Sudrez e colaboradores (2012), alegando a
unidimensionalidade do constructo clima organizacional.

E essencial apostar na avaliagdo constante do clima organizacional, dado que este
pode predizer problemas futuros relacionados com o ambiente de trabalho (Holloway,
2012; Luz, 2012; Schneider et al., 2017). Algumas evidéncias permitem identificar
necessidades e intengdes futuras manifestadas pelos colaboradores (Luz, 2012).

Num mundo organizacional cada vez mais competitivo, tracar as melhores
estratégias e procurar obter a maior efetividade em todos os processos ¢ crucial. Como
tal, um dos planos a desenvolver passa por apostar na promocao do clima organizacional,
através desse investimento ira resultar uma melhor relacdo entre colaboradores e
organizagdo, melhores atitudes e consequentemente o alcance de mais e maiores objetivos

por parte das organizacdes (Bispo, 2006; Matias, 2010; Oliveira, 2008; Oliveira, 2017).
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Intencoes de Saida

Com um mundo organizacional cada vez mais competitivo, uma das grandes
preocupagdes das organizagdes nos ultimos anos tem sido a tentativa de retengao dos seus
talentos, os colaboradores. Para se destacar da concorréncia, as organizacdes tém de
apostar num dos fatores diferenciadores, se ndo o unico fator, os colaboradores. As
pessoas sdo recursos indispensaveis para as organizagoes, ¢ nestas que se encontra o fator
diferenciador, sdo os colaboradores que cooperam para o desenvolvimento, evolucdo e
sucesso da empresa, contribuindo para uma vantagem competitiva. Como tal, ¢ essencial
o investimento por parte das organizagdes nos seus colaboradores (Pavanello & Jaeger,
2016; Pinheiro & Souza, 2013). O capital humano ¢ um dos recursos essenciais para o
sucesso de uma organizagdo, como tal, ¢ essencial reté-lo (Pinheiro & Souza, 2013).

Assim, um dos temas centrais no mundo organizacional tem sido a perda de
colaboradores, como tal tem se tornado central o estudo do furnover, ¢ das intengdes de
saida, a fim de a alcangar quais os grandes fatores que impulsionam a saida de capital
humano das organizacdes.

E essencial distinguir dois constructos usualmente confundidos, turnover e
intengdes de saida. Enquanto que o turnover, ou rotatividade, se refere a saida voluntéria,
ou involuntaria, do colaborador da organizacao, e ¢ tida como a tltima fase do processo
de distanciamento, fisico e psicologico, criando pelo colaborador perante a entidade
empregadora (Rosse & Hulin, 1985). Este ¢ um dos grandes alarmes para a organizagao
de que algo ndo se encontra bem, neste caso ¢ fulcral reverter tal tendéncia de saida por
parte dos colaboradores, e procurar perceber quais os fatores impulsionadores de tal
decisdo (Medeiros, Alves & Ribeiro, 2012).

No que se refere as intencdes de saida, estas representam a vontade ou pensamento
sentido pelo colaborador em abandonar a organiza¢do em que se encontra de momento
(Momani, 2017). Este processo engloba um maior nimero de dimensdes, integrando
assim fatores cognitivos e comportamentais, estes t€m impacto nas acdes, vontades,
pensamentos e comportamentos do colaborador perante a organizagdo, tudo isto tem
influéncia na vontade consciente em abandonar o local de trabalho, em determinado
momento, procurando uma nova organizagdo que lhe ofere¢a melhores condigdes de

trabalho (Momani, 2017). As intengdes de saida sdo o maior preditor para o turnover,

25



quanto mais o colaborador pondera a saida da empresa mais real essa saida pode vir a ser
(Carmenli & Weisberg,2006; Agapito, Filho, Siqueira, & Matias, 2015).

E fulcral diferenciar dois tipos de saida: voluntaria e involuntaria. No que se refere
a saida voluntaria de um colaborador, ¢ o proprio que toma a decisdo de abandonar a
empresa. No entanto também podemos verificar saidas involuntérias, nestes casos, sdo as
proprias organizagdes que convidam o colaborador a deixar o seu cargo, como acontece
em caso de demissdes ou despedimentos coletivos (Saeed, Waseem, Sikander, & Rizwan,
2014; Medeiros, et. al., 2012). Este processo de saida involuntaria, pode ser vantajoso
para as organizagdes, podendo assim contratar colaboradores mais qualificados para
desempenhar as fung¢des, aumentando assim o desempenho das empresas (Medeiros, et.
al., 2012).

Ainda que a luta pela redugdo de rotatividade seja elevada, quando os valores de
turnover sao muito baixos, ou quase nulos, também se verifica um indice alarmante. As
organizagdes beneficiam quando h4a uma rotatividade controlada, esta contribui para a
entrada de colaboradores, novos talentos mais qualificados € com novos conhecimentos.
Assim ¢ essencial promover o equilibrio de entradas e saidas de colaboradores (Mobley,
1992, cit. por Pinheiro e Souza, 2013).

O processo de intengdes de saida ¢ bastante complexo, neste estdo envolvidos
multiplos fatores, tais como a satisfacdo com o local de trabalho e o compromisso
organizacional (Randhawa, 2007). No que se refere a satisfagdo no trabalho, ¢ essencial
que seja avaliada com regularidade por parte das empresas, tentando prever € minimizar
o nivel de turnover, correspondendo da melhor forma as necessidades dos colaboradores
(Pavanello & Jaeger, 2016). Deste modo, quanto menor for a satisfagdo € o compromisso
dos colaboradores para com a organizagdo, maiores serdo as inten¢des de saida da mesma
(Ongori, 2007; Agapito, et. al., 2015).

Entre outros fatores que contribuem para a saida de colaboradores das
organizagdes, podemos referir o aumento das ofertas no mercado de trabalho, resultando
numa maior procura de oportunidades por parte do colaborador (Pinheiro & Souza, 2013).
Outros motivos usualmente apontados para a saida organizacional, sdo a oferta de um
pacote salarial pouco apelativo, falta de reconhecimento por parte da empresa, ma gestao
da qualidade de vida no local de trabalho, falta de oportunidade de crescimento
profissional, ndo integracdo no meio organizacional assim como na propria funcao,
elevada pressdo, falta de feedback por parte de superiores, falta de comunicacgao, falta de

informacao referente a tarefa a desempenhar e falhas na lideranga (Pavanello & Jaeger,
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2016; Ongori, 2007; Branham, 2005). Contudo, este fenomeno ¢ bastante complexo de
definir dado que envolve diversas motivagdes, tanto organizacionais como pessoais
(Medeiros, et. al., 2012).

Segundo Chiavenato (2010), o furnover ¢ influenciado por fatores externos e
internos a organizagdo. No que se refere a fatores externos, referimo-nos a variaveis
presentes na envolvente organizacional, tais como a conjuntura politica, economica e as
oportunidades oferecidas pelo mercado de trabalho. Relativamente as variaveis internas,
tem influéncia as politicas empresariais defendidas, a lideranca, as oportunidades de
carreira, pacote salarial e beneficios inerentes, relacionamento interpessoal com colegas
e chefias e condigdes oferecidas. Deste modo, segundo o autor, o turnover é considerado
um efeito, ndo uma causa referente a alguns fatores externos e internos.

A fim de reduzir as inteng¢des de saida das organizagdes, minimizando a taxa de
turnover, € essencial que as organizagdes apostem na promog¢do da satisfacdo dos
colaboradores, assim como na sua qualidade de vida no local de trabalho. Por meio desse
investimento, ¢ possivel reduzir o impacto do furnover nas organizagdes, aumentando a
satisfacdo e comprometimento por parte dos colaboradores, e consequentemente
desenvolvendo a produtividade e resultados da empresa (Pavanello & Jaeger, 2016;
Ongori, 2007).

Este fenomeno tem grande impacto nas organizagdes, ameagando a
sustentabilidade das mesmas, sendo um grande desafio contrariar esta tendéncia
diminuindo as intensdes de saida por parte dos colaboradores (Ferreira & Siqueira, 2005).
O impacto faz-se sentir nos resultados obtidos pela empresa, na produtividade, no clima,
nas relagdes entre os trabalhadores e no poder de lideranga face as empresas concorrentes
(Pinheiro &Souza, 2013). A saida de profissionais habilitados conduz a uma nova
necessidade, o recrutamento de novos colaboradores. Este novo processo de substitui¢do
¢ extremamente penoso para as empresas, tendo que investir algum capital para a
contratagdo de novas forgas de trabalho (Agapito, et al., 2015). E indispensavel que seja
feita uma gestdo eficaz do furnover tentando assim reduzir o impacto do mesmo nas
organizagdes (Ferreira & Siqueira, 2005).

Com o objetivo de reduzir as intengdes de saidas por parte dos colaboradores, e
promover politicas inovadoras de competitividade fase a concorréncia, as organizagdes
devem apostar na retencao dos seus talentos e na promog¢ao do seu bem-estar e motivagao,

aplicando forcas no desenvolvimento das capacidades dos seus trabalhadores (Pinheiro
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& Souza, 2013). E essencial a mudanga de mindset, focando a unido organizacional e
como em conjunto ¢ possivel alcancar grandes objetivos (Pinheiro & Souza, 2013).

As pessoas sao um fator-chave para o sucesso das organizagdes, como tal, ¢
importante que as empresas aproveitem essas vantagens e apostem no desenvolvimento
das qualidades dos colaboradores a fim de se destacarem fase as empresas rivais (Agapito,

et. al., 2015).
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MODELO E HIPOTESES DE ESTUDO

O objetivo central da presente investigagdo passa por compreender de que forma
as caracteristicas da personalidade dos colaboradores da OF Produgdes, uma empresa do
sector de animagao e organizagao de eventos, influenciam o seu nivel de engagement com
a entidade, assim como as suas inten¢des de saida da mesma, sendo estas mediadas pelo
clima organizacional vivido na empresa.

Com isto, delineou-se o seguinte modelo de investigagcdo que ird guiar o presente

estudo (figura 1).

Tragos de

Personalidade Engagement —— Turnover

N =

Organizacional

Figura 1. Modelo de Investigacdo

Apos realizada a revisdo de literatura, sugerem-se as seguintes hipdteses de estudo:

Hipotese 1: Ha uma relagdo entre os Tragos de Personalidade e o Engagement.

Hipotese 1.1: Os tragos de personalidade de Extroversdo e Abertura a Experiéncia tem

uma correlacdo mais elevada com o Engagement do que os restantes tracos dos Big Five.

Hipotese 2: Quanto maior o Engagement neste ambito de tarefas menores as Intencgdes de

Saida.

Hipotese 2.1: A influéncia do Engagement sobre as Intengdes de Saida ¢ mediada pelo

Clima Organizacional.
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METODO

Delineamento

A presente investigacao trata-se de um Estudo de Caso, detendo assim um caracter
exploratorio (Vilelas, 2009). O presente estudo privilegia quatro variaveis distintas: (1)
tracos de personalidade; (2) engagement; (3) clima organizacional; e (4) inteng¢des de

saida.

Participantes

A amostra da presente investigacdo ¢ constituida por trabalhadores, em regime
full-time ou part-time, que colaborem com a OF Produgdes, empresa em estudo. Deste
modo, os participantes foram selecionados através de um processo de amostragem nao-
probabilistico e por conveniéncia (Vilelas, 2009).

O presente estudo contou com a participagdo de 106 colaboradores, com idades
compreendidas entre os 16 e os 35 anos (M= 22.7; D.P.=3.79). No que se refere ao género,
67.9% era do sexo feminino e 32.1% do sexo masculino. Quanto as habilitacdes literarias,
2.8% da amostra possui o 3° Ciclo, 39.6% Ensino Secundario, 46.2% Licenciatura e
11.3% Mestrado. Relativamente a antiguidade dos participantes na organizagao, o sujeito
com menos tempo de casa estd hd cerca de 1 més na OF Produgdes, ja o mais antigo esta

na organizacao a 13 anos e 9 meses (M= 2.94; D.P.=3.10).

Tabela 3- Caracterizac¢do das variaveis sociodemograficas

Variavel Frequéncia Percentagem
Sexo Masculino 34 32.1%
Feminino 72 67.9%
3° Ciclo 3 2.8%
Habilitagdes Secundario 42 39.6%
Literérias Licenciatura 49 46.2%
Mestrado 12 11.3%
Variavel Minimo Miéximo Média Desvio Padrio
Idade 16 anos 35 anos 22.7 3.79
Antiguidade 0.1 anos 13.9 anos 2.94 3.10
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OF Producoes

Um dos principais objetivos da presente investigagdo, passa por procurar retratar
o estudo de caso da empresa OF Produgdes. Presente no mercado hd 14 anos, a OF
Produgdes foi fundada pelos irmdos Faraz e Ossman Idrisse. A organizagdo procura
posicionar-se num mercado bastante especifico, abrangendo trés areas distintas: a
animacao, eventos e viagens de curta duragdo (site: https://www.ofproducoes.com/).

A OF Produgdes encontra-se sediada na Rua Henrique Paiva Couceiro n° 10, na
Amadora, desde 2018. Ainda que numa fase inicial contasse com uma equipa bastante
reduzida, a empresa tem vindo a crescer nos ultimos anos, detendo atualmente cerca de
150 trabalhadores. E essencial salientar que, grande parte do capital humano da
organiza¢do ndo se encontra a laborar em regime full-time, muitos dos colaboradores
detém carreiras paralelas em areas totalmente distintas, tais como Biologia, Psicologia,
Educacao Basica, entre outros setores de atuagao.

E fundamental ressaltar que se trata de uma organizagdo que prima pelos seus
valores, assentes na promog¢ao da diversdo, mas acima de tudo promovendo a igualdade
e o respeito pelo proximo.

A animagdo ¢ o elemento central, e fundamental para assegurar a qualidade do
servico que a organizagdo procura proporcionar aos seus clientes. Para que tal seja
possivel, a OF Produgdes conta com uma forte equipa multidisciplinar, constituida por
coordenadores de equipas técnicas, animadores socioculturais, animadores circenses e
monitores. Todos os membros da organizagdo primam pelo empenho e dedicagdo ao
trabalho que desenvolvem, assim como para com a propria organizagao.

No que se refere a organizagdo de eventos, a OF Produgdes disponibiliza-se para
planear e organizar eventos, desde casamentos, festas de aniversario, conferéncias,
jantares de grupo, eventos empresariais, entre outros, a empresa visa desenvolver a
melhor experiéncia possivel aos seus clientes.

Quanto a mais recente area de atuacdo, as viagens, a OF Produgdes tem vindo a
ganhar destaque no apoio a organizacdo de grandes viagens de finalistas, tendo como
parceira uma das grandes empresas do ramo, a X-fravel. Nestes eventos, a empresa em
vista, tem colaborado ndo s6 com o servico de animag¢do, mas também no processo de

recrutamento de todo o staff do evento.

31



A OF Produgdes ¢ uma empresa com uma forte dindmica entre colaboradores,
muitos sdo os eventos organizados pela propria empresa para proveito dos proprios
colaboradores, procurando promover um melhor ambiente entre os mesmos. Entre os
eventos anuais estdo, a festa de aniversario OF Produgdes, o encontro de animadores, os
multiplos convivios de partilhas de ideias, entre outros.

Além do forte investimento na promog¢do de relacionamentos interpessoais de
carater positivo, outro aspeto substancial para a empresa ¢ o investimento realizado na
formagdo continua dos seus funcionarios. A cria¢do constante de cursos, tais como: curso
de primeiros socorros, artes circenses, animacao de eventos, formagdo para formadores,
entre outros, contribuem fortemente para a fomentacdo do desenvolvimento dos
colaboradores dentro da propria organizagao.

Recentemente, fruto da conjuntura vivida pelo pais, devido a pandemia do Covid-
19, as empresas de animagao foram um dos sectores mais afetados, como tal novos planos
tiveram que ser tracados. A OF Produg¢des ndo baixou os bragos e procurou reinventar-se
durante o confinamento, desenvolvendo diversas atividades online, como formagao para
novos animadores, campos de férias online, e até convivios entre colaboradores de 2 em

2 semanas.

Procedimentos

A recolha de dados do presente estudo foi realizada através de um questionario
online (Anexo A), criado em Google Docs. O questionario chegou aos participantes
através da partilha realizada por WhatsApp em grupos de trabalho utilizados por
colaboradores da OF Produgdes.

Ao abrirem o link, os participantes deparavam-se com uma breve descri¢do do
objetivo do presente estudo, assim como a garantia de confidencialidade e anonimato dos
dados apresentados. Nas seguintes sec¢des foram apresentadas 4 escalas a fim de analisar
as variaveis em estudo, seguindo-se de um questiondrio sociodemografico (idade, género,
habilitacdes literarias, antiguidade na organizag¢do e como tiveram conhecimento da OF
Produgdes). Por fim, foi tecido um pequeno agradecimento pela colaboracdo no estudo.
Na totalidade o preenchimento do questionario demorava entre 5-7 minutos.

Ap6s a recolha dos dados, estes foram dispostos numa base de dados, e

posteriormente tratados recorrendo ao software SPSS- versdo 26.
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Analise Estatistica

Para o estudo das qualidades psicométricas dos instrumentos, recorreu-se a
Analise Fatorial Confirmatoria e Andlise Fatorial Exploratdria a fim de avaliar a validade
fatorial, recorreu-se ainda ao estudo da Fiabilidade através do Alpha de Cronbach, e da
Sensibilidade considerando os coeficientes de assimetria ¢ achatamento (Maroco, 2014).
Para tal, recorreu-se ao software estatistico SPSS e ao AMOS, versao 26.

Na Analise Fatorial Confirmatoria, consideraram-se como bons os valores:
1*/gl<5.00; GFI>.90; CFI>.90; RMSEA=.08 (Maroco, 2014). Para o Alpha de Cronbach
(o >.7) e os coeficientes de assimetria <|3| e de achatamento <|7| (Mardco, 2014). Por

fim, as hipoteses em estudo foram testadas recorrendo ao software Process Macro.

Instrumentos

Tabela 4- Sintese dos instrumentos utilizados

Autores
Autores- adaptacio Escala Ne
Variavel em
Instrumento versiao a Fatores de de
avaliacdo
original populacio avaliacdo itens
portuguesa
5 fatores:
- Abertura a
Escala de Rammsteds Bartolo- experiéncia
Personalidade- Ribeiro & - Amabilidade 5 pontos
Personalidade Big Five & John, . 10
Aguiar - Likert
Inventory (BFI- (2007)
10) (2008) Conscienciosidade
- Extroversao
- Neuroticismo
Chambel, 3 fatores:
Escala de Schaufeli & ) ) Rating
Engagement no Castanheira - Vigor
Engagement Trabalho de Bakker ) Scale de 17
& Sobral - Dedicagao
Utrecht - (2003) 7 pontos
UWES (2014) - Absorgdo
Pefia-Suarez,
Escala de Muiiiz, Moreira & Rating
Clima Clima Campillo- Bartolo- 18 Seale d s
- Organizacional- ‘ e ator caie de
Organizacional CLIOR- versio Alvarez, Ribeiro(no 5 pontos
reduzida Fonseca- prelo)

Pedrero e
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Garcia-Cueto

(2012)
~ Escala de Bartolo- Rating
Intencdes de ~ L
Intengdes de Ribeiro - 1 fator Scalede 8
Saida Saida
Organizacional (2018) 5 pontos

As escalas foram apresentadas de acordo com a disposi¢do na tabela anterior

(tabela 4).

Escala de Personalidade- Big Five Inventory (BFI-10)

A fim de avaliar os tragos de personalidade da populagdo em estudo, recorreu-se
a escala Big Five Inventory (BFI-10) adaptada a populacdo portuguesa por Bartolo-
Ribeiro e Aguiar (2008), melhorada em 2016 (Rammstedt & John, 2007).

A escala ¢ constituida por 10 itens divididos em cinco fatores distintos
correspondentes aos tracos de personalidade da teoria dos Big-Five: Abertura a
Experiéncia (item 5 e 10), Amabilidade (item 2 e 7), Conscienciosidade (item 3 e 8),
Extroversdo (item 1 e 6) e Neuroticismo (item 4 e 9), sendo cada dimensdo constituida
por dois itens, um na positiva e outro na negativa.

O BFI-10 apresenta uma escala de resposta de 5 pontos do tipo Likert, de 1-”
Discordo Totalmente” a 5- “Concordo Totalmente” (Bartolo-Ribeiro & Aguiar, 2008).
Relativamente a fiabilidade, calculada através da estabilidade temporal, a escala apresenta
o valor .74 para a Abertura a Experiéncia, .72 para a Conscienciosidade, .68 para a

Amabilidade, .63 para a Extroversao e .59 para o Neuroticismo (Bartolo-Ribeiro, 2017).

Escala de Engagement no Trabalho de Utrecht - UWES

Para mensurar o engagement recorreu-se a escala UWES- Utrecht Work
Engagement Scale, desenvolvida por Schaufeli e Bakker (2003), adaptada a populacao
portuguesa por Chambel, Castanheira e Sobral (2014).

A presente escala ¢ constituida por 17 itens, divididos em 3 dimensdes:

- Vigor (e.g: “No meu trabalho sinto-me cheio de energia”)”, ao qual
correspondem os itens 1,4, 8, 12, 15 e 17;
- Dedicagdo (e.g: o meu trabalho esta cheio de significado e propdsito”),

referente aos itens 2, 5, 7, 10 e 13;
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- Absorcao (e.g: “O tempo voa quando estou a trabalhar”), que inclui os
itens 3,6, 9, 11, 14 e 16.
O presente instrumento ¢ avaliado através de uma rating scale de 7 pontos de 0 a

6, sendo 0- “Nenhuma vez” e 6- “Todos os dias”.

Escala de Clima Organizacional- CLIOR- versdo reduzida

Com a finalidade de avaliar o Clima Organizacional, recorreu-se a escala CLIOR-
versdo reduzida, originalmente desenvolvida por Pefia-Suédrez, Muiiiz, Campillo-Alvarez,
Fonseca-Pedrero e Garcia-Cueto (2012) e adaptada a populagao portuguesa por Bartolo-
Ribeiro (Moreira & Bartolo-Ribeiro, 2019). Trata-se de um instrumento constituido por
15 itens, avaliado num rating scale de 5 pontos (de 1- “Nao se aplica nada” a 5- “Aplica-
se totalmente”). Detém 3 itens com cotacdo invertida, o 13, 14 e 15, tendo estes que ser
invertidos para analise estatistica. A presente escala apresenta 0,96 de consisténcia interna

(Moreira & Bartolo-Ribeiro, 2019).

Escala de Intencoes de Saida Organizacional

No que se refere a andlise de intengdes de furnover, recorreu-se a Escala de
Intencdes de Saida Organizacional de Bartolo-Ribeiro (2018). A presente escala trata-se
da adaptacdo de alguns itens utilizados por Bozeman e Perrewé¢ (2001), bem como a
introducdo de novos itens. O instrumento € constituido por 8 itens, e avaliado através de
uma rating scale de 5 pontos (de 1- “Nao se aplica rigorosamente nada a mim” a 5-
“Aplica-se totalmente a mim”). Considera-se ainda uma escala com uma consisténcia

interna muito boa, de 0,90 (Bartolo-Ribeiro, 2018).
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RESULTADOS

No que se refere aos resultados, primeiramente procedeu-se ao estudo das
qualidades psicométricas dos instrumentos utilizados. Para tal finalidade, recorreu-se a
Andlise Fatorial Confirmatoria (AFC) e a Andlise Fatorial Exploratoria (AFE) a fim de
aferir a validade fatorial das escalas em estudo, a Fiabilidade e Sensibilidade. Contudo,
quando identificados desajustes face aos indices de ajustamento do modelo, foram
ensaiados novos modelos, adaptando o nimero de fatores e retirando itens, decompondo
o instrumento a fim de alcangar a melhor apropriacdo do modelo a amostra em estudo.

Posteriormente a analise das qualidades métricas, procedeu-se a apreciacdo das
correlacdes entre as variaveis em estudo. E por fim, foram testadas as hipdteses propostas,

com o objetivo de aferir possiveis relagdes entre as variaveis em analise.

Qualidades Psicométricas da Escala de Personalidade (BFI-10)

Anadlise Fatorial Confirmatoria

No que concerne ao estudo das qualidades psicométricas da Escala de
Personalidade (BFI-10), procedeu-se em primeiro lugar a Analise Fatorial Confirmatdria
(AFC) da mesma, a fim de aferir a sua validade fatorial, bem como os seus indices de
ajustamento. Para tal, foi necessario reverter previamente alguns itens (item 1, 3,4, 5 e
7).

A Andlise Fatorial Confirmatdéria da escala indicou que o modelo proposto
originalmente por Rammstedt e John (2007), apresenta indices de ajustamento bons e
sofriveis a realidade amostral em estudo (Tabela 5). O CFI e o RMEA apresentam
ajustamentos muito bons, ja o ¥2/gl e o GFI manifestam bons valores (Mardco, 2014)

(Anexo C, Analise 1).

Tabela 5- Resultados da Analise Fatorial Confirmatoria do BFI-10

Modelo y2/gl CFI  GFI RMSEA

5 fatores 1.055 988 944 .023
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Andlise Fatorial Exploratoria

Apesar do ajustamento alcangado na AFC ser satisfatdrio, procedeu-se a andlise
da distribuicdo dos itens pelos respetivos fatores, efetuou-se a Analise Fatorial
Exploratéria (AFE) dos mesmos, tendo por base o modelo fatorial de 5 dimensdes,
sugerido por Bartolo-Ribeiro e Aguiar (2008).

Foi possivel verificar que existe de facto ajuste ao modelo de 5 fatores proposto,
apresentando uma elevada saturag@o, como se pode verificar na Tabela 6. Permite afirmar
que a escala de Personalidade (BFI-10) ¢ percecionada pelos sujeitos como tendo 5
dimensdes relativamente independentes: Neuroticismo (item 4 e 9), Abertura a
Experiéncia (item 5 e 10), Extroversdo (item 1 e 6), Amabilidade (item 2 e 7) e
Conscienciosidade (item 3 e 8).

Concluindo, o BFI-10 a nivel da avalia¢do da personalidade apresenta um bom
ajustamento a amostra. A demais, ¢ essencial ressaltar que ¢ expectavel que os sujeitos
ndo alterem os seus tracos de personalidade em fun¢do da pertenca a uma entidade

empregadora (Anexo C, Andlise 2).

Tabela 6- Matriz de componente rodada do BFI-10

Componentes
1 2 3 4 5

Item 4 878

Item 9 878

Item 5 .866

Item 10 .836

Item 8 .823

Item 3 814

Item 6 .852

Item 1 -.799

Item 7 .876
Item 2 718

Me¢étodo de Extragdo: analise de componentes principais.

a.5 Componentes extraidos.

Fiabilidade

37



No que se refere a Fiabilidade da Escala de Personalidade (BFI-10), considerou-
se a analise da estabilidade temporal da mesma, dado que cada dimensao ¢ composta por
apenas dois itens, o que ndo permite recorrer ao Alpha de Cromnbach. Como tal,
consideramos os valores referentes a estabilidade temporal das dimensdes obtidos no
estudo de Bartolo-Ribeiro (2017), onde a Abertura a Experiéncia obteve 0,74, a

Conscienciosidade 0,72, a Amabilidade 0,68, a Extroversdo 0,63 € o Neuroticismo 0,59.

Sensibilidade

Sensibilidade dos Itens

A fim de analisar a Sensibilidade dos itens da Escala de Personalidade, recorreu-
se aos indices de assimetria e achatamento. Com base nos resultados apresentados na
tabela 7, podemos verificar que todos os itens manifestam valores robustos (assimetria
<|3| e de achatamento <|§8| (Kline, 1998)). Como tal, é possivel concluir que todos os itens
apresentam indicadores que nao violam grosseiramente a normalidade (Anexo C, Analise
3).

Contudo, ¢ imperativo atender um outro indicador, a mediana. Na tabela 7, ¢
possivel verificar que alguns itens detém este indice extremado no polo positivo da escala
de resposta (5) (item 2 e 7), este indicador reflete elevados niveis de resposta face ao trago
em andlise (no caso, Amabilidade). Por oposicao, ¢ possivel apurar que alguns itens ndo
apresentam respostas no polo negativo da escala (item 2, 7 e 8). Estes resultados espelham
alguma tendéncia por parte da amostra em estudo, para reportar categorias mais positivas

associadas a presente escala.

Tabela 7- Estatistica descritiva dos itens do BFI

Mediana Média DP Assimetria  Achatamento  Minimo Maximo

Item 1 2.5 2.80 1.276 128 -1.258 1 5
Item 2 5 4.48 707 -1.499 2.543 2 5
Item 3 4 3.26 1.237 -.027 -1.390 1 5
Item 4 2 2.57 1.163 429 -914 1 5
Item S 4 4.08 1.021 -.756 -419 1 5
Item 6 4 3.87 1.219 -.866 -.151 1 5
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Item 7 5 4.26 1.045 -1.266 287 2 5

Item 8 4 3.76 972 -.524 -.632 2 5

Item 9 4 3.46 1.148 -.368 -922 1 5

Item 10 4 391 941 -716 .068 1 5
Nota. N=106

Sensibilidade dos Fatores

Relativamente a Sensibilidade dos fatores constituintes da Escala de
Personalidade (BFI-10), foi possivel verificar que todos apresentam indices de assimetria
e achatamento dentro dos pardmetros desejados, ndo violando grosseiramente a
normalidade (assimetria <|3| e de achatamento <|§| (Kline, 1998)). Permitindo reforgar a

sensibilidade da escala (tabela 8) (Anexo C, Analise 4).

Tabela 8- Estatistica descritiva dos fatores do BFI

Mediana Meédia DP  Assimetria Achatamento Minimo Maximo

Neuroticismo 3.0 3.01 1.038 -.064 -.889 1.00 5.00
Abertura 4.0 399 856 -.689 -.508 2.00 5.00
Extroversio 3.5 3.33 .682 -.939 1.713 1.00 5.00
Amabilidade 4.5 4.37 724 -1.135 783 2.00 5.00
Conscienciosidade 35 3.51 917 -.165 -975 1.50 5.00
Nota. N=106

Qualidades Psicométricas da Escala de Engagement no Trabalho de Utrecht
(UWES)

Anadlise Fatorial Confirmatoria

A fim de analisar a validade do instrumento, e confirmar a sua estrutura fatorial,
procedeu-se a Analise Fatorial Confirmatéria da Escala de Engagement no trabalho de
Utrecht (UWES). Atendendo ao modelo tedrico proposto pelos autores da mesma
(Schaufeli & Bakker, 2003), realizou-se a analise da validade fatorial privilegiando trés

fatores (vigor, dedicagdo e absor¢ao).
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A Analise Fatorial Confirmatoria da estrutura fatorial considerada denotou que o
modelo originalmente adotado apresenta fracos indices de ajustamento a amostra em
estudo (y2/gl =3,56; CF1=0.68; GFI=0,67; RMSEA=0,16) (tabela 9). O x2/gl apresenta
um ajustamento sofrivel, ja o CFI e o GFI manifestam um ajustamento mau, e por sua vez

o RMSEA detém um ajustamento inaceitdvel (Mardco, 2014) (Anexo D, Andlise 5).

Tabela 9- Andlise Fatorial Confirmatoria do UWES

Modelo  y2/gl CFI GFI RMSEA

3 fatores 3.56 .676 .674 156

Andlise Fatorial Exploratoria

A fim de testar qual o modelo fatorial mais adequado a realidade amostral da
presente investigacdo, procedeu-se a Andlise Fatorial Exploratéria da Escala de
Engagement. Atendendo a estrutura original do instrumento, este ¢ constituido por 17
itens repartidos por trés dimensoes (Vigor: item 1, 4, 8, 12, 15, e 17; Dedicacao: item 2,
5,7, 10 ¢ 13; e Absorg¢ao: item 3, 6, 9, 11, 14 ¢ 16), como fora anteriormente descrito.
Como tal, numa fase inicial, procedeu & Analise Fatorial Exploratéria, forcando a andlise
a trés fatores, com a finalidade de reproduzir a estrutura fatorial proposta pelos autores
(Schaufeli & Bakker, 2003).

Contudo, a distribui¢do sugerida originalmente ndo se verifica no presente estudo,
como foi possivel observar através da AFC, assim como por meio da presente AFE. A
escala ¢ percecionada como sendo unidimensional pela amostra em estudo, refutando o

modelo tedrico proposto pelos autores (figura 2) (Anexo D, Andlise 6).
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Figura 2. Grafico de Escarpa- Escala de Engagement

Sensibilidade

Sensibilidade dos Itens

A fim de analisar a Sensibilidade dos itens da Escala de Engagement, recorreu-se
a andlise dos indices de assimetria e achatamento. Com base na tabela 11, podemos
verificar que todos os itens apresentam a indicadores de assimetria dentro da normalidade
(assimetria <|3| (Kline, 1998)). Contudo, no que se refere ao achatamento dos itens, foram
identificados alguns indicadores de desajuste face aos valores esperados, como os indices
obtidos pelo item 1, 3, 10, 13 e 15 (achatamento <|8| (Kline, 1998)) (Anexo D, Andlise
8).

E fulcral atender a outro indicador referente a sensibilidade, a mediana. Na tabela
11, ¢ possivel verificar que apenas o item 16 apresenta uma mediana centrada (4), os
restantes itens detém este indicador extremado nos polos positivos da escala de resposta
(6/7). Estes resultados espelham a tendéncia, por parte da amostra em estudo, para
reportar categorias mais positivas associadas a presente escala. Esta tendéncia resulta
numa distribuicdo assimétrica desviada a direita, uma distribui¢do negativa, este tipo de

distribui¢do cria um problema a nivel estatistico, como fora anteriormente referido.

Tabela 10- Estatistica descritiva dos fatores do UWES
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Mediana  Média DP Assimetria Achatamento Minimo Maximo

Item 1 6 6.26 721 -2.310 11.712 2 7
Item 2 7 6.35 926 -2.001 4.972 2

Item 3 6 6.31 785 -2.179 8.792 2 7
Item 4 6 5.85 924 -1.393 2.556 2 7
Item S 6 6.08 .996 -1.468 2.144 3 7
Item 6 6 5.83 1.327 -2.148 5.053 1 7
Item 7 6 6.09 1.320 -2.125 4.611 1 7
Item 8 6 5.85 1.248 -2.164 5.595 1 7
Item 9 6 6.10 1.095 -2.206 5.774 2 7
Item 10 7 6.44 769 -2.492 10.636 2 7
Item 11 6 5.62 1.327 -1.441 1.777 1 7
Item 12 6 5.84 1.367 -1.892 3.472 1 7
Item 13 7 6.31 1.333 -3.126 12.056 1 7
Item 14 6 5.74 1.443 -1.696 2.634 1 7
Item 15 6 6.14 1.167 -2.629 8.998 1 7
Item 16 4 4.18 1.745 -.072 -.382 1 7
Item 17 7 6.37 .865 -1.783 3.786 3 7

Nota. N=106

Sensibilidade dos Fatores

Relativamente a Sensibilidade dos fatores constituintes da Escala de Engagement,
foi possivel verificar que todos apresentam indices de assimetria e achatamento dentro
dos parametros desejados, ndo violando grosseiramente a normalidade (assimetria <|3| e
de achatamento <|8| (Kline, 1998)). No entanto, a semelhanga do percecionado na analise

anterior, a mediana espelha uma assimetria negativa por parte da amostra.

Tabela 11- Estatistica descritiva dos fatores do UWES

Mediana Média DP  Assimetria Achatamento Minimo Maximo

Vigor 6.25 605 709  -1.578 2.860 3.33 7.00
Dedicaciio 6.40 626 822 2.021 4.133 3.40 7.00
Absor¢do 5.83 563 807 -.780 381 3.17 7.00

Escala Global 6.09 596 686  -1.703 3.264 3.59 7.00

Nota. N=106
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Atendendo aos desajustes verificados, por meio da AFC e AFE, uma possivel
justificagdo prende-se com as caracteristicas organizacionais da empresa em estudo.
Sendo esta uma realidade organizacional bastante especifica, o desajuste por parte da
escala reflete que a mesma nao se encontra ajustada a populagdo em estudo, como foi
possivel verificar anteriormente. Deste modo, o modelo tedrico proposto pelos autores da
escala de engagement (Schaufeli & Bakker, 2003), ndo apresenta um ajustamento do
modelo tedrico adequado a presente amostra.

Contudo, a anélise da sensibilidade do instrumento também espelha complicagdes,
verificou-se uma assimetria com dire¢do negativa, uma distribuicdo negativa. A fim de
solucionar a problematica identificada, a assimetria desviada a direita, procedeu-se a a
centragem das médias. O processo de centragem implica o calculo das médias, a subtragdo
dos resultados dos sujeitos as médias calculadas, e a posterior divisdo pelo desvio-padrao.
Para tal, foi criada uma nova variavel, engagement centrado, esta corresponde a nota

global do engagement, onde a média passa a ser 0 e o desvio-padrao 1.

Fiabilidade

No que concerne a Fiabilidade da escala de Engagement, atendendo aos resultados
alcancados por meio da AFE realizada, a mesma foi considerada unidimensional, detendo
apenas uma dimensdo, a dimensdo Engagement. Como tal, considerando os indices de
consisténcia interna, na sua generalidade a escala apresenta bons indicadores, exibindo
um Alpha de .88, assim a supressao de um dos itens ndo faria sentido dado que os valores

de Alpha ndo se alterariam substancialmente (Anexo D, Analise 7).

Tabela 12- Fiabilidade da Escala de Engagement e Dimensoes

Fatores Alpha de Cronbach
Vigor 74
Dedicagao .85
Absorgao .67
Escala Geral .88

Contudo, ainda que a consisténcia interna das dimensdes apresente bons

indicadores, tendo por base as andlises anteriormente concedidas (AFC e AFE), os
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sujeitos ndo percecionam engagement como sendo constituido por trés fatores, mas sim
por apenas um. Como tal, no presente estudo iremos considerar engagement enquanto

uma variavel unidimensional.

Qualidades Métricas da Escala de Clima Organizacional (CLIOR)

Anadlise Fatorial Confirmatoria

A fim de analisar a validade do instrumento, e confirmar a sua estrutura fatorial,
procedeu-se a Analise Fatorial Confirmatéria da Escala de Clima Organizacional
(CLIOR). Atendendo ao modelo tedrico proposto pelos autores da mesma (Pefa-Sudrez,
et al., 2012), realizou-se a analise a um unico fator. Para tal, foi necessario reverter
previamente alguns itens (item 13, 14 e 15).

A Analise Fatorial Confirmatoria da estrutura fatorial considerada denotou que o
modelo originalmente adotado apresenta fracos indices de ajustamento a amostra em
estudo (x2/gl =3,35; CFI=0.73; GF1=0,72; RMSEA=0,15) (tabela 13). O y2/gl apresenta
um ajustamento sofrivel, ja o CFI e o GFI manifestam um ajustamento mau, e por sua vez

o RMSEA detém um ajustamento inaceitavel (Mardco, 2014) (Anexo E, Andlise 9).

Tabela 13- Analise Fatorial Confirmatoria da Escala de Clima

Modelo y2/gl CFI GFI RMSEA

1 fator 3.347 726 719 150

Anadlise Fatorial Exploratoria

A fim de alcancar qual o modelo fatorial mais adequado a realidade amostral da
presente investigagdo, procedeu-se a Andlise Fatorial Exploratoria da Escala de Clima
Organizacional. Atendendo a estrutura original do instrumento, este ¢ constituido por 15
itens pertencentes a uma s6 dimensao, o Clima, como fora anteriormente descrito. Deste
modo, numa fase inicial, procedeu a Analise Fatorial Exploratoria, forcando a analise a
um fator, com a finalidade de reproduzir a estrutura fatorial proposta pelos autores (Pefia-

Suérez, et al., 2012).

44



A Anédlise Fatorial Exploratdria da estrutura uni-fatorial, indicou que a Escala de
Clima Organizacional ¢ percecionada pela amostra como sendo constituida apenas por
uma dimensao, indo ao encontro do modelo tedrico proposto originalmente pelos autores

(figura 3) (Anexo E, Andlise 10).

Grafico de escarpa
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Figura 3. Grafico de Escarpa- Escala de Clima Organizacional

No que se refere ao ajustamento dos itens, ¢ possivel verificar que, a excecao dos
itens 13, 14 e 15, todos os itens manifestam valores acima de 0.5, demonstrando uma boa

correlacdo entre os itens e a dimensao que procuram avaliar (tabela 14).

Tabela 14- Matriz de componentes da Escala de Clima Organizacional

Componentes
1
Item 1 71
Item 2 71
Item 3 .691
Item 4 784
Item 5 765
Item 6 .657
Item 7 713
Item 8 .601
Item 9 575
Item 10 714
Item 11 .660
Item 12 .696
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Item 13 331
Item 14 442
Item 15 422

Sensibilidade

No que concerne a sensibilidade da escala, recorreu-se a analise dos indices de
assimetria e achatamento. Com base na tabela 16, podemos verificar que todos os itens
apresentam indicadores de assimetria e achatamento robustos (assimetria <|3| e de
achatamento <|§| (Kline, 1998)). Como tal, ¢ possivel concluir que a escala apresenta
indices que vao ao encontro da normalidade (Anexo E, Andlise 12).

Contudo, é necessario anteder a outro indicador referente a sensibilidade, a
mediana. Na tabela 16, ¢ possivel verificar que todos os itens apresentam a mediana
extremada nos polos positivos da escala de resposta (4/5). Estes resultados espelham a
tendéncia, por parte da amostra em estudo, para reportar categorias mais positivas
associadas a presente escala. Esta tendéncia resulta numa distribuigdo assimétrica,

desviada a direita, uma distribui¢do negativa.

Tabela 15- Estatistica descritiva dos itens da CLIOR

Mediana Média DP Assimetria  Achatamento Minimo Maximo

Item 1 5 4.44 705 -1.708 5.112 1 5
Item 2 4 4.17 .856 -1.079 1.306 1 5
Item 3 5 4.49 746 -1.788 4312 1 5
Item 4 5 4.38 7198 -1.478 2.763 1 5
Item 5 5 4.20 1.018 -1.292 1.253 1 5
Item 6 5 4.49 107 -1.861 5.509 1 5
Item 7 5 4.44 817 -1.734 3.353 1 5
Item 8 5 4.61 .641 -1.873 4.038 2 5
Item 9 5 4.65 553 -1.316 .801 3 5
Item 10 4 4.23 .808 -.879 316 2 5
Item 11 4 4.27 75 -.895 408 2 5
Item 12 4 4.06 .838 -.405 -.749 2 5
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Item 13 4 4.10 1.095 -1.097 .368 1 5

Item 14 4 4.04 1.137 -1.104 479 1 5
Item 15 4 4.19 950 -1.020 373 1 5
Nota. N=106

Atendendo aos desajustes verificados, por meio da AFC, uma possivel justificacao
para os mesmos prende-se com as caracteristicas organizacionais da empresa em estudo.
Sendo esta uma realidade organizacional bastante especifica, o desajuste por parte da
validade fatorial da escala, reflete que a mesma ndo se encontra ajustada a populacdo em
estudo, como foi possivel verificar anteriormente.

A semelhanga do que se constatou face a escala de engagement, através da analise
da sensibilidade, foi possivel verificar que também a escala de clima organizacional
demonstra uma assimetria com dire¢do negativa, uma distribuicdo negativa. A fim de
solucionar a problematica identificada, a assimetria desviada a direita, procedeu-se a a
centragem das médias. O processo de centragem implica o calculo das médias, a subtragdo
dos resultados dos sujeitos as médias calculadas, e a posterior divisdo pelo desvio-padrao.
Para tal, foi criada uma nova variavel, clima centrado, esta corresponde a nota global do

clima, onde a média passa a ser 0 e o desvio-padrao 1 (Anexo E, Andlise 10).

Fiabilidade

Relativamente a fiabilidade da escala de Clima Organizacional, recorreu-se uma
vez mais ao Alpha de Cronbach, tendo-se obtido o valor de .89, refletindo uma boa

consisténcia interna (o > .7) (Maroco, 2014) (Anexo E, Analise 11).

Tabela 16- Fiabilidade da Escala de Clima Organizacional

Fatores Alpha de Cronbach

Escala Geral .89

Qualidades Métricas da Escala de Intencdes de Saida Organizacional

Anadlise Fatorial Confirmatoria
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A fim de analisar o ajustamento da Escala de Inten¢des de Saida, e confirmar a
sua estrutura fatorial, procedeu-se a Andlise Fatorial Confirmatoria da mesma. Atendendo
ao modelo tedrico proposto pelo autor do instrumento (Bartolo-Ribeiro, 2018), realizou-
se a andlise a um Unico fator. Para tal, recorreu-se previamente a inversao de alguns itens
(item 1,4, 7 e 8).

A Analise Fatorial Confirmatoria da estrutura fatorial considerada denotou que o
modelo originalmente adotado apresenta indices de ajustamento bons e sofriveis a
amostra em estudo (¥2/gl =2.08; CFI=0.95; GFI1=0,90; RMSEA=0,10) (tabela 13). O
x2/gl apresenta um ajustamento sofrivel, j4 o CFI, o GFI e o RMSEA manifestam um

bom ajustamento (Mardco, 2014) (Anexo F, Anélise 13).

Tabela 17- Analise Fatorial Confirmatoria da escala de Intengdes de Saida

Modelo 12/gl CFI GFI RMSEA

1 fator 2.075 951 .900 101

Anadlise Fatorial Exploratoria

Procedeu-se a Andlise Fatorial Exploratoria da Escala de Inten¢des de Saida, a
fim de alcancar qual o modelo fatorial mais adequado a realidade amostral do presente
estudo. Atendendo ao modelo tedrico originalmente proposto por Bartolo-Ribeiro (2018),
a presente escala ¢ constituida apenas por uma dimensao. Deste modo, procedeu a Analise
Fatorial Exploratdria, forcando a andlise a um tinico fator, com a finalidade de reproduzir
a estrutura fatorial proposta pelo autor (Bartolo-Ribeiro, 2018).

A Anélise Fatorial Exploratéria da estrutura uni-fatorial, indicou que a Escala de
Intencdes de Saida foi percecionada pela amostra como sendo constituida por apenas uma
dimensao, indo ao encontro do modelo tedrico proposto originalmente pelo autor (figura

4) (Anexo F, Analise 14).
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Figura 4. Grafico de Escarpa- Escala de Intengoes de Saida

Analisando o peso fatorial dos itens integrantes da presente escala através da AFE,
concluimos que o item 6 (“Atualmente, estou ativamente a procura de outro emprego
noutra organizagdo”) detém baixo e negativo peso fatorial (tabela 18), como tal foi
eliminado, a fim de alcangar um modelo mais ajustado a amostra em estudo instrumento
(Anexo x, Analise x). Os restantes itens apresentam bons indices de saturacao (A>0.5)

(Mardco, 2014).

Tabela 18- Matriz de componente da escala de Inten¢des de Saida

Componente
1
Item 1 816
Item 2 783
Item 3 .690
Item 4 742
Item 5 .803
Item 6 -211
Item 7 .855
Item 8 .899

Sensibilidade

Relativamente a sensibilidade da escala de Intencdes de Saida, recorreu-se a

analise dos coeficientes de assimetria e achatamento. Com base na tabela 20, foi possivel
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verificar que todos os itens, a exce¢do do item 3, apresentam indicadores de assimetria e
achatamento robustos e que vao ao encontro da normalidade (assimetria <|3| e de
achatamento <|8| (Kline, 1998)). O item 3, detém indices de assimetria (3.51) e
achatamento (15.37) acima dos valores desejados, contudo estes indicadores sdo
justificados pela natureza do item (“Estou a pensar sair desta empresa o mais rapido
possivel”).

E necessario considerar outro indicador referente a sensibilidade, a mediana. Na
tabela 20, ¢ possivel verificar que todos os itens apresentam a mediana extremada nos
polos negativos da escala de resposta (1/2). Estes resultados espelham a tendéncia, por
parte da amostra em estudo, para reportar categorias mais negativas associadas a presente
escala. Esta tendéncia resulta numa distribui¢do assimétrica desviada a esquerda, uma

distribuicdo positiva, como se verificou anteriormente (Anexo F, Anélise 16).

Tabela 19- Estatistica descritiva dos itens da escala de Intencdes de Saida

Mediana Média DP Assimetria  Achatamento  Minimo Maximo

Item 1 2 2.00 1.014 .837 115 1 5
Item 2 2 2.25 .895 527 025 1 5
Item 3 1 1.23 .606 3.514 15,367 1 5
Item 4 2 1.92 1.110 1.131 .695 1 5
Item 5 1 1.59 .826 1.400 1.410 1 4
Item 7 2 1.84 .885 .826 -.097 1 4
Item 8 2 2.00 1.163 1.222 .805 1 5
Nota. N=106

Atendendo aos resultados obtidos por meio da analise da validade fatorial da
Escala de Intengdes de Saida, foi possivel concluir que o presente modelo revela boas
qualidades de ajustamento ao modelo tedrico proposto, espelhando ainda uma boa
apropriagdo da escala por parte da realidade amostral em estudo.

Contudo, a semelhanca do que se constatou face as escalas de engagement e de
clima organizacional, também a escala de inten¢des de saida demonstrou problemas a
nivel da sensibilidade. A escala de intengdes de saida manifesta uma assimetria que

assume uma distribuicdo positiva. Esta assimetria ¢ explicada por uma grande
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percentagem das respostas se encontrar no polo inferior da escala (2). A fim de solucionar
a problematica identificada, procedeu-se a a centragem das médias. O processo de
centragem implica o calculo das médias, a subtragao dos resultados dos sujeitos as médias
calculadas, e a posterior divisdo pelo desvio-padrdo. Para tal, foi criada uma nova
variavel, intencdes de saida centrado, esta corresponde a nota global das inten¢des de

saida, onde a média passa a ser 0 e o desvio-padrdo 1 (Anexo F, Anélise 14).

Fiabilidade

No que se refere a fiabilidade da escala de Intengdes de Saida, recorreu-se ao
Alpha de Cronbach, tendo-se obtido o valor .83, refletindo assim uma boa consisténcia
interna (o > .7) (Mar6co, 2014).

Foram ainda calculados indicadores estatisticos adicionais (Alfa se o item fosse
eliminado), que permitiram aferir que o item 6 pouco contribui para a consisténcia interna
da escala, considerando a supressdo do mesmo do estudo, como fora anteriormente

referido (Anexo F, Analise 15).

Tabela 20- Fiabilidade da Escala de Intengées de Saida e Fatores

Fatores Alpha de Cronbach

Escala Geral .83

Correlacoes

De seguida procedeu-se a andlise das correlagdes existentes entre as varidveis em
estudo, a fim de testar o nivel de relacdo entre os tragos de personalidade e o engagement,
bem como a relagdo entre o clima organizacional, o engagement e as suas intengdes de

saida. Para tal, efetuou-se a matriz de correlagoes de Pearson (tabela 17).

Tabela 21- Correlacoes das Variaveis em Estudo

1 2 3 4 5 6 7 8
1. Extroversao 1
2. Neuroticismo ,23% 1
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3. Conscienciosidade -,02 -,06 1

4. Abertura -,04 -,09 ,00 1

5. Amabilidade 511 ,11 ,02 ,19 1

& Lugagement 03 a2 17 23 19% ]

7. Clima Centrado -,10 ,07 ,18 ,11 ,10 LA9%* 1

8. Intengoes de Saida 04 13 14 14 _16 4% 36 1

Centrado
Nota. N=106; *p <0.05; **p<0.01.

Através da andlise das Correlagdes de Pearson, foi possivel concluir que a
Amabilidade (= .19; p<.05) apresenta uma correlagdo positiva significativa com o
Engagement, ou seja, quanto maior for o Engagement do colaborador, mais vincado sera
o traco Amabilidade do mesmo. Contudo, ¢ importante refor¢ar que embora a correlagdo
se verifique, esta detém um fraco valor (<.25 (Bryman & Cramer, 2003)).

Foi também encontrada uma correlagdo positiva significativa entre a Abertura a
Experiéncia (r=.23; p<.05) e o Engagement, o que reflete que quanto maior for a Abertura
a Experiéncia por parte do colaborador, maiores serdo os seus niveis de Engagement para
com a organizacdo. Importa reforgar que esta correlacdo também tem fraco carater (<.25
(Bryman & Cramer, 2003)).

Assim, ¢ possivel concluir que os restantes Tracos de Personalidade
(conscienciosidade, neuroticismo e extroversdo) ndo estabelecem uma relagdo
estatisticamente significativa com Engagement, assim como com as restantes variaveis
em estudo, o Clima Organizacional e as Inten¢des de Saida.

Relativamente a relagdo estabelecida entre Engagement e Clima Organizacional,
através da andlise das Correlagdes de Pearson, foi possivel identificar uma correlagdo
significativa positiva entre as duas varidveis em estudo (r= .49; p<.01). Ou seja, quanto
maior o nivel de engagement dos colaboradores, melhor sera o clima vivenciado dentro
da organizagao.

Através da andlise da tabela 17, foi possivel concluir que o Engagement estabelece
uma correlacdo negativa significativa com as Intengdes de Saida Organizacional (= -.24;
p<.05), isto ¢, quanto maior for o Engagement dos colaboradores, menores serdo as suas
Intengdes de Saida.

Por fim, foi possivel identificar a correlacdo negativa significativa estabelecida

entre o Clima Organizacional e as Inten¢des de Saida dos colaboradores (7= -.36; p<.01)
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(tabela 21). Deste modo, quanto maior for o clima organizacional, menores serdo as

inten¢des de abandono organizacional por parte dos colaboradores.

Teste de Hipoteses

Considerando que todas as qualidades métricas, correspondentes as escalas
utilizadas na presente investigac¢do, foram verificadas, assim como as correlagdes entre

variaveis do presente estudo. Seguiu-se a testagem das hipdteses propostas.

Hipotese 1: Ha uma relagdo entre os Tragos de Personalidade e o Engagement.

Hipotese 1.1: Os tragos de personalidade de Extroversdao e Abertura a Experiéncia tem

uma correlagdo mais elevada com o Engagement do que os restantes tracos dos Big Five

Nas primeiras hipoteses em estudo (Hipdtese 1 e Hipdtese 1.1), procurou-se
avaliar quais os Tracos de Personalidade que detém maior impacto sobre Engagement.
Para tal, recorreu-se a matriz de Correlagdes de Pearson, previamente elaborada (tabela
21).

Os resultados alcangados permitem afirmar que as hipdteses em estudo sao
corroboradas apenas parcialmente, dado que somente os Tragcos de Personalidade
Amabilidade (= .19; p<.05) e Abertura a Experiéncia (= .23; p<.05) apresentam
correlagdes positivas e estatisticamente significativas com o Engagement, ainda que as
mesmas detenham fraca intensidade (r<.25 (Bryman & Cramer, 2003)). Os restantes
Tragos de Personalidade, a Conscienciosidade, o Neuroticismo e a Extroversdo ndo
apresentam correlagdes estatisticamente  significativas com o Engagement,
contrariamente ao proposto pelas hipoteses em estudo.

Deste modo, quanto mais elevados forem os niveis Amabilidade e Abertura a
Experiéncia de um colaborador, maior serd o Engagement espelhado pelo mesmo. Por
oposic¢ao, quanto mais baixos forem os niveis de Amabilidade e Abertura a Experiéncia,
menor sera o Engagement do colaborador para com a organizagao.

Atendendo a parcial validagdo das primeiras hipdteses em estudo, prosseguimos
com a testagem do modelo tedrico proposto, sem considerar os Tragos de Personalidade,
bem como com a mediacdo exercida pelo Clima Organizacional sobre a relacdo

estabelecida entre o Engagement e as Intengdes de Saida.
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Hipotese 2: Quanto maior o Engagement por este tipo de tarefas menor a intengdo de

Turnover.

Hipotese 2.1: A influéncia do Engagement sobre o Turnover é mediada pelo Clima

Organizacional.

Seguidamente, a fim de testar o0 modelo de investigacdo proposto, bem como as
segundas hipdteses em estudo (Hipodtese 2 e Hipotese 2.1), procedeu-se a andlise da
mediacdo exercida pelo Clima Organizacional sobre a relagdo estabelecida entre o
Engagement e as Intenc¢des de Saida Organizacionais. Realizou-se ainda a apreciagdo das
relagdes estabelecida entre os constructos referidos.

Para testar o papel mediador do Clima Organizacional (Hipotese 2.1), recorreu-se
ao software Macro Process, desenvolvido por Hays (2013). Na Figura 4, sdo apresentados

os resultados obtidos através da referida analise.

Clima Organizacional

B=49%%*

Engagement Intengdes de Saida
B=-24% (B=-.08)

Figura 5-Mediacdo de Clima Organizacional entre o Engagement e as Intengoes de
Saida

Primeiramente, recorreu-se a analise dos efeitos diretos entre os constructos em
vista. Ao analisar a figura 5, ¢ possivel concluir que o efeito direto exercido pelo
Engagement sobre as Intengdes de Saida € negativo e estatisticamente significativo (B=-
.24; p=.012). Ou seja, quanto maiores forem os niveis de Engagement dos colaboradores,
menores serao as suas Intengdes de Saida da organizagdo. Por oposi¢do, baixos niveis de

Engagement irdo traduzir-se em elevadas Intengdes de Saida.

54



Por sua vez, quando analisamos o efeito direto exercido pelo Engagement no
Clima Organizacional, este ¢ positivo e estatisticamente significativo (B=.49; p=.000).
Por outras palavras, quanto maior for o Engagement dos colaboradores, melhor serd o
Clima Organizacional vivenciado. Pelo contrario, quando os niveis de Engagement sao
reduzidos, o Clima Organizacional também ird diminuir, tornando-se mais negativo.

Por fim, no que se refere ao efeito direto exercido pelo Clima Organizacional
sobre as Intengdes de Saida, este ¢ negativo e estatisticamente significativo (B=-.32;
p=.003). Ou seja, quanto mais positivo o Clima Organizacional for, menores serdo as
Intengdes de Saida por parte dos colaboradores. Por outro lado, se o Clima for negativo,
as Intencdes de Saida irdo aumentar.

Relativamente a andlise do efeito indireto exercido pela varidvel mediadora, o
Clima Organizacional, sobre a variavel dependente, as Intengdes de Saida. Foi possivel
concluir que o efeito estabelecido ¢ negativo e estatisticamente significativo, como ¢

possivel verificar na tabela 18.

Tabela 22- Efeito indireto do Clima Organizacional sobre as Inteng¢oes de Saida

BootLLCI BootULCI

Efeito indireto com corregao
-.319 -.040
Bootstrap

Deste modo, o papel mediador do Clima Organizacional foi comprovado, a
variavel exerce um efeito mediador total sobre a relagdo estabelecida entre o Engagement
e as Intencgdes de Saida, uma vez que o intervalo de confianca do efeito indireto do Clima
ndo engloba o 0. Assim, o efeito direto do Engagement sobre as Intengdes de Saida ¢
retirado, perde o seu significado estatistico (B=-.08; p=.427).

Em suma, podemos concluir que existe uma relacdo direta entre o Engagement ¢
as Intenc¢des de Saida, corroborando assim a hipotese em estudo (Hipodtese 2). Contudo,
esta relagdo perde a for¢a ao ser mediada pelo Clima Organizacional, permitindo assim
validar a ultima hipotese em estudo (Hipotese 2.1). Assim, o Engagement tera impacto
positivo no Clima Organizacional, que por sua vez, influenciard negativamente as
Intencdes de Saida dos colaboradores. Ou seja, quanto maiores niveis de Engagement os
colaboradores detiverem, mais positivo serd o Clima Organizacional e consequentemente

menores serao as Intengdes de Saida.
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DISCUSSAO

O presente estudo, tinha como objetivo primario analisar o impacto dos Tracos de
Personalidade dos colaboradores sobre o Engagement (Hipotese [), assim como a
identificacdo dos Tragos que maior influéncia detinha perante o Engagement (Hipotese
1.1). Em segunda instancia, pretendeu-se aferir o grau de influéncia do Engagement sobre
as Intengdes de Saida organizacionais dos colaboradores (Hipotese 2). Por fim, procedeu-
se a apreciagdo do efeito mediador que o Clima Organizacional exerce sobre a relacdo
estabelecida entre o Engagement e as Intencdes de Saida dos colaboradores (Hipotese
2.1).

Considerando as primeiras hipdteses em estudo (Hipotese 1 e Hipotese 1.1), e
atendendo aos resultados alcangados por meio da andlise das correlagdes estabelecidas
entre Tracos de Personalidade e Engagement. Foi possivel concluir que existe uma
correlacdo positiva e estatisticamente significativa entre os Tragcos de Personalidade
Amabilidade e Abertura a Experiéncia, com o Engagement no trabalho. Como tal, ¢
essencial consolidar as diversas abordagens presentes na literatura, procurando
aprofundar a temadtica inerente & relacdo estabelecida entre os tragos de personalidade
(particularmente, a amabilidade e a abertura a experiéncia) e o engagement.

A Amabilidade, quando presente em elevados niveis, traduz sujeitos empaticos,
amaveis, modestos, altruistas, bondosos, de confianga e afaveis, com elevados niveis de
cooperagdo para com oS pares € para com a propria organizagdo (Costa & McCrae, 1992;
Lima, 1997; Schaufeli, 2016). Individuos améveis tendem a ter profissdes que exijam
maior contacto social, dada a vertente pré-social do presente trago (Cunha et al., 2016).
Alguns estudos procuraram analisar a relagdo estabelecida entre a amabilidade e o
engagement, como o caso da investigacdo desenvolvida por Zaidi, Wajid, Zaidi e Zaidi
(2013). Os referidos autores, procurarem aferir quais os tragos de personalidade, dos Big
Five, que detinham maior valor preditivo fase ao bem-estar dos colaboradores com o
trabalho, a amabilidade foi o trago que se manifestou positivamente correlacionado com
0 engagement, tais conclusdes foram alcancados anos antes por Mostert ¢ Rothmann
(2006). Os resultados alcangados pelo presente estudo vao ao encontro das conclusdes
obtidas pelas investigacdes supracitadas, reforcando-as. Como tal, foi possivel concluir
que a amabilidade e o engagement se correlacionam positivamente, ou seja, quanto maior

for a amabilidade de um colaborador, mais engaged para com a organizagdo estara.
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A Abertura a Experiéncia, ¢ uma dimensdo relacionada com a procura de
identidade por parte dos sujeitos, esta retrata individuos com maior predisposi¢ao a novas
experiéncias, recetivos a novas oportunidades, com maior criatividade e
consequentemente com maior propensdo para desenvolver as suas capacidades,
mostrando-se tendencialmente colaboradores mais engaged para com a organizagdo
(Schaufeli, 2016). Os resultados obtidos pelo presente estudo demonstram uma correlagdo
positiva, e estatisticamente significativa, entre a abertura a experiéncia e o engagement
no trabalho. Por sua vez, a semelhanca das conclusdes alcangadas pela vigente
investigacdo, diversos estudos obtiveram resultados semelhantes, tais como o de Ongore
(2014) que reforca a relacdo positiva entre engagement € a abertura a experiéncia.

Também Pedro, Curral, Gomes e Marques-Quinteiro (2016) concluiram, através
de um estudo composto por enfermeiros e enfermeiros-chefes, que colaboradores com
maior predisposicdo a novas experiéncias, tende a estar mais engaged para com a
organiza¢do. Assim, foi possivel concluir que quanto maior for a predisposicdo dos
colaboradores para terem novas experiéncias, maior serdo os seus niveis de engagement.

Relativamente a relagdo estabelecida entre o Engagement e os restantes Tragos de
Personalidade (Neuroticismo, Conscienciosidade e Extroversao), ndo foram encontradas
correlagdes estatisticamente significativas entre os mesmos. Os resultados alcangados
nao foram usuais atendendo as conclusdes alcangadas por anteriores estudos, tais como o
de Judge e Ilies (2002), os autores concluiram que os tracos de personalidade que
detinham que maior correlacdo para com o engagement eram a conscienciosidade, o
neuroticismo e a extroversao. Por sua vez, também Kim, Hon e Crant (2009) alcangaram
as mesmas conclusdes. As disparidades obtidas nos resultados da presente investigagao,
podem dispor de influéncia das particulares caracteristicas da organizacdo em estudo,
dado que a mesma atua no sector da animagao e organizagdo de eventos, sector esse com
caracteristicas bastante excecionais. A inerente necessidade de exposi¢do ao publico,
interagdo, criatividade, e organizacdo, podem ter tido impacto nos resultados alcancados.

E determinante aferir a preponderancia da personalidade sobre o engagement dos
colaboradores, a relagdo entre as varidveis referenciadas advém da interacdo entre fatores
pessoais provenientes do meio envolvente. Os fatores pessoais encontram-se associados
a resiliéncia, controlo e impacto no desempenho no local de trabalho, como tal a
personalidade ¢ um dos fatores pessoais considerados no estudo da interacdo entre o
colaborador e o meio envolvente (Schaufeli & Taris, 2013). Esta interagdo permite, por

sua vez, prever e determinar comportamentos e atitudes dos colaboradores face
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organizac¢do e ambiente de trabalho, suportando a adaptagdo, e contribui para a promogao
de um melhor desempenho profissional (Bakker & Leiter, 2010).

Foi possivel concluir que a influéncia dos Tragos de Personalidade sobre o
Engagement ¢ parcialmente significativa, dado que apenas a Amabilidade e a Abertura a
Experiéncia detém efeitos consideraveis sobre os comportamentos e atitudes dos
colaboradores face ao local de trabalho. Ou seja, colaboradores mais amaveis detém um
maior foco pré-social, bem como maior predisposi¢do para prestar auxilio aos outros
(Costa & McCrae, 1992), tendem ainda a criar lagos mais vigorosos com 0s que 0S
rodeiam, o mesmo pode acontecer para com a entidade empregadora. Relativamente a
individuos com maior predisposicdo a novas experiéncias, segundo Bakker e Leiter
(2010), tendem a ser mais motivados, manifestam melhor desempenho no local de
trabalho e mostrando-se mais engaged para com a organizacao.

A segunda hipdtese em estudo (Hipotese 2), pretendeu-se analisar a relacdo
estabelecida entre o Engagement e as Intencdes de Saida organizacionais, ou seja, foi
estudado o efeito direto existente entre os dois constructos. Considerandos os resultados
alcangados pela presente investigagdo, foi possivel concluir que a hipotese em estudo se
revelou verdadeira. Os resultados obtidos revelam uma correlagdo negativa
estatisticamente significativa entre o engagement ¢ as intensdes de saida. Tais resultados
espelham que, quanto mais elevados os niveis de engagement dos colaboradores forem,
menores serao as intengdes de saida dos mesmos.

O Engagement ¢ um fator determinante no desenvolvimento do capital-humano,
através da promoc¢do do mesmo ¢ possivel que as organizacdes alcancem melhores
indicadores de saude e bem-estar para os seus colaboradores. Por meio da promogao da
presente variavel as empresas conseguem desenvolver maiores lagos com os seus
colaboradores, resultando num maior compromisso organizacional entre trabalhadores e
a propria organizagdo (Schaufeli & Salanova, 2007). Com isto, ao apostar no
desenvolvimento de estratégias promotoras de engagement, as empresas estdo a criar
melhores condi¢des de trabalho para os seus colaboradores, o que por sua vez conduz a
retencao dos mesmos (Saks & Gruman, 2014).

Quanto as Intencdes de Saida organizacionais, estas referem-se ao processo de
afastamento desenvolvido por colaboradores face a entidade empregadora que integram,
estas intengdes podem resultar no abandono organizacional. Por oposi¢do, as intenc¢des
de permanéncia numa empresa encontram-se associadas a uma boa ligagdo entre a

organizacdo e os seus colaboradores, esta relacdo positiva conduz a intengdes de
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permanecer na empresa (Momani, 2017). Este constructo, encontra-se estreitamente
correlacionado com a satisfacdo e compromisso dos trabalhadores para com a empresa,
assim as inten¢des de saida organizacionais sdo reflexo de diversos fatores, internos e
externos, inerentes ao local de trabalho (Chiavenato, 2010). E fulcral que as empresas
procurem reduzir esta tendéncia de saida por parte do capital humano, para tal devem
apostar em estratégias de promogao da satisfacao junto dos seus colaboradores (Pavanello
& Jaeger, 2016).

Diversos estudos tém explorado a interag@o entre as duas varidveis em analise, o
engagement ¢ as intengdes de saida, a fim de aferir qual o efeito estabelecido. No estudo
desenvolvido por Mendes e Stander (2011), realizado com colaboradores de diferentes
contextos empresariais, os autores concluiram que colaboradores com elevados niveis de
engagement tendencialmente demonstram melhor desempenho organizacional e
contribuem para o sucesso da empresa com maior apresso, manifestam ainda menores
intengcdes de saida organizacional. Os resultados alcangados pelo presente estudo
corroboram resultados alcancados por outras investigagdes, como o caso da investigacdo
de Rego e Souto (2004), nesta foi encontrada correlagdes negativas entre o engagement e
as intencdes de saida organizacionais. Por sua vez, Shaufeli & Bakker (2004) e Zaabi e
colaboradores (2016), também alcancaram conclusdes semelhantes, reforcando os
resultados alcancados. Posto isto, podemos concluir que colaboradores com elevado
engagement tendem a manifestar maior envolvimento, compromisso, bem-estar e
satisfacdo para com a organizacdo que integram, e consequentemente maiores intengdes
de permanéncia. Por oposicdo, trabalhadores menos engaged para com a entidade
patronal a que pertencem, tendem a apresentar maiores inten¢des de saida (Arshadi &
Shahbazi, 2013). Os resultados alcangados podem ser justificados pela vincada presenga
de engagement na organizagdo, como referido anteriormente o presente constructo
encontra-se estreitamente correlacionado com o bem-estar dos colaboradores, assim
através da promocao do mesmo, ¢ possivel despontar um forte sentimento de pertenca,
bem como aumentar as sensagdes positivas face ao local de trabalho nos colaboradores.
A crescente envolvéncia emocional para com a empresa, ird conduzir ao aumento do
comprometimento organizacional, bem como as intengdes de pertenca (Salanova &
Schaufeli, 2009; Shaufeli e Bakker, 2004). Este envolvimento s6 ¢ conseguido por meio
da promogao do engagement na organizagdo, para tal ¢ necessario construir uma relagao,

entre empresa e colaborador, alicercada na confianga. Deste modo, os resultados
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compreendidos propdem que a organizagdo em estudo apresenta boas praticas promotoras
de engagement.

Considerando a terceira, e ultima hipotese em estudo, pretendeu analizar-se a
influéncia que o Clima Organizacional detém sobre a relacdo entre o Engagement e as
Intengdes de Saida. Foi estudada particularmente a possibilidade de o Clima
Organizacional deter um papel mediador sobre a referida relagdo. Deste modo, seria
expectavel que colaboradores com niveis mais elevados de engagement manifestassem
maior comprometimento e satisfagdo para com a organizagdo. Por sua vez, o engagement
no trabalho influenciaria o clima organizacional vivido na organiza¢do, tornando-o mais
favoravel, e consequentemente, o positivo clima influenciaria as inten¢des de saida dos
colaboradores, diminuindo-as. Ou seja, elevados niveis de engagement iriam conduzir a
um clima organizacional mais vantajoso, este por sua vez iria influenciar negativamente
as inteng¢des de saida dos colaboradores.

Os resultados alcangados corroboram a hipdtese em estudo, comprovando que o
clima organizacional detém um papel mediador sobre a relagdo estabelecida entre o
engagement ¢ as intengdes de saida dos trabalhadores. Os resultados alcancados na
presente investigacao, foram ao encontro de conclusdes obtidas por estudos anteriormente
efetuados, como o de Vong, Ngan e Lo (2018). Os autores supracitados, realizaram um
estudo com a principal finalidade de analisar o papel mediador do clima organizacional
sobre a relagdo estabelecida entre as intenc¢des de saida e stress ocupacional, os resultados
alcangados, revelaram que o clima organizacional det¢ém um forte papel mediador,
exercendo uma elevada influéncia negativa perante as inten¢des de saida. Randhawa e
Kaur (2017), obtiveram os mesmos resultados, refor¢ando o papel mediador do clima
sobre as intenc¢des de saida dos colaboradores. Os mesmo se replicou noutros estudos,
suportando a hipotese em estudo, reforcando que quanto mais positivo o clima for,
maiores seriam as inten¢des de permanéncia na organizagao, por oposi¢do quando mais
positivo fosse o clima, menores seriam as intengdes de abandono organizacional (e.g.
Iwai, Bortoluzzo, Nakata, & Costa, 2019; Mahendra & Suwandana, 2020).

O mundo organizacional tem demonstrado, no decorrer dos ultimos anos, uma
crescente preocupagdo para com os seus colaboradores. A constante procura por alcangar
uma melhor e mais eficaz forca de trabalho, passa pela atragdo e retencdo dos maiores
talentos, esta visdo ¢ determinante no mundo organizacional atual, dada a constante
disputa por destaque face a concorréncia (Dutra, 2001). As organizagdes tém que investir

e implementar as melhores praticas a fim de promover melhores ambientes de trabalho,
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maior bem-estar, e consequentemente menores intencdes de saida por parte dos
colaboradores (Palacios, et. al., 2010). Este investimento ¢ extremamente benéfico, ndo
sO para as organizacdes, como para os trabalhadores das mesmas, dado ter impacto tanto
na eficacia dos colaboradores, como nos resultados obtidos pelas empresas (Schneider,
et. al., 2017).

O Clima Organizacional, tem vindo a demonstrar ao longo das ultimas décadas,
grande eficacia enquanto preditor do envolvimento dos colaboradores para com a
organizagdo, detendo ainda um forte papel como sinalizador das necessidades e
inquietacdes dos trabalhadores fase a sua entidade empregadora (Palacios, et. al., 2010).
As percecdes concebidas pelos sujeitos tém por base praticas, politicas, normas e
procedimentos definidos pelas organizagdes, por sua vez, estas percegoes terdo influéncia
sobre a construgdo da relagao entre colaborador e entidade empregadora (Lee & Dalal,
2016). Acredita-se ainda que, quando mais positivas forem as percegdes de clima,
menores serdo as taxas de intengdes de saida organizacionais desenvolvidas (Iwai,
Bortoluzzo, Nakata, & Costa, 2019). Contudo, segundo Iwai e colaboradores (2019), o
clima organizacional advém da construcdo coletiva do mesmo, como tal este depende da
uniformidade das percegdes dos colaboradores acerca do ambiente vivido no local de
trabalho. Como tal, é essencial que as organizagdes privilegiem o regular estudo do
constructo em vista, bem como a aplicacdo de estratégias promotoras de clima a fim de
promover melhores indicadores possiveis. Estas praticas sdo determinantes para o sucesso
da organizagdo, assim como para os colaboradores das mesmas, ao promover o seu bem-
estar e satisfagdo, o comprometimento dos mesmos para com a entidade empregadora ira
aumentar, aumentando as suas intengdes de permanéncia. Por consequente, a
rentabilidade e produtividade da empresa tende a aumentar, pois detém colaboradores
mais empenhados e motivados (Pinheiro & Souza, 2013).

Todavia, torna-se pertinente referir que o elevado impacto que o Clima
Organizacional detém enquanto mediador da relacdo estabelecida entre o Engagement e
as Intencdes de Saida no presente estudo, retira o efeito direto exercido pelo engagement
perante as intengdes de saida, como fora previamente analisado. Quando introduzido o
constructo clima, este apresenta uma explicagdo de 24.3% sobre as inteng¢des de saida.
Deste modo, no que se refere a mediagao, os resultados alcancados foram estatisticamente
significativos.

Em suma, podemos concluir que, sem o envolvimento da varidvel mediadora, o

clima organizacional, o engagement deteria impacto sobre as intengdes de saida
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estabelecendo uma relagdo estatisticamente significativa, como fora anteriormente
aferido. Os resultados alcangados podem ser fundamentados atendendo, particularmente
as caracteristicas inerentes a natureza de trabalho executado pelos colaboradores da
empresa em estudo. Grande parte dos colaboradores integrantes da organizagdo
privilegiada, exerce fun¢des apenas em tempo parcial, dispondo de outra profissdo a
tempo inteiro, num setor de atuacao distinto. Assim, atendendo aos resultados alcancados,
a permanéncia dos mesmos na entidade empregadora em analise, prende-se com o forte
comprometimento e identificagao para com a organizagao, refletindo baixas intenc¢des de

saida.

Limitagdes e Sugestoes para Estudos Futuros

No decorrer da presente investigacao, foram identificadas algumas limita¢des, que
devem ser tidas em consideracao em estudos futuros. A primeira limitagao identificada,
prende-se com o tipo de amostra utilizada, tendo esta um carater ndo probabilistico, por
conveniéncia, do tipo snowball. A populagao em estudo pertence a uma organizacao com
caracteristicas bastante particulares, impossibilitando a generalizagdo. Como tal, ¢
proposto a futuros estudos a andlise comparativa de diversas empresas do sector de
animacdo e organizacdo de eventos, a fim de aferir se os mesmos resultados se refletem
noutras realidades organizacionais.

No que concerne ao suporte do questiondrio, este foi aplicado em suporte digital,
tendo sido submetido e partilhado através de uma plataforma online, Google Forms. Ao
deter carater digital, os resultados do mesmo podem ter sido enviesados dada a auséncia
de controlo no decorrer do preenchimento, assim como faltas de condi¢des para tal (e.g.
siléncio, luz).

Uma outra limita¢do, prende-se com a recolha dos dados ter sido realizada num
s6 momento, como tal esta ndo possibilitou a analise da possivel variacdo das variaveis
ao longo do tempo. Deste modo, seria interessante a realizacdo de um estudo longitudinal,
que avalie as variagdes dos constructos a fim de perceber o dinamismo dos mesmos ao
longo do tempo.

Uma sugestdo para futuros estudos, seria a aplicagdo de perguntas abertas.
Recorrendo a perguntas de carater aberto seria possivel aceder a outro tipo de informagao

que complementaria as conclusdes alcangadas pelo presente estudo. Dado o carater
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qualitativo do presente estudo de caso, seria interessante desenvolver um estudo
qualitativo paralelamente, a fim de aferir outras questoes.

Poderia ter sido interessante, dada a dindmica de trabalho dos colaboradores poder
ser full-time ou part-time, colocar algumas questdes qualitativas referentes a tematica, a
fim de analisar a perspetiva dos trabalhadores quanto ao tdpico em vista. Deste modo,
seria interessante que estudos futuros realizassem uma analise mais aprofundada de
conteudos face a natureza de tarefas inerentes a empresa em estudo, com a finalidade de
compreender melhor o ponto de vista dos colaboradores e como os mesmos se revém
através das tarefas que desempenham.

De salientar que quando o questionario foi aplicado, o pais encontrava-se a passar
por uma pandemia nunca antes vista em Portugal, o Covid-19, implicando o confinamento
da populacdo. Assim sendo, ¢ importante referir que a supracitada contingéncia pode ter
influenciado as respostas dadas pelos sujeitos. Como tal, seria interessante realizar o
presente estudo numa outra fase, a fim de aferir se os resultados espelhados pelos

colaboradores seriam 0s mesmos.

Implicacdes Praticas

A presente investigacdo contribuindo para a literatura, exibindo resultados
significativos referentes a uma empresa que opera num setor bastante especifico, o ramo
da animacdo e organiza¢do de eventos. Como tal, os resultados alcancados podem
mostrar-se relevantes particularmente para empresas que atuem na mesma area, € que por
sua vez, visem contrariar as intengdes de saidas dos seus colaboradores. As conclusdes
alcancadas pela presente investigagdo refletem que, as intengdes de furnover se
encontram intimamente correlacionadas com o clima organizacional vivido dentro da
organiza¢do, bem como com os niveis de engagement dos trabalhadores. Deste modo, o
clima organizacional assume-se enquanto um dos fatores com maior poder de influéncia
perante a redugdo de intengdes de saidas por parte dos colaboradores. Como tal, se as
organizagdes pretendem reduzir os indices de rotatividade e aumentar o
comprometimento por parte dos seus trabalhadores, a promoc¢ao do clima organizacional
¢ uma das solugdes a pdr em pratica.

O desenvolvimento do clima organizacional ¢ essencial para que as organizagdes
proporcionem aos seus colaboradores maior qualidade de vida no local de trabalho. Para

que tal seja possivel, devem ser facultados alguns recursos essenciais aos trabalhadores,
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recursos esses nao s6 de carater material e monetario, mas também socio-emocionais
(Domingues, 2019). Por meio dos investimentos supracitados, ¢ esperado que os
colaboradores demonstrem maior comprometimento para com a entidade empregadora, e
que por sua vez esta ligacdo se traduza em maiores niveis de produtividade e empenho
perante a realizacdo das tarefas inerentes aos mesmos. Culminando assim, em resultados
organizacionais mais favoraveis (Saks, 2006).

Na prética, as empresas devem apostar na implementacdo de estratégias assentes
em principios que visem promover a motivagdo e lealdade por parte dos colaboradores,
reforcando a valorizagdo possuida pelos mesmos (Bispo, 2006; Araujo, et. al., 2010).
Todas as estratégias aplicadas t€m como foco principal alcangar melhorias continuas no
ambiente organizacional, bem como estreitar o relacionamento entre a empresa € 0s seus
trabalhadores (Bispo, 2006).

No que se refere ao tipo de estratégias especificas a adotar, as organizacdes devem
privilegiar atividades que promovam o bem-estar fisico e psicologico dos colaboradores,
bem como a envolvéncia dos mesmos na empresa. Em primeiro lugar, ¢ essencial que os
colaboradores se sintam integrados na entidade a que pertencem, para que tal seja
exequivel, as empresas devem assegurar a concecdo de espagos comuns destinados ao
convivio entre colegas, bem como a realizagdo de eventos comemorativos que visem
promover um melhor ambiente organizacional (e.g. festa de Natal, jantares de convivio,
team building). Outro passo para alcancar o sucesso, prende-se com aposta por parte da
organizac¢do, na formacao e desenvolvimento dos colaboradores, assim como o impulso
para a partilha de conhecimentos entre colegas. Por fim, o reconhecimento dos
trabalhadores ¢ uma pratica determinante, congratular o bom desempenho dos mesmos,
incentivando-os a continuar o bom trabalho ¢ essencial para desenvolver a motivacao e
comprometimento dos colaboradores de uma empresa (Cunha, et. al., 2018). Contudo,
além da implementagdo de estratégias pro clima, € essencial que o mesmo seja
regularmente estudado a fim de aferir possiveis problemas e prever futuras questoes (Luz,
2012).

Em suma, ¢ importante reforgar que as organizagdes sdo influenciadas por
diversos fatores provenientes de meios internos e externos. No caso dos agentes externos,
as empresas detém um controlo bastante reduzido, como ocorre com a envolvente social
e economica (Bispo, 2006). No decorrer da presente investigacao, Portugal atravessava
um periodo de crise, ndo s6 econdmica, como de satde publica, a pandemia de Covid-19.

Esta situagdo teve graves repercussdes em diversas entidades empregadoras, incluindo a
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empresa em estudo. Contudo, foi possivel aferir que, embora a situagdo da organizagdo
nao fosse a mais favoravel, os colaboradores demonstraram elevadas inten¢des de
permanéncia, bem como elevados niveis de engagement e percecdo de um clima
organizacional bastante positivo. Assim ¢ possivel validar que, mesmo durante um
periodo de crise, os colaboradores da OF Produgdes se mantiveram engaged para com a
instituicdo, demonstrando baixas inten¢des de abandono organizacional. Esta evidéncia
pode ser fundamentada, tendo por base o clima organizacional positivo percebido.

Deste modo, através do presente estudo foi possivel concluir que colaboradores
com elevado comprometimento para com a organizagdo, € que percecionem um bom
clima organizacional, tendem a apresentar maiores intengdes de permanéncia. Como tal,
¢ fundamental que as empresas estimulem a fomentacdo de um clima organizacional

positivo (Bispo, 2006).
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ANEXO A- Questionario

Dissertacdo- OF Producoes, Estudo de Caso

No ambito do Mestrado Integrado em Psicologia Social e das Organizagdes, o presente
estudo visa conhecer a realidade da OF Produgdes que tem o seu foco de acdo na animagao
de eventos. Pretendemos descrever este contexto de trabalho, através da analise do Clima
Organizacional entre outras varidveis. Para tal, solicito a sua colaboracdo no

preenchimento do presente questionario.

Peco que responda com a méxima sinceridade, pois s6 dessa forma a sua participagdo
podera contribuir de forma construtiva para os resultados. O preenchimento deste

questionario nao lhe ird ocupar mais de 10 minutos.

Eu e o supervisor do presente trabalho garantimos total confidencialidade na analise e

tratamento dos dados.

Lembro que a duragdo do preenchimento do presente instrumento de avaliagdo ¢ em

média de 5 minutos.

Desde ja agradecemos a sua colaboracgao.

1.PERSONALIDADE

Este questionario tem 10 afirmagdes.

Para cada uma delas, assinale a op¢ao que melhor o caracterize (de discordo fortemente
a concordo fortemente).

Nao existem respostas certas ou erradas, assinale as suas opinides da forma mais sincera

possivel.
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1.1. Vejo-me como alguém que € reservado (a).
Discordo Fortemente
Discordo Parcialmente
Nao Concordo Nem Discordo
Concordo Parcialmente

Concordo Fortemente

1.2. Vejo-me como alguém que ¢ amavel e atencioso(a) com a maioria das pessoas.

Discordo Fortemente
Discordo Parcialmente

N&o Concordo Nem Discordo
Concordo Parcialmente

Concordo Fortemente

1.3. Vejo-me como alguém que tende a ser desorganizado(a).
Discordo Fortemente
Discordo Parcialmente
Nao Concordo Nem Discordo
Concordo Parcialmente

Concordo Fortemente

1.4. Vejo-me como alguém que ¢ descontraido(a), lida bem com o stress.

Discordo Fortemente
Discordo Parcialmente

Nao Concordo Nem Discordo
Concordo Parcialmente

Concordo Fortemente
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1.5. Vejo-me como alguém que tem poucos interesses artisticos.
Discordo Fortemente
Discordo Parcialmente
Nao Concordo Nem Discordo
Concordo Parcialmente

Concordo Fortemente

1.6. Vejo-me como alguém que € conversador(a).
Discordo Fortemente
Discordo Parcialmente
Nao Concordo Nem Discordo
Concordo Parcialmente

Concordo Fortemente

1.7. Vejo-me como alguém que €, por vezes, mal-educado(a) com os outros.

Discordo Fortemente
Discordo Parcialmente

N&o Concordo Nem Discordo
Concordo Parcialmente

Concordo Fortemente

1.8. Vejo-me como alguém que faz planos e segue-os cuidadosamente.
Discordo Fortemente
Discordo Parcialmente
N&o Concordo Nem Discordo
Concordo Parcialmente

Concordo Fortemente
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1.9. Vejo-me como alguém que por vezes, fica tenso(a).

Discordo Fortemente
Discordo Parcialmente

N&o Concordo Nem Discordo
Concordo Parcialmente

Concordo Fortemente

1.10. Vejo-me como alguém que ¢ inventivo(a).
Discordo Fortemente
Discordo Parcialmente
Nao Concordo Nem Discordo
Concordo Parcialmente

Concordo Fortemente

2.ENGAGEMENT

Nesta sec¢do pretendemos que forneca a sua opinido acerca da ligacdo que desenvolve
com a sua fun¢do e a forma como se sente face a mesma. Assim, indique, por favor, qual
a frequéncia com que experiencia cada uma das situagdes abaixo mencionadas, tendo em

conta a seguinte escala:

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

Nenhuma vez

Algumas vezes por ano
Uma vez ou menos por més
Algumas vezes por més
Uma vez por semana
Algumas vezes por semana

Todos os dias

2.2. O meu trabalho esta cheio de significado e proposito.
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23

24.

2.5

Nenhuma vez

Algumas vezes por ano
Uma vez ou menos por més
Algumas vezes por més
Uma vez por semana
Algumas vezes por semana

Todos os dias

O tempo voa quando estou a trabalhar.

Nenhuma vez

Algumas vezes por ano
Uma vez ou menos por més
Algumas vezes por més
Uma vez por semana
Algumas vezes por semana

Todos os dias

No meu trabalho sinto-me forte e vigoroso.

Nenhuma vez

Algumas vezes por ano

Uma vez ou menos por més

Algumas vezes por més

Uma vez por semana

Algumas vezes por semana

Todos os dias

Estou entusiasmado com o meu trabalho.

Nenhuma vez

Algumas vezes por ano

Uma vez ou menos por més

Algumas vezes por més

Uma vez por semana

Algumas vezes por semana

Todos os dias
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2.6. Quando estou a trabalhar, esqueco tudo a minha volta.

Nenhuma vez
Algumas vezes por ano
Uma vez ou menos por més
Algumas vezes por més
Uma vez por semana
Algumas vezes por semana
Todos os dias

2.7. O meu trabalho inspira-me.
Nenhuma vez
Algumas vezes por ano
Uma vez ou menos por més
Algumas vezes por més
Uma vez por semana
Algumas vezes por semana

Todos os dias

2.8. Quando me levanto de manha, tenho vontade de ir trabalhar.
Nenhuma vez
Algumas vezes por ano
Uma vez ou menos por més
Algumas vezes por més
Uma vez por semana
Algumas vezes por semana

Todos os dias
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2.9. Sinto-me feliz quando estou a trabalhar intensamente.
Nenhuma vez
Algumas vezes por ano
Uma vez ou menos por més
Algumas vezes por més
Uma vez por semana
Algumas vezes por semana

Todos os dias

2.10. Estou orgulhoso com o trabalho que fago.

Nenhuma vez

Algumas vezes por ano
Uma vez ou menos por més
Algumas vezes por més
Uma vez por semana
Algumas vezes por semana

Todos os dias

2.11. Estou imerso no meu trabalho.
Nenhuma vez
Algumas vezes por ano
Uma vez ou menos por més
Algumas vezes por més
Uma vez por semana
Algumas vezes por semana

Todos os dias
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2.12. Consigo continuar a trabalhar durante longos periodos de tempo.
Nenhuma vez
Algumas vezes por ano
Uma vez ou menos por més
Algumas vezes por més
Uma vez por semana
Algumas vezes por semana

Todos os dias

2.13. O meu trabalho é desafiante.

Nenhuma vez

Algumas vezes por ano
Uma vez ou menos por més
Algumas vezes por més
Uma vez por semana
Algumas vezes por semana

Todos os dias

2.14. “Deixo-me levar” pelo meu trabalho.
Nenhuma vez
Algumas vezes por ano
Uma vez ou menos por més
Algumas vezes por més
Uma vez por semana
Algumas vezes por semana

Todos os dias
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2.15. Sou muito persistente no meu trabalho.
Nenhuma vez
Algumas vezes por ano
Uma vez ou menos por més
Algumas vezes por més
Uma vez por semana
Algumas vezes por semana

Todos os dias

2.16. Para mim ¢ dificil desligar-me do meu trabalho.

Nenhuma vez

Algumas vezes por ano
Uma vez ou menos por més
Algumas vezes por més
Uma vez por semana
Algumas vezes por semana

Todos os dias

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

Nenhuma vez

Algumas vezes por ano
Uma vez ou menos por més
Algumas vezes por més
Uma vez por semana
Algumas vezes por semana

Todos os dias

3.CLIMA ORGANIZACIONAL

3.1. As relagdes com os meus superiores sdo boas.

1 2 3 4 5

Nao se aplica nada ) - . o O Aplica-se totalmente

3.2. As minhas chefias valorizam bem as ideias que proponho para melhorar o trabalho.
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Nao se aplica nada Aplica-se totalmente

3.3. As minhas chefias incentivam-me quando tenho problemas de forma a que os possa

resolver.

N&o se aplica nada Aplica-se totalmente

3.4. Sinto-me apoiado pelas minhas chefias.

1 2 3 4 5

Nao se aplica nada Aplica-se totalmente

3.5. As chefias interessam-se pelos meus problemas laborais.

1 2 3 4 5

Nao se aplica nada Aplica-se totalmente

3.6. As chefias sdo acessiveis

Nao se aplica nada Aplica-se totalmente

3.7. As chefias estdo dispostas a ouvir os seus colaboradores.

1 2 3 4 5

N&o se aplica nada Aplica-se totalmente

3.8. No meu trabalho valorizam-se as propostas inovadoras.

1 2 3 4 5

Nao se aplica nada Aplica-se totalmente

3.9. Incentiva-se a contribui¢ao de novas ideias

1 2 3 4 5

N&o se aplica nada Aplica-se totalmente

3.10. Os motivos das decisdes tomadas sdo explicados adequadamente.

1 2 3 4 5

Nao se aplica nada Aplica-se totalmente

3.11. O meu trabalho €é valorizado.

N&o se aplica nada Aplica-se totalmente

3.12. Os esforgos que realizo tém o reconhecimento que merecem.
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Nao se aplica nada Aplica-se totalmente

3.13. As chefias ndo passam informagdes importantes.

1 2 3 4 5

Nao se aplica nada Aplica-se totalmente

3.14. Sinto-me tratado como uma maquina ou um objeto programado.
1 2 3 4 5

N&o se aplica nada Aplica-se totalmente

3.15. As ordens que recebo sdo contraditdrias.

1 2 3 4 5

Nao se aplica nada Aplica-se totalmente

4. TURNOVER
No questionario seguinte pretendemos recolher a percecao que tem de si relativamente a
diferentes aspetos relacionados a sua situagdo profissional. Nao existem respostas certas

ou erradas. E de primordial importancia que responda de forma espontanea e sincera.

4.1. Estou a pensar permanecer nesta organiza¢ao o maximo de tempo possivel.
Nao se aplica rigorosamente nada a mim.
Aplica-se pouco.
Aplica-se em parte a mim.
Aplica-se muito.

Aplica-se totalmente a mim.

4.2. E muito provéavel que num futuro préximo venha a sair desta organizago.
Nao se aplica rigorosamente nada a mim.
Aplica-se pouco.
Aplica-se em parte a mim.
Aplica-se muito.

Aplica-se totalmente a mim.
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4.3. Estou a pensar sair desta empresa o mais rapido possivel.
Nao se aplica rigorosamente nada a mim.
Aplica-se pouco.
Aplica-se em parte a mim.
Aplica-se muito.

Aplica-se totalmente a mim.

4.4. Vou manter-me nesta organizagao por mais de um ano.

Nao se aplica rigorosamente nada a mim.
Aplica-se pouco.

Aplica-se em parte a mim.

Aplica-se muito.

Aplica-se totalmente a mim.

4.5. Estou a pensar deixar esta organizacao num futuro préximo.

Nao se aplica rigorosamente nada a mim.
Aplica-se pouco.

Aplica-se em parte a mim.

Aplica-se muito.

Aplica-se totalmente a mim.

4.6. Atualmente, estou ativamente a procura de outro emprego noutra organizagao.

Nao se aplica rigorosamente nada a mim.
Aplica-se pouco.

Aplica-se em parte a mim.

Aplica-se muito.

Aplica-se totalmente a mim.
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4.7. Estou a pensar ficar nesta organizagdo por mais algum tempo.
N3o se aplica rigorosamente nada a mim.
Aplica-se pouco.
Aplica-se em parte a mim.
Aplica-se muito.

Aplica-se totalmente a mim.

4.8. Se puder permanecerei nesta organizacdo o maximo de tempo possivel.
Nao se aplica rigorosamente nada a mim.
Aplica-se pouco.
Aplica-se em parte a mim.
Aplica-se muito.

Aplica-se totalmente a mim.

89



ANEXO B- Estatistica descritiva

Sexo
N Média
Masculino 34 32.1
Feminino 72 67.9
Habilitagoes Literarias
Frequéncia Percentagem
2° ciclo 0 0
3°ciclo 3 2.8%
Secundario 42 39.6%
Licenciatura 49 46.2%
Mestrado 12 11.3%
Doutoramento 0 0
Variavel Idade
N Minimo Média Erro.
Desvio
Idade 106 16 anos 22.7 3.79
N total 106
Varidvel Antiguidade na Empresa
N Minimo Média g“" .
esvio
Idade 106 0.1 anos 2.94 3.10
N total 106
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ANEXO C- Qualidades Métricas da Escala de Personalidade- Big Five Inventory
(BFI-10)

Analise 1- Analise Fatorial Confirmatoéria

A
Abertura a
Y Experiéncia
A
Conscienciosidade
/

\ 1
\\ !
\ —-—
Amabilidade 4
\ P_7 inv

A\ A
Neuroticismo

0
N

cE G EE BEEE
OO OO @ ®®

CMIN
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default model 30 21,283 25 0,677 0,851
Saturated model 55 0 0
Independence model 10 183,184 45 0 4,071
RMR, GFI
NFI RFI IFI TLI
Model CFI
Deltal rhol Delta2 rho2
Default model 0,884 0,791 1,023 1,048 1
Saturated model 1 1 1
Independence model 0 0 0 0 0

Baseline Comparisons
Model RMR GFI AGFI PGFI

Default model 0,065 0,962 0,917 0,437
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Saturated model

Independence model

0 1
0,204 0,751 0,696 0,614

RMSEA

Model RMSEA LO 90 HI90 PCLOSE
Default model 0 0 0,063 0,892
Independence model 0,171 0,146 0,197 0

Analise 2-

Analise Fatorial Exploratoria

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-0Olkin de adequacao de ,558
amostragem.
Teste de esfericidade Aprox. Qui-quadrado 175,915
de Bartlett
gl 45
Sig. ,000

Matriz de correlacoes

P_1_inv  P_4_inv P_3_inv P5_inv P_7_inv P_2 P_6 P_8 P_9 P_10
Correlacao  P_1_inv 1,000 ,160 -,033 -,157 -,125 -,041 -,403 -,061 213 -,254
P_4_inv ,160 1,000 -,098 -,012 -,046 ,106 ,040 ,069 ,615 -,142
P_3_inv -,033 -,098 1,000 -,069 ,115 -,158 -,002 ,369 -,134 -,003
P_5_inv -, 157 -,012 -,069 1,000 ,106 ,226 ,115 -,001 ,027 ,523
P_7_inv -, 125 -,046 ,115 ,106 1,000 ,342 -,032 ,081 ,072 ,064
P_2 -,041 ,106 -,158 ,226 342 1,000 ,030 -,055 251 183
P_6 -,403 ,040 -,002 ,115 -,032 ,030 1,000 ,070 ,037 ,246
P_8 -,061 ,069 ,369 -,001 ,081 -,055 ,070 1,000 ,039 ,100
P_9 213 615 -,134 ,027 072 251 ,037 ,039 1,000 -,162
P_10 -,254 -,142 -,003 ,523 ,064 ,183 ,246 ,100 -,162 1,000
Comunalidades

Inicial Extracao

P_1_inv 1,000 732

P_4_inv 1,000 J77

P_3_inv 1,000 ,700

P_5_inv 1,000 767

P_7_inv 1,000 ,803

P_2 1,000 ,685

P_6 1,000 Jg72

P_8 1,000 ,713

P_9 1,000 ,804

P_10 1,000 774

Método de Extracao: analise
de Componente Principal.
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Autovalor

2,0

05

Grafico de escarpa

3 4 5 6 7 8

Numero de componente

Matriz de componente?

10

Componente
1 2 3 & 5
P_1_inv -,651 ,050 -,045 ,284 472
P_4_inv -,421 644 ,249 -,341 ,074
P_3_inv , 119 -,337 ,736 152 ,092
P_S_inv ,585 ,389 -, 150 ,062 497
P_7_inv ,255 ,299 ,259 ,638 -,417
P_2 ,215 ,653 -,086 413 -,184
P_6 471 ,159 ,L108 -,633 -,337
P_8 ,149 -,044 ,802 -,043 211
P9 -,406 ,753 211 -,163 -,002
P_10 751 ,183 -,075 -,036 411
Método de Extracao: andlise de Componente Principal.
a. 5 componentes extraidos.
Matriz de componente rotativa®
Componente
1 2 3 4
P_4_inv ,878
P_9 ,878
P_5_inv ,866
P_10 ,836
P_8 ,823
P_3_inv ,814
P_6 ,852
P_1_inv -,799
P_7_inv ,876
P_2 718

Método de Extracao: andlise de Componente Principal.

Método de Rotacao: Varimax com Normalizacao de Kaiser. *

a. Rotacao convergida em 5 iteracoes.
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Analise 3- Sensibilidade dos itens

Estatistica Descritiva

Assimetria Curtose
N Minimo Maximo Meédia Desvio
Estatistica Erro Estatistica Erro

P1 106 1 5 2.801 1.276 128 235 -1.258 465
P2 106 2 5 4.48 707 -1.499 235 2.543 465
P3 106 1 5 3.264 1.237 -.027 235 -1.390 465
P4 106 1 5 2.566 1.163 429 235 -914 465
PS5 106 1 5 4.076 1.021 -.756 235 -419 465
Pé6 106 1 5 3.87 1.219 -.866 235 -.151 465
P7 106 2 5 4.264 1.045 -1.266 235 287 465
P8 106 2 5 3.76 972 -.524 235 -.632 465
P9 106 1 5 3.46 1.148 -.368 235 -.922 465
P10 106 1 5 391 941 -716 235 .068 465

Analise 4- Sensibilidade dos Fatores

Estatistica Descritiva

Assimetria Curtose
N Minimo Maximo Meédia Desvio
Estatistica Erro Estatistica Erro

Dim_Extroversao 106 1 4.5 333 682 -.939 .235 1.71 465
Dim_Neuroticismo 106 1 5 3.01 1.04 -.064 235 -.889 465
Dim_Conscienciosidade 106 L5 5 3.51 917 -.165 .235 -.975 465
Dim_Abertura 106 2 5 399 856 -.689 .235 -.508 465
Dim_Amabilidade 106 2 5 437 724 -1.14 .235 783 465
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ANEXO D- Qualidades Métricas da Escala de Engagement no Trabalho de Utrecht
— UWES

Analise 5- Analise Fatorial Confirmatoéria

N

S P

w \3
S 4P
m

S

| m
N

>
m
o

N

18

Y

&

3

A
>
o
@
o
S
B
o
- ‘) N
R
o S = © w

.37

%

POREAERPAIOEO®®OORE®®®®

CMIN

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default model 37 412,349 116 0 3,555
Saturated model 153 0 0
Independence model 17 1051,565 136 0 7,732
RMR, GFI

Model RMR GFI AGFI PGFI
Default model 0,138 0,674 0,571 0,511
Saturated model 0 1
Independence model 0,461 0,309 0,223 0,275

Baseline Comparisons
Model NFI RFI IFI TLI CFI
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Deltal rhol Delta2 rho2
Default model 0,608 0,54 0,683 0,621 0,676
Saturated model 1 1 1
Independence model 0 0 0 0 0
RMSEA
Model RMSEA LO 90 HI90 PCLOSE
Default model 0,156 0,14 0,172 0
Independence model 0,253 0,239 0,268 0
Analise 6- Analise Fatorial Exploratéria
Teste de KMO e Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-0Olkin de adequacao de 817
amostragem.
Teste de esfericidade Aprox. Qui-quadrado 986,468
de Bartlett
gl 136
Sig. ,000
Comunalidades
Inicial Extracao
E_1 1,000 ,342
E_2 1,000 682
E_3 1,000 077
E_4 1,000 ,503
E_S 1,000 569
E_6 1,000 144
E_7 1,000 ,608
E_8 1,000 580
E_9 1,000 488
E_10 1,000 261
E_11 1,000 161
E_12 1,000 ,203
E_13 1,000 ,626
E_14 1,000 462
E_15 1,000 ,570
E_16 1,000 ,198
E_17 1,000 169

Método de Extracao: analise
de Componente Principal.
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Variancia total explicada

Somas de extracao de carregamentos ao

Autovalores iniciais quadrado
% de % de

Componente Total variancia % cumulativa Total variancia % cumulativa
1 6,641 39,067 39,067 6,641 39,067 39,067
2 1,798 10,574 49,641

3 1,628 9,578 59,219

4 1,335 7,855 67,074

5 971 5,712 72,786

6 ,765 4,502 77,288

7 ,626 3,683 80,970

8 ,588 3,462 84,432

9 529 3,110 87,542

10 425 2,499 90,041

11 ,391 2,302 92,343

12 316 1,857 94,200

13 ,278 1,633 95,833

14 ,262 1,543 97,376

15 ,180 1,061 98,437

16 152 ,897 99,334

17 ,113 ,666 100,000

Método de Extracao: andlise de Componente Principal.

Grafico de escarpa
S
2
1 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17

Numero de componente

Matriz de
componente?
Componente
1
E_2 ,826
E_13 ,791
E 7 ,780
E_8 ,762
E_15 ,755
ES 754
E_4 ,709
E9 ,698
E_14 ,679
E_1 ,585
E_10 511
E_12 450
E_16 445
E_17 411
E_11 ,401
E_6 ,380
E3
Método de Extracao:
analise de
Componente
Principal.
a. 1l
componentes
extraidos.
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Analise 7- Fiabilidade da Escala

Estatisticas de Fiabilidade

Alfa de Cronbach

.384

N° de itens
17

Estatisticas de item-total

Média de Variancia de Alfa de
escala se o escala se o Correlacao Correlacao Cronbach se
item for item for de item total multipla ao o item for
excluido excluido corrigida quadrado excluido
E_1 95,11 127,073 ,509 528 ,879
E_2 95,03 119,990 741 ,806 ,871
E3 95,07 130,386 272 494 ,885
E_4 95,53 122,080 ,634 621 ,875
E_S 95,29 120,342 ,665 ,652 ,873
E 6 95,55 123,907 ,345 ,500 ,885
E_7 95,28 113,919 717 ,738 ,869
E_8 95,53 116,385 ,666 ,669 872
E9 95,27 119,686 ,626 ,599 874
E_10 94,93 127,796 430 507 ,881
E_ 11 95,75 122,815 ,384 522 ,884
E_12 95,54 120,765 441 539 ,881
E_13 95,07 117,815 ,682 787 ,871
E_14 95,64 113,927 ,645 587 872
E_15 95,24 118,049 ,650 ,699 873
E_16 97,20 117,437 407 ,369 ,887
E_17 95,01 128,600 ,332 ,380 ,883
Analise 8- Sensibilidade dos itens
Estatistica Descritiva
.. . - . Assimetria Curtose
N Minimo Miéximo ~ Média  Desvio Estatistica Erro Estatistica Erro
El 106 2 7 6.26 721 -2.310 235 11.712 465
E2 106 2 7 6.35 926 -2.001 235 4,972 465
E3 106 2 7 6.31 785 -2.179 235 8.792 465
E4 106 2 7 5.85 .924 -1.393 235 2.556 465
E5 106 3 7 6.08 996 -1.468 235 2.144 465
E6 106 1 7 5.83 1.327 -2.148 235 5.053 465
E7 106 1 7 6.09 1.320 -2.125 235 4.611 465
E8 106 1 7 5.85 1.248 -2.164 235 5.595 465
E9 106 2 7 6.10 1.095 -2.206 235 5.774 465
E10 106 2 7 6.44 769 -2.492 235 10.636 465
Ell 106 1 7 5.62 1.327 -1.441 235 1.777 465
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E12
E13
E14
El5
El6
E17

106
106
106
106
106
106

NN 9909

5.84
6.31
5.74
6.14
4.18
6.37

1.367
1.133
1.443
1.167
1.745
.865

-1.892
-3.126
-1.696
-2.629
-.072
-1.783

235
235
235
235
235
235

3.472
12.056
2.634
8.998
-.382
3.786

465
465
465
465
465
465

ANEXO E- Qualidades Métricas da Escala de Clima Organizacional- CLIOR

B8

Ao
()

Analise 9- Analise Fatorial Confirmatoéria

| | | IO IO IO IO IO IO
© © ~ (e} o S w N -

PROORRORO®EOMEO®®O®®®®

n C
52
(am) c
_ 50
\ ) C
/6‘0
2 c 10
N
CMIN
Model NPAR CMIN DF CMIN/DF
Default model 30 301,254 90 3,347
Saturated model 120 0 0
15 877,061 105 8,353

Independence model
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RMR, GFI

Model RMR GFI AGFI PGFI
Default model 0,077 0,719 0,626 0,539
Saturated model 0 1
Independence model 0,252 0,305 0,206 0,267
Baseline Comparisons
NFI RFI IFI TLI
Model CFI1
Deltal rhol Delta2 rho2
Default model 0,657 0,599 0,732 0,681 0,726
Saturated model 1 1 1
Independence model 0 0 0 0 0
RMSEA
Model RMSEA LO 90 HI90 PCLOSE
Default model 0,15 0,131 0,168 0
0,265 0,249 0,281 0

Independence model

Analise 10- Analise Fatorial Exploratéria

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-0Olkin de adequacao de ,853
amostragem.
Teste de esfericidade Aprox. Qui-quadrado 828,335
de Bartlett
gl 105
Sig. ,000
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Comunalidades

Inicial Extracao
C.1 1,000 ,595
c2 1,000 ,595
Cc3 1,000 478
(o) 1,000 614
(o) 1,000 ,585
c6 1,000 432
c7 1,000 ,508
C.8 1,000 361
Cc9 1,000 ,330
C_10 1,000 ,510
Cc_11 1,000 ,436
C_12 1,000 484
C_13_inv 1,000 , 110
C_14_inv 1,000 ,195
C_15_inv 1,000 178

Método de Extracao: analise de

Componente Principal.

Variancia total explicada

Somas de extracao de carregamentos ao

Autovalores iniciais quadrado
% de % de
Componente Total variancia % cumulativa Total variancia % cumulativa
1 6,411 42,742 42,742 6,411 42,742 42,742
2 1,774 11,826 54,568
3 1,306 8,708 63,277
4 927 6,178 69,455
5 ,748 4,985 74,440
6 ,685 4,564 79,004
7 ,578 3,852 82,856
8 ,535 3,569 86,425
9 484 3,226 89,651
10 414 2,763 92,415
11 ,318 2,121 94,535
12 ,246 1,642 96,177
13 ,218 1,456 97,633
14 ,181 1,205 98,838
15 174 1,162 100,000

Método de Extracao: analise de Componente Principal.
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Autovalor

Grafico de escarpa

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
Numero de componente
Matriz de
componente?
Componente
1
C4 ,784
C2 771
el 771
€ ,765
C_10 714
=07 , 713
C_12 ,696
(=93 ,691
Cc_11 ,660
C6 657
Ccs8 ,601
c9 575
C_14_inv 442
C_15_inv 422
C_13_inv ,331
Método de Extracao:
analise de Componente
Principal.
a. 1 componentes
extraidos.
Analise 11- Fiabilidade
Estatisticas de Fiabilidade
Alfa de Cronbach N° de itens
.884 17
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Estatisticas de item-total

Média de Variancia de Alfa de
escala se o escala se o Correlacao Correlacao Cronbach se
item for item for de item total multipla ao o item for
excluido excluido corrigida quadrado excluido
C1 60,3302 55,099 676 674 ,878
C2 60,6038 53,384 ,684 588 ,876
C3 60,2830 55,500 ,595 554 ,880
C 4 60,3962 54,013 ,684 729 ,876
() 60,5755 51,561 ,689 572 ,875
C6 60,2830 56,224 561 528 ,882
c7 60,3302 54,795 ,596 ,586 ,880
cCs8 60,1604 57,126 ,530 ,636 ,883
c9 60,1226 58,109 ,505 591 ,884
Cc_10 60,5472 54,250 ,653 525 ,878
C11 60,5000 55,090 ,607 ,668 ,880
c.12 60,7170 53,919 ,655 ,683 877
C_13_inv 60,6698 56,261 317 279 ,895
C_14_inv 60,7358 54,158 431 418 ,890
C_15_inv 60,5755 55,942 410 ,382 ,888
Analise 12- Sensibilidade dos itens
Estatistica Descritiva
;. . - . Assimetria Curtose
N Minimo Méximo ~ Média  Desvio Estatistica FErro Estatistica Erro
Cl 106 1 5 4.44 705 -1.708 235 5.112 465
C2 106 1 5 4.17 856 -1.079 235 1.306 465
C3 106 1 5 4.49 746 -1.788 235 4312 465
C4 106 1 5 4.38 798 -1.478 235 2.763 465
C5 106 1 5 4.20 1.02 -1.292 235 1.253 465
C6 106 1 5 4.49 707 -1.861 235 5.509 465
C7 106 1 5 4.44 817 -1.734 235 3.353 465
C8 106 2 5 4.61 641 -1.873 235 4.038 465
Cc9 106 3 5 4.65 553 -1.316 235 .801 465
C10 106 2 5 423 .808 -.879 235 316 465
Cl1 106 2 5 4.27 775 -.895 235 408 465
C12 106 2 5 4.06 .838 -.405 235 -.749 465
Cl13 inv 106 1 5 4.10 1.09 -1.097 235 .368 465
Cl4 inv 106 1 5 4.04 1.14 -1.104 235 479 465
Cl15 inv 106 1 5 4.20 950 -1.020 235 373 465
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ANEXO F- Qualidades Métricas da Escala de Inten¢des de Saida Organizacional

Analise 13- Analise Fatorial Confirmatoéria

_|
N
A
S

—
(&)

%
_‘
w
®:®,®:

~
~
O

,40

-31
Intencbes_de saida
7'26‘

/b\l

[
— — — —
foe) ~ NS = —
5 5 5 5 ©)
< < < <

®:;@:®:®:®:

CMIN
Model NPAR CMIN DF | CMIN/DF
Default model 16 41,5 20 0,003 2,075
Saturated model 36 0 0
Independence model 8 470,939 28 0 16,819
RMR, GFI
Model RMR GFI AGFI PGFI
Default model 0,037 0,9 0,82 0,5
Saturated model 0 1
Independence model 0,414 0,35 0,165 0,273
Baseline Comparisons
NFI RFI IFI TLI
Model CFI
Deltal rhol Delta2 rho2
Default model 0,912 0,877 0,952 0,932 0,951
Saturated model 1 1 1
Independence model 0 0 0 0 0
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RMSEA

Model RMSEA LO 90 HI90 PCLOSE
Default model 0,101 0,057 0,145 0,032
Independence model 0,388 0,358 0,419 0

Analise 14- Analise Fatorial Exploratoria

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacao de ,895
amostragem.
Teste de esfericidade Aprox. Qui-quadrado 451,423
de Bartlett
gl 21
Sig. ,000

Matrizes anti-imagem

T2 T3 TS T1l_inv T4_inv T7_inv T8_inv

Covariancia anti- T2 451  -129  -120 -,051  -068 045 -,072
imagem T3 -,129 550  -,145 014 068  -,039  -,037
TS5 -120  -,145 438  -050  -009  -,022  -043

Tliwv  -,051 014  -,050 422 -,049  -073  -,079

Tainv  -,068 068  -,009  -,049 492 -122 -,043

T7_inv 045  -039  -022  -,073  -122 288 -,128

T8.imv  -,072  -037 -043  -,079  -043  -,128 1249

Correlacao anti-imagem T_2 ,8942 -,258 -,270 -,116 -,143 124 -,214
T3 -258  ,888°  -,294 029 130 -,097  -,100

TS5 -270  -294 914  -116  -,020 -063  -,130

TLinv  -,116 029  -116  ,937°  -107  -210  -,245

Tainv  -,143 130  -,020  -,107  ,912°  -325  -,124

T7_inv 124  -097 -063 -210 -325  ,856°  -,478

T8.iv  -,214  -,100 -,130  -,245  -124 -478  ,877%

a. Medidas de adequacao de amostragem (MSA)

Comunalidades

Inicial Extracao
T2 1,000 619
T3 1,000 ,480
TS 1,000 643
T1_inv 1,000 ,666
T4_inv 1,000 554
T7_inv 1,000 ,730
T8_inv 1,000 ,808

Método de Extracao: analise
de Componente Principal.
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Variancia total explicada

Somas de extracao de carregamentos ao

Autovalores iniciais quadrado
% de % de
Componente Total variancia % cumulativa Total variancia % cumulativa
1 4,501 64,297 64,297 4,501 64,297 64,297
2 ,844 12,051 76,348
3 432 6,179 82,526
4 ,410 5,855 88,381
5 ,348 4,976 93,357
6 ,291 4,152 97,509
7 174 2,491 100,000
Método de Extracao: andlise de Componente Principal.
Grafico de escarpa
4
‘6 3
=
g
3
<
——
o
1 2 3 4 5 6 7
Numero de componente
Matriz de
componente?
Componente
1
T8_inv ,899
T7_inv ,854
T1_ inv ,816
TS ,802
T2 ,787
T4_inv 744
T3 ,693
Método de Extracao:
andlise de
Componente Principal.
a. 1l
componentes
extraidos.
Analise 15- Fiabilidade
Estatisticas de Fiabilidade
Alfa de Cronbach N° de itens
.884 8

106



Estatisticas de item-total

Média de Variancia de Alfa de
escala se o escala se o Correlacao Correlacao Cronbach se
item for item for de item total multipla ao o item for
excluido excluido corrigida quadrado excluido
T_1_inv 15,1321 19,449 713 578 ,782
T2 14,8774 20,490 ,687 ,551 ,788
T_3 15,9057 23,115 579 451 ,809
T_4_inv 15,2075 19,328 ,645 ,509 792
T_S 15,5377 21,070 674 ,569 792
T_6 12,8396 27,565 -,166 ,051 ,902
T_7_inv 15,2925 19,999 767 713 778
T_8_inv 15,1321 17,582 ,812 751 762
Analise 16- Sensibilidade dos itens
Estatistica Descritiva
Assimetria Curtose
N Minimo Miaximo Média Desvio
Estatistica Erro [Estatistica Erro
Tl 106 1 5 2.00 1.014 .837 235 115 465
T2 106 1 5 2.25 .895 527 235 .025 465
T3 106 1 5 1.23 .606 3.514 235 15.367 465
T4 106 1 5 1.92 1.110 1.131 235 .695 465
T5 106 1 4 1.59 .826 1.400 235 1.410 465
T6 106 2 5 4.29 1.095 -1.139 235 -.326 465
T7 106 1 4 1.84 .885 .826 235 -.097 465
T8 106 1 5 2.00 1.163 1.222 235 .805 465

107



ANEXO G- Correlacgoes

1 2 3 4 5 6 7 8
1. Extroversio 1
2. Neuroticismo ,23% 1
3. Conscienciosidade -,02 -,06 1
4. Abertura -,04 -,09 ,00 1
5. Amabilidade - 11 ,11 ,02 ,19 1
& Lugagement 03 a2 17 23 19% ]
7. Clima Centrado -, 10 ,07 ,18 ,11 ,10 LA49%* 1
8. Intengoes de Saida 04 13 14 14 _16 4% 3G 1

Centrado

Nota. N=106; *p <0.05; **p<0.01.
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ANEXO H- Teste de Hipodteses

sk st st s s sk sk sk ok sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk st s sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk ke sk sk s s sk sk sk sk ke sk ke skoskosk
dokokok

Model : 4
Y :Turn c
X :Engage C
M : Clima _c

Sample
Size: 106

sk sk st s s sk sk sk ok sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk st s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk ke sk sk sk s sk sk sk sk ke ke ke skoskosk
dokokok

OUTCOME VARIABLE:
Clima _c

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
4928 2429 7644 33,3664 1,0000 104,0000 ,0000

Model

coeff se t p LLCI  ULCI
constant ,0000 ,0849  ,0000 11,0000 -,1684 ,1684
Engage C  ,4928 ,0853 5,7764 ,0000 ,3237 ,6620

sk st st s s sk sk sk ok sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk st s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk ke sk sk sk s sk sk sk sk ok sk sk sk skook
dokokok

OUTCOME VARIABLE:
Turn_c

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
3696 ,1366  ,8802  §,1465 2,0000 103,0000 ,0005

Model

coeff se t p LLCI  ULCI
constant  ,0000  ,0911 ,0000 1,0000 -,1807 ,1807
Engage C -,0838 ,1052 -7968  ,4274 -2925 1248
Clima ¢ -,3210 ,1052 -3,0504 ,0029 -5297 -,1123

sk st st sk s sk sk ok ok ok sk sk sk s s sk sk ok ok ke sk sk seoskoskoskoskok

OUTCOME VARIABLE:
Turn_c

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 p
,2420  ,0586  ,9505 6,4715 11,0000 104,0000 ,0124
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Model

coeff se t p LLCI  ULCI
constant ,0000 ,0947  ,0000 1,0000 -,1878 ,1878
Engage C -,2420 ,0951 -2,5439 ,0124 -4307 -,0534

Faeickicekk TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON'Y

sk st st s o ok ok ok ok ke sk sk skook

Total effectof Xon'Y
Effect se t p LLCI  ULCI
-,2420 0951 -2,5439 ,0124 -,4307 -,0534
Direct effect of X on Y
Effect se t p LLCI  ULCI

-,0838  ,1052 -7968 4274 -2925 1248
Indirect effect(s) of X on Y:

Effect BootSE BootLLCI BootULCI
Clima ¢ -,1582 ,0711 -,3186 -,0401
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