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RESUMO

O presente estudo tem como objetivo fornecer evidéncias empiricas adicionais
sobre o efeito do Work Engagement (WE) - mediador ou moderador — na relagéo entre o
Compromisso Organizacional Afetivo (COA) e o Desempenho. A amostra é constituida
por 302 participantes, colaboradores em diferentes organizacgdes selecionados a partir da
populacgéo residente em todo o pais.

Os resultados obtidos revelaram que a idade se correlaciona positiva e
significativamente ndo s6 com o COA, como também com o Desempenho e com WE.
Os resultados demonstram ainda que existe uma correlagéo significativa, positiva e forte
entre o COA e o WE, e uma correlacdo significativa, positiva e fraca entre o
Desempenho e 0 WE. No que diz respeito a associacéo entre 0 COA e o Desempenho, a
correlacdo encontrada ndo é estatisticamente significativa. No que concerne a relagao

entre 0 COA e 0 Desempenho, apenas se verificou o efeito moderador do WE.

Palavras-Chave: Work Engagement (WE), Comportamento Organizacional Afetivo
(COA), Desempenho Profissional.



ABSTRACT

This study aims to supply empirical evidence on the effect of Work Engagement
(WE) — mediator or moderator — in the relationship between Affective Organizational
Commitment (AOC) and Performance. The study included 302 participants,
collaborators in different organizations across the entire Portuguese territory.

The results revealed that age correlates positively and significantly, not only
with the AOC, as well as with the Performance and WE. The results also shows, that
there is a significant, positive and a strong correlation between AOC and WE, and a
significant, positive and weak correlation between Performance and WE. The
correlation between the AOC and Performance, was not statistically significant.
Regarding the relationship between the AOC and Performance, it was found a moderate
effect of WE.

Keywords: Work Engagement (WE), Affective Organizational Commitment (AOC),

Performance.



INDICE

INTRODUGAO ..o ee s eeeses s ses e sesese e 1
REVISAO DA LITERATURA ..ot eee e se s teses s assas e ssassssasessssssasssnsssanssnans 3
WOTK ENQAGEMENT.....eiiiieiiiecie ettt et et et e st e et esbeereesbesaeeaesreannenras 3
Work Engagement e 0 Compromisso Organizacional ............c.ccoceveieiiniiiiiininenesecee 6
Work Engagement € 0 DESEMPENNO .......ccueiviiieieiiieieesese e 9
Compromisso Organizacional Afetivo € 0 DeSEMpPENNO ..........cccveveveiieic i 11
MODELOS DE INVESTIGAGAOQ ..ot sssssas s sssessesesnans 13
IMIETODO ... eretaeseeseeeseese s s es st 14
DEIINEAMENTO ...t bbbttt 14
PAITICIPANTES ...ttt bbbttt bbb e 14
PrOCEAIMENTO. ...ttt bbbttt bbbt 15
Andlise Fatorial EXPIOTatOria.........coccceveireirieinieiere e 16
FIADITAAAR ...ttt sttt 16
SENSIDITUAAR ...ttt 17
IMIBAIAAS . ...ttt 17
Compromisso Organizacional AfEtIVO ........cceeceieeieiicececeeeeeee e 17
WOIK ENQAGEIMENT ....evieeeieieceeeeeete sttt ettt sttt e s b e s re e e sesseensesneenseneas 18
Desempenho ProfiSSIONAL..........ccieieieiieiereceee ettt ns 18
RESULTADOS ... ettt ettt sttt ettt e s bt e s bt e sae e st e e abe e beeabeesaeesaeeeateenteenseens 19
Escala do Compromisso Organizacional AfEtiVO ..o 19
VALIHAGE ...ttt 19
Analise Fatorial EXPlOratOrial..........cccviierieieieieieieeseses ettt 19
FIADIHOAAE ... 19
SENSIDIIAAAR ...ttt 19
Escala do WOrk ENQAgemMENT ........cei ettt st sne e e 20
VALIHAE ...ttt 20
Analise Fatorial EXPlOratOrial..........cccciivevieieieieieieesieseeiee ettt 20
FIADITAAAE ... e 20
SENSIDHTUAAE ...t 21
Escala do Desempenho ProfisSional ..o 21
VALIHAAE ...ttt 21
Analise Fatorial EXPIOratOria........cccivirerierieieieieese ettt eneas 21



(ST E=1 011 [0 F= Lo [T PR OPPRRRRRRRI 22

SENSIDIIAAAR ...t 22
Efeito das variaveis sociodemogréficas e caraterizadoras nas variaveis em estudo................ 23
Anélise descritiva das Variaveis m eStUAO ..........coeriirieiieiree e 23
CorrelagBes BNLIE VAITAVEIS .......c.oiiiieiiie ettt sre st st be e steste e nras 24
TESTES A ETRITOS ...ttt 25

Teste do Efeito de Mediacdo do Work ENgagement...........ccoeeeevieeeveneeceseseeie e 25

Teste do Efeito de Moderacao do Work Engagement ........c.cceeeeveeeeveeneeceeneseesie e 26

DISCUSSAO E CONCLUSOES ......cvumrvimmrimenieriessesesiseesssesssessessssssesssesssessssessssssssnesees 28
LiMItaCOES € SUGESIORS .....veveieureiieiieie sttt b et 31
IMPLCAGOES PrALICAS ... cveeviiiiitiiieieieie ettt sr et eneas 32

REFERENCIAS ... vtoeetaeeiseetseesseessee st ssse sttt sss st sssenens 34

ANEXOS ...ttt ettt et e sttt st e st be e bt e b e e he e s at e et e et e et e e nheesaaesanesareeane 45

ANEXO A — QUESLIONAIIO ..uveeeevieeieiieieetieie e ste ettt ettt sae e seeseesessessestessessenseneesaesens 46

ANEXO B — Estatistica descritiva da amOSEra.........c.coeevrerererrerieenieeseeeseeseeseeseeesreeseens 50

ANEXO C — Qualidades Métricas das ESCAlAs ..........cceevieevieerieirieieecee et 51
1. Escala do Compromisso Organizacional AfetiVo ..........ccccvvieii i, 51

1.1 VAIOAUE .ottt 51

1.1.1.  Andlise Fatorial EXplOratOria ..........cccccueveeirinirieneeieeeeeestese st 51

1.2 FHaDIHAAE ..ot 52

1.3 SeNSIDIIAAAR ..ot 52
2. EScala de DeSEMPENNO. .......ccuiiiiiiiriiiei ettt 53
N V- T - o [ TSRS 53
2.1.1.  Analise Fatorial EXPIOratOria ...........cccoveveiiieiiiiiiie et 53

2.2, FIADIIAAGE ... ... 54

2.3, SENSIDIIIAAE .....veneeieeiice s 55
3. Escala do WOrk ENQAagement .........cccoieiiiiiieieie ettt s 55
TR £ 1T - o[- SR 55
3.1.1.  Anélise Fatorial EXPIOratOria .........ccccererieieieiiise s s 55

3.2, FIabilidade......ccooeiiiiiciiiicc s 57

3.3, SeNSIDIIIAAE ..o s 57
ANEXO D - Efeito das variaveis sociodemograficas e caracterizadoras nas variaveis em
LTS U (o TSP P TP TP PTPTRPRPRPN 59

ANEXO E — EStatiStiCa DESCIILIVA.......c.covruereriirieieiiirieieitsireeteeses ettt 61

F N A=) O I e O] =] - ot S URP 62



ANEXO G — TeSteS A8 HIPOIESES .....eeveeveriiriiieieieieeeeeee sttt se e se e stessesseeeneeneenens
R TS o (1Y =0 [T o Lo OSSP
2. TeSte 08 IMOUEIAGAD ......cvviveiiiiiieie ettt

Vil



INDICE DE TABELAS

Tabela 1- Exemplos de definicdo de Work ENgagement ..........c..coeverieieenenineneneneseieeeeenens 5
Tabela 2 - Exemplos de definicdo de Work ENgagement .........ccooeveveeieineneneneseseeieeeeeene 7
Tabela 3 - Exemplos de definicdo de DeSEMPENNO .........cccevevierenienieiieieieeesese e 11
Tabela 4 - Validade da escala do COA ..o 19
Tabela 5 - Fiabilidade da escala do COA.........cooiiniinccc s 19
Tabela 6 - Sensibilidade da escala do COA ... 20
Tabela 7 - Validade da escala do WE..........cc.cooiiiiiniineinccenee et 20
Tabela 8 - Fiabilidade da escala do WE...........ccoiiiiniiinicincinccceeeee s 21
Tabela 9 - Sensibilidade da escala do WE ..........cccoeivieineineieeeeeee et 21
Tabela 10 - Validade da escala do DeSEMPENNO ........c.ccvevvirieecieiiieecece e 22
Tabela 11 -Fiabilidade da escala do DeSEMPENNO .........cceeeririnirienieieieeereseee e 22
Tabela 12 - Sensibilidade da escala do DeSEMPENNO..........coceveririerienieiiierereseeee e 23
TADEIA 13 — TESLE Tttt sttt b et b et et n e s 23
Tabela 14 - Médias e CorrelagBes eNtre VArAVEIS. ........ccvveereirieirierinieieesee st 25
Tabela 15 - Descrigdo do Teste de Mediagao ( 12 CoNdIGa0).......ccerverreererererienierierieeeeeeeeenne 26
Tabela 16 - Resultados da Regressdo Linear MUItIpIa.........cccccoveivenininineneeeereeee 26



INDICE DE FIGURAS

Figura 1 - Modelo de MEIACAOD ........ccveiieiiieiecieieesie s se e sre e 13
Figura 2 - Modelo de MOGEraCaO0 .......cc.ccveiiveiecieie e sre e 13
Figura 3 - Interacdo entre o0 Work Engagement e o Compromisso Organizacional

Afetivo Sobre 0 DESEMPENN0 ......c.oiiiiiiic e 27



INTRODUCAO

As mudangas tém estado sempre presentes na sociedade, e a rapidez com que
surgem nos dias de hoje tem vindo a aumentar cada vez mais, bem como as suas fontes
sdo cada vez mais diversas e 0s seus efeitos mais visiveis (Camara, Guerra &
Rodrigues, 2010).

Sendo as organizagdes sistemas abertos que influenciam e s&o influenciados pela
sua envolvente a qual estdo sujeitas a transformacdes constantes, tém de se tornar cada
vez mais flexiveis, pois somente assim conseguirdo “sobreviver” a um mundo cada vez
mais competitivo, onde exigem cada vez mais dos seus colaboradores, seja ao nivel da
produtividade, dedicacdo ou envolvimento no trabalho.

As organizacGes contemporaneas esperam que 0s seus colaboradores sejam
proactivos, e se comprometam com altos parametros de qualidade e de desempenho.
Para tal, necessitam de colaboradores que se sintam enérgicos, dedicados e envolvidos
afetivamente (engaged) com o seu trabalho (Bakker & Leiter, 2010; Schaufeli &
Salanova, 2007).

Um colaborador “engaged” esta profundamente entusiasmado com o seu
trabalho e disposto a ir mais longe, a inovar e a fazer mais do que é esperado, olhando o
sucesso da organizacao onde trabalha, como o seu préprio sucesso. Colaboradores mais
comprometidos com a organizacdo, estdo mais satisfeitos e mais motivados e sdo
naturalmente, mais produtivos mostrando maiores niveis de desempenho e de lealdade
para com a organizag&o.

E neste contexto que nos ultimos anos se tem verificado um aumento do
interesse no estudo das atitudes no trabalho e no comportamento dos colaboradores nas
organizagOes, particularmente no que diz respeito ao impacto do Compromisso
Organizacional Afetivo e do Engagement dos colaboradores, sobretudo no que concerne
a previsdo de resultados organizacionais, tais como o Desempenho no trabalho
(O’Driscoll & Randall, 1999; Day & Huselid, 1991).

O tema do Work Engagement tem captado cada vez mais a atencdo das
OrganizacBes e dos investigadores académicos (Yalabik et al., 2013) que estdo
interessados em compreender o conceito em si, bem como suas causas e consequéncias.

O consenso em torno destas questdes é diminuto, todas as partes concordam que o Work



Engagement € um constructo que vale a pena explorar devido ao seu potencial impacto
sobre o desempenho (Yalabik et al., 2013).

O presente estudo tem como objetivo principal, verificar qual o efeito que Work
Engagement exerce na relacdo entre o Compromisso Organizacional Afetivo e o
Desempenho, nomeadamente efeito moderador ou efeito mediador, dado que na
literatura estes dois efeitos tém sido referidos (Salanova & Schaufeli, 2008; Meyer et
al., 2002; Mathieu & Zajac, 1990; Oliver & Rothmann, 2007; Halbesleben, Shanine &
Wheeler, 2013; Garg, Kataria & Rastogi, 2013; Sonnentag et al., 2008; Torrente et al.,
2012; Gerber, Mans-Kemp & Schlechter, 2013; Chung & Angeline, 2010).

Na revisdo da literatura sdo apresentados os conceitos estudados bem como as
suas relacBes, e no capitulo seguinte, serd exposto o modelo tedrico proposto. Na
metodologia, explicar-se-a os procedimentos que serviram de base para a recolha dos
dados. E feita a descricdo da amostra e a apresentacdo dos instrumentos utilizados.
Segue-se a apresentacao e analise dos resultados obtidos, através da estatistica descritiva
dos mesmos, do célculo de coeficientes de correlacdo entre as variaveis e da aplicacdo
do método de regressdo linear multipla.

Por fim, é apresentada a discussdo dos resultados e conclusdo, bem como as

limitacOes do estudo e sugestbes para futuras investigacoes.



REVISAO DA LITERATURA

Work Engagement

A ideia positiva da dedicacdo dos colaboradores no que diz respeito ao seu
trabalho (work engagement), surgiu da Psicologia Positiva (Maslach, Schaufeli &
Leiter, 2001), pois de acordo com esta abordagem, a psicologia deve centralizar o
estudo do comportamento humano nos aspetos positivos e no bom funcionamento do
colaborador, em detrimento de uma perspetiva de cardcter mais negativo do
comportamento dos colaboradores de uma organizacéo face ao trabalho. E devido a este
motivo que o WE surgiu inicialmente, como sendo o adverso do burnout, numa tentativa
de cobrir todo o espectro do Bem-Estar (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001).

A conceptualizacdo mais usada do burnout tem proveniéncia em Maslach
(1993), que o descreve “como um constructo tridimensional e sequencial que vai da
exaustdo (esgotamento dos recursos mentais), ao cinismo (indiferenca para com o seu
trabalho), e a falta de eficécia profissional (propensdo para avaliar o seu desempenho
de forma negativa, resultando no sentimento de incapacidade e em baixa auto-estima) ”.
Por conseguinte, colaboradores engaged sdo aqueles que tém um sentido de energia e de
ligacdo afetiva com o seu trabalho, e que se vém como colaboradores capazes de lidar
bem com as exigéncias do mesmo. Ao contrario dos que sofrem de burnout, os
colaboradores engaged sentem-se enérgicos e verdadeiramente ligados ao seu trabalho,
considerando-o desafiante, ao invés de stressante (Maslach et al., 2001).

Apesar de existirem diferentes pontos de vista relativamente ao conceito de WE,
a maioria dos estudiosos concorda que colaboradores considerados “engaged” tém altos
niveis de energia e se identificam fortemente com o seu trabalho (Bakker et al., 2008).

Kahn (1990), foi um dos primeiros escritores a considerar o WE, como sendo um
estado psicoldgico experimentado pelos colaboradores em relacdo ao seu trabalho,
juntamente com comportamentos associados. Teve assim uma abordagem diferente,
quando considerou 0 WE como sendo "a ligacdo entre a personalidade do membro
organizacional com o seu papel na fungdo como uma forma de autoexpressdo no
trabalho”, ou seja, os colaboradores “engaged” colocam muito mais esfor¢o no seu
trabalho, porque se identificam com ele, que por sua vez, é assumido para produzir
resultados positivos, tanto a nivel individual (crescimento e desenvolvimento pessoal),

bem como a nivel organizacional (qualidade de desempenho) (Kahn, 1990), ao contrario

3



de Vinje & Mittlemark’s (2008) que definiram o WE como sendo “a procura, a
experiéncia e a manutencdo de trabalho significativo que permite uma pessoa viver 0s
seus valores”, € de Maslach & Leiter (1997) que descreveram este constructo como o
oposto polar do burnout.

Bakker & Leiter (2010), definem o “Work Engagement” como sendo um
conceito motivacional, que quando ativado, os colaboradores sentem-se coagidos a lutar
por uma meta desafiadora. O engagement no trabalho vai além de responder a situacdo
imediata. Os colaboradores aceitam um compromisso pessoal de alcancar estes
objetivos. Além disso, 0 WE reflete a energia pessoal que os colaboradores trazem para
0 seu trabalho. Colaboradores envolvidos (engaged) ndo s6 tém a capacidade de serem
enérgicos, como também aplicam essa mesma energia no seu trabalho. Eles ndo mantém
a sua energia de reserva para algo importante: eles aceitam que o trabalho de hoje,
daquele preciso momento, merece a sua energia.

Segundo Schaufeli, Salanova, Gonzéalez-Roma, & Bakker (2002), o “WE é um
estado positivo da mente, realizador e relacionado ao trabalho que é caracterizado pelo
vigor, dedicacdo e absorcdo. Mais do que um estado momentaneo e especifico, 0 WE
refere-se a um estado mais persistente e afetivo-cognitivo que ndo é focado em um
objeto, evento, individuo ou comportamento especifico. O vigor caracteriza-se pelos
altos niveis de energia e resiliéncia mental enquanto trabalha, vontade de investir no
trabalho, e persisténcia em situacdes de dificuldade. A dedicacdo refere-se a estar
fortemente envolvido no seu trabalho e experienciar um senso de significancia,
entusiasmo, inspiragdo, orgulho e desafio. A absorcdo é caracterizada como estar
completamente concentrado e envolvido no seu trabalho, sendo que o tempo passa
rapidamente e o individuo possui dificuldade em desapegar-se do seu trabalho”. A
conceptualizacdo destes autores, aproxima-se da descrita por May, Gilson & Harter
(2004), que introduziram um conceito tridimensional de WE similar. Mais
especificamente, eles distinguem entre uma componente fisica, uma componente
emocional e uma componente cognitiva, do qual estas dimensdes correspondem ao
vigor, dedicacdo e absorcdo (Schaufeli & Salanova, 2008).

Shirom (2003), introduziu uma conceptualizacdo de vigor, que é definida como a
forca fisica dos colaboradores, a energia emocional, e a vivacidade cognitiva. Ja
Peterson, Park & Seligman (2005), consideraram o WE juntamente com o significado e
0 prazer, como uma das orientacbes basicas para a felicidade. Na verdade, eles

mostraram que os individuos que se encontram mais felizes e satisfeitos com as suas

4



vidas, tiveram uma pontuacdo alta em cada uma destas trés orientagdes, com o WE
sendo o preditor mais forte.

Por fim, Harter, Schimdt & Hayes (2002), descrevem colaboradores engaged em
termos de vigilancia cognitiva e conexdo emocional. Segundo os autores, colaboradores
engaged sabem perfeitamente o que se espera deles, tém o que precisam para fazer o seu
trabalho, tém a oportunidade de sentir um impacto e satisfagdo no seu trabalho,
percebem que séo parte de algo significativo com os colegas de trabalho que eles
confiam, e que tém oportunidade de se melhorarem e desenvolverem.

Na tabela abaixo, € possivel verificar de forma mais sistematica, o conceito de

Work Engagement, associado a diferentes constructos:

Tabela 1- Exemplos de definigédo de Work Engagement

Referéncia Definicao
Kahn (1990) Aproveitamento dos membros da organizagdo a
fungdo que desempenham.

Maslach et al. (2001) Caracterizado pela energia, envolvimento e
eficacia. Oposto do burnout; estado de energia no
envolvimento com o trabalho.

May et al. (2004) Diz respeito a forma como os individuos aplicam
as suas emogdes e comportamentos no
desempenho do seu trabalho.

Shaw (2005) & Richman (2006) Compromisso emaocional ou intelectual para com
a organizacao.
Sacks (2006) Associado a sentimentos de escolha e controlo,

recognicdo apropriada e recompensa; justica e
equidade, atribuindo valor e significado ao
trabalho.

Schaufeli & Bakker (2010) Constructo psicoldgico caracterizado por elevados
niveis de energia, vigor, dedicacdo e entusiasmo
enquanto se trabalha. Representa um colaborador
envolvido e imerso, de forma agradavel, no seu
trabalho; Caracterizado por elevada energia e
maior capacidade para responder as exigéncias do
trabalho.

Rich et al. (2010) Decorre da disponibilizacdo de recursos pessoais
ao nivel da intensidade e persisténcia. Constructo
motivacional muito prédximo da perspetiva de
Kahn (1990).

Bakker et al. (2011) Constructo psicoldgico distinto, composto por
componentes  cognitivas, emocionais €
comportamentais associadas ao desempenho a
nivel individual.




E também importante explicar como o WE difere de outros constructos
aparentemente semelhantes existentes na literatura. O WE é muitas vezes questionado
por estar intimamente relacionado com a satisfagdo, envolvimento e compromisso com
o trabalho (Hallberg & Schaufeli, 2006; Wefald & Downey, 2009). No entanto, apesar
das diversas discordancias entre os investigadores quanto a eventual sobreposicdo do
WE com as variaveis mencionadas anteriormente, a maioria dos estudiosos apoiam a
noc¢do de que o WE € de fato um conceito distinto (Brown, 1996; Hallberg & Schaufeli,
2006; Wefald & Downey, 2009).

Work Engagement e 0 Compromisso Organizacional

Durante as ultimas décadas, variados estudos foram desenvolvidos com o
pressuposto de esclarecer as bases do vinculo que se estabelece entre um colaborador e
a organizacdo onde trabalha, devido ao fato desse vinculo existente entre o0s
colaboradores de uma organizagédo terem reflexos importantes na vida organizacional. A
esse vinculo foi concedido o nome de Compromisso Organizacional (Zanelli, Borges-
Andrade, & Bastos, 2004), tornando-se assim um conceito importante na pesquisa
organizacional e na compreensdo do comportamento dos colaboradores no local de
trabalho. Esta concecdo reflete o grau em que os colaboradores se identificam com uma
organizacéo e estdo comprometidos com a mesma.

O CO pode ser dito como sendo um sentimento de pertenca dos individuos numa
organizacdo ou empresa, que assim se refere a um sentimento de excitacdo e satisfacdo
com o seu trabalho e alta confianca na sua gestdo (Budihardjo, 2013), ou seja,
aparentemente existe um consenso na definicdo de CO como sendo uma relagédo
estabelecida entre um individuo e a organizacdo onde trabalha, apesar dos autores

divergirem nas abordagens utilizadas como se pode verificar na Tabela 2.



Tabela 2 - Exemplos de definicdo de Work Engagement

Referéncia Defini¢éo
Mowday, Porter & Steers (1979; cit. por Meyer & Forca referente a identificagdo de um individuo
Herscovitch, 2001) com uma determinada organizacdo e o seu

envolvimento respetivo.

Wiener (1982; cit. por Meyer & Herscovitch, A totalidade de pressdes normativas para proceder

2001) de um modo que va ao encontro dos interesses e
objetivos organizacionais.

O'Reilly & Chatman (1986, cit. por Meyer & Vinculo psicol6gico presente entre a pessoa e a

Herscovitch, 2001) organizagdo que reflete o grau em que este
internaliza ou adota as perspetivas de uma
organizacdo em particular.

Meyer & Allen (1991) Estado psicolégico que une o individuo a
organizacao.

As duas abordagens primordiais de investigacdo do CO sdo a abordagem
atitudinal, que se focaliza no processo através do qual o individuo é conduzido a pensar
sobre a sua relagdo com a organizacéo; e a abordagem comportamental que se refere ao
processo pelo qual os individuos se sentem vinculados a uma determinada organizacéo
e 0 modo como lidam com esta mesma situacdo (Mowday, Porter & Steers, 1982; cit.
por Meyer & Allen, 1991).

A perspetiva evolutiva do conceito do CO assume desde concecdes tdo vastas
como as de Etzione, passando por abordagens unidimensionais como é o exemplo da
teoria dos side-bets de Becker (1960; cit. por Randall, Fedor & Longenecker, 1990) e a
abordagem de Mowday, Porter & Steers (1982; cit. por Meyer & Allen, 1991) até aos
esforcos mais atuais designados a reconhecer as componentes do CO enquanto entidade
multidimensional.

Para além de primeiramente ter sido abordado numa perspetiva unidimensional é
atualmente reconhecido que o CO é um constructo multidimensional (Meyer & Allen,
1997). As duas abordagens multidimensionais principais foram desenvolvidas nos
anos 80, uma por O'Reilly & Chatman (1986; cit. por Meyer & Herscovitch, 2001) e
outra por Meyer & Allen (1984; cit. por Allen & Meyer, 1996). No entanto, existiam
outras abordagens multidimensionais (e.g. Angle & Perry, 1981; Jaros et al., 1993; cit.
por Cohen, 2007), porém, tiveram muito menos impacto (Meyer & Herscovitch, 2001).
Embora O'Reilly & Chatman terem trazido importantes contribuigdes, poucos foram os
investigadores que decidiram seguir esta abordagem (Cohen, 2007), j& a abordagem de

Meyer & Allen tornou-se a imperante no campo de estudo do CO.



O Modelo Tridimensional de Meyer & Allen (1991), manifesta um caracter
conciliador comparativamente aos conceitos prévios efetuados na literatura consultada,
uma vez que foi desenvolvido com base numa sintese dos tracos comuns verificados nas
diversas defini¢cGes unidimensionais do CO, e sera 0 modelo de referéncia do presente
estudo.

De acordo com este modelo, o Compromisso dos colaboradores com a
organizacdo manifesta-se por intermédio de trés estados psicoldgicos distintos; os
colaboradores de uma organizacéo estdo comprometidos através de relaces de caracter
emocional (Compromisso Afetivo), de relacbes transacionais baseadas num
investimento pessoal levando a um determinado retorno (Compromisso
Calculativo/Instrumental) e de sentimentos de obrigacdo e de dever moral para com a
organizacdo (Compromisso Normativo).

No que diz respeito ao WE e ao CO, varios foram os estudiosos que investigaram
a relagéo existente entre estes dois constructos (Chalofsky & Krishna, 2009). A maioria
das pesquisas incorpora o conceito de CO como um aspeto do WE e consequentemente,
verifica-se uma relacao positiva entre 0S dois conceitos.
Relativamente a esta relacdo, estudos indicam que colaboradores que se encontram
altamente engaged no seu trabalho, também tendem a estar comprometidos com a sua
organizacdo. Portanto, existe uma correlagéo positiva entre 0 WE e CO (Rothmann &
Jordaan, 2006). Além disso, a literatura mostra que o WE é um antecedente do CO,
porque individuos que estdo profundamente engaged com o seu trabalho tendem a estar
mais comprometidos com a organizagdo onde trabalham (Jackson, Rothmann & Van de
Vijver, 2006; Saks, 2006).

No entanto, o estudo em questdo somente se concentra numa das trés
componentes do CO mais especificamente, no Compromisso Organizacional Afetivo
(COA), em que apesar de ter sido efetuada uma vasta pesquisa bibliogréafica, e existirem
varios estudos que demonstram o COA como sendo consequente do WE, ndo se
encontraram estudos que confirmem o COA como sendo um fator preditor do WE, para
além de o compromisso ser considerado um preditor de véarios resultados
organizacionalmente relevantes, como € o caso de estudos entre 0 WE e o Bem-Estar,
em que o COA é tido como um antecedente (Fisher, 2010; Meyer et al., 2002). Por
exemplo, a Teoria da Troca Social sugere que um sentimento de obrigacao é cultivado
nos colaboradores que recebem em troca conteldos valiosos por parte da sua

Organizacdo, e que isso resulta em reciprocidade com atitudes e comportamentos de
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valor para a Organizacdo (Cropanzano & Mitchell 2005; cit. por Saks, 2006). Desta
forma, o COA esta diretamente relacionado a identificagdo e vinculo emocional com a
organizacdo. Este vinculo da aos colaboradores a confianga para pedir recursos
Necessarios e exercer a sua energia para com o seu trabalho, o que resulta em niveis
mais elevados de bem-estar por parte do colaborador (Meyer, Becker & Vandenberghe
de 2004; Panaccio & Vandenberghe 2009). O Work Engagement e 0 bem-estar séo
conceitos intimamente ligados (Fisher 2010), e neste estudo o COA é posto como sendo
um antecedente do “bem-estar” dos colaboradores (Meyer et al., 2002).

Assim sendo, torna-se quase evidente que se um colaborador tem um alto nivel

de COA tem um maior nivel de WE.

Work Engagement e 0 Desempenho

Segundo Bakker & Demerouti (2008), as pesquisas efetuadas no que diz respeito
a relacdo entre o WE e o Desempenho Profissional sdo ainda reduzidas. Contudo, de
acordo com alguns autores, o0s resultados obtidos face a analise dessa relacdo, parecem
ser promissores, na medida em que se tem constatado a existéncia de uma relagédo
positiva e significativa entre os dois conceitos (Bakker & Demerouti, 2008). Aliés, estes
dois autores, também sugeriram relacbes entre o conceito de WE e uma série de
resultados relacionados com o desempenho, especificamente em funcdo do desempenho,
desempenho extra-papel e criatividade. De forma a explicar esta relacdo, Bakker (2009)
sugere quatro razdes pelas quais colaboradores engaged tém um melhor desempenho
que colaboradores ndo engaged. Em primeiro lugar, colaboradores engaged
experienciam com frequéncia emocdes positivas, tais como a felicidade, alegria e
entusiasmo. No entanto, é de notar que a casualidade dessa relacdo ainda ndo foi
verificada. Consequentemente, € possivel que colaboradores que ja tenham
experimentado altos niveis de emocgdes positivas, sdo entdo mais propensos a
experimentar altos niveis de WE.

Em segundo lugar, colaboradores engaged experienciam uma melhor salde
fisica e psicologica, o que permite que os individuos usem 0s Seus recursos mentais e
fisicos completos, e por sua vez, facilita o desempenho (Bakker et al., 2008). Além
disso, colaboradores engaged criam o seu préprio método de trabalho e 0s seus recursos
pessoais, e estdo portanto, melhor preparados para atenderem as exigéncias do trabalho
e alcancar os seus objetivos (Bakker & Demerouti, 2007).



Por ultimo, colaboradores engaged transferem o seu engagement para 0s outros,
ou seja, para além de um colaborador engaged tende a ter um melhor nivel de
desempenho, como também, é suscetivel a aumentar os niveis de engagement dos seus
colegas de trabalho, aumentado consequentemente o desempenho dos mesmos (Bakker
et al., 2008).

Quanto ao nivel dos efeitos do WE, podemos reconhecer que este conceito pode
ter um papel essencial no que diz respeito ao desenvolvimento das pessoas dentro do
ambito organizacional, e que até mesmo ao assumir-se como sendo um fator relevante
para o bem-estar fisico, mental e social dos colaboradores, podera conduzir a resultados
positivos nas organizacdes (Schaufeli & Salanova, 2007) conforme é o caso do
desempenho profissional. Do mesmo modo, através de uma investigacdo efetuada a
individuos holandeses com funcdes distintas, Schaufeli et al. (2006) constataram que o
WE e o desempenho profissional se relacionavam positivamente. Similarmente
Salanova, Agut & Peird (2005), através de estudos realizados com colaboradores das
areas de restauracdo e hotelaria, verificaram que quanto maior era o nivel de WE dos
colaboradores, melhor era o desempenho profissional dos mesmos.

De acordo com Bakker, Schaufeli, Leiter & Taris (2008), colaboradores que se
sentem entusiasmados com o seu trabalho e que se sentem como sendo um valor
acrescentado para a organizacdo, revelam um melhor desempenho profissional, néo
somente ao nivel das suas fungdes como também ao nivel de funcBes externas as suas
obrigacBes. Macey & Schneider (2008), apoiam igualmente esta ideia, ao demonstrar
que colaboradores com elevados niveis de WE funcionam como fator de vantagem
competitiva das organizagbes, dado que o WE incentiva os colaboradores a
desenvolverem as tarefas a um nivel superior de desempenho.

O desempenho é indispensavel no mundo das organizacdes, podendo mesmo ser
considerado um ponto fulcral. Esta grande importancia deve-se a imensa
competitividade presente entre as organizacOes, que leva a necessidade de um elevado
desempenho por parte dos colaboradores que as constitui. (Borman & Motowidlo, 1993;
Campbell, 1990). Embora existam varias e distintas defini¢cGes, existe um grande
consenso quanto a definicdo do desempenho no trabalho. Para varios autores é um
conceito comportamental que permite o alcance de objetivos organizacionalmente
significativos através de uma acdo ou de um conjunto de a¢bes (Campbell, et al., 1993;
Sonnentag & Frese, 2002).
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Tabela 3 - Exemplos de definicdo de Desempenho

Referéncia Defini¢éo

Campbell (1990) Comportamentos indispensaveis para com 0s
objetivos da organizacéo.

Viswesvaran & Ones (2000) Resultados e comportamentos repetidos dos

colaboradores, que contribuem para a obtencédo
dos resultados organizacionais.

Motowidlo (2003) Valor total expectavel num determinado periodo
de tempo dos acontecimentos comportamentais
especificos dos colaboradores pela organizagéo.

Camara, Guerra & Rodrigues (2010) Contribuicdo dos colaboradores para os resultados
da actividade, para o valor acrescentado a
organizacdo e para a conquista dos objetivos.

Nesse sentido, varios autores tém vindo a defender que o WE dos colaboradores
¢ importante para as organizacbes uma vez que aumenta o desempenho a nivel
financeiro das mesmas, dado que as organizagbes que tém colaboradores engaged
conduzem a melhorias na qualidade dos seus servicos, tém clientes mais satisfeitos e
como tal, estdo mais fidelizados a organizacdo, que por sua vez conduzira a ganhos

maiores a longo prazo (Piersol, 2007; Poglianich & Antonek, 2009).

Compromisso Organizacional Afetivo e o Desempenho

A literatura sobre Compromisso Organizacional, ressalta um conjunto articulado
de beneficios para as organizacdes, quando os niveis de CO dos seus colaboradores séo
elevados. Um discurso muito forte entre os varios investigadores da area, € o de que CO
afeta 0 Desempenho na organizacdo (Bastos, 1995; Meyer & Allen, 1997; Mowday,
1998).

Segundo Mowday (1998), o estudo do CO pode ser mais interessante e
promissor nos dias de hoje do que ha trés décadas, devido ndo sO as mudangas
contemporaneas no mundo das organizag¢fes, como também relativamente ao progresso
das pesquisas do fendmeno em questao.

Na maior parte das pesquisas efetuadas sobre o CO, a premissa em comum € a
de que, um elevado nivel deste vinculo contribui para que as organizagdes atinjam 0s
seus objetivos organizacionais e por conseguinte melhores desempenhos (Medeiros,
2003).
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No que diz respeito a relacdo entre o0 Compromisso Organizacional Afetivo e o
Desempenho, espera-se que colaboradores com niveis mais elevados de COA,
consequentemente, tém maiores niveis de desempenho (Hunter & Thatcher, 2007;
Meyer & Allen, 1997). Uma grande variedade de estudos tém demonstrado que o COA
esta positivamente relacionado com o desempenho (e.g., Bycio, Hackett, & Allen, 1995;
Ingram, Lee, & Skinner, 1989; Luchak & Gellatly, 2007; Sager & Johnston, 1989), no
entanto, num estudo em particular efetuado sobre os enfermeiros na Bélgica, ndo
revelou nenhum efeito do COA sobre o desempenho do trabalho (Vandenberghe,
Bentein, & Stinglhamber, 2004). VVandenberghe et al. (2007), conduziram um estudo em
doze restaurantes de fast-food na Bélgica e descobriu que o COA se relacionava
negativamente com a qualidade do servico.

Assim sendo, colaboradores que se encontram implicados afetivamente com a
organizacdo na qual desenvolvem o seu trabalho, apresentam um nivel de esforco
dedicado a realizagdo do seu trabalho muito maior, obtendo assim um desempenho
individual mais positivo (Brooke, Russell & Price, 1988; Meyer, Becker &
Vandenberghe, 2004).
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MODELOS DE INVESTIGACAO

O presente estudo pretende testar se o Work Engagement tem um efeito de
mediacdo ou de moderacdo na relacdo do Compromisso Organizacional Afetivo com o
Desempenho no trabalho. O enquadramento tedrico descrito anteriormente sustenta a
pertinéncia do mesmo ja que como foi previamente referido, varios estudos existentes

encontram qualquer dos efeitos na rela¢do entre outras variaveis comportamentais.

Compromisso Work Desempenho
Oraanizacional Engagement

Figura 1 - Modelo de Mediacdo

Work Engagement

Compromisso
Oraanizacional Afetivo

Desempenho

v

Figura 2 - Modelo de Moderacéo
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METODO

Delineamento

Este trabalho € um estudo empirico, correlacional, de carater exploratorio, entre
variaveis (D’ Oliveira, 2007), onde se pretende explorar o impacto do Work Engagement
na relagdo entre o Compromisso Organizacional Afetivo e o Desempenho Profissional
Percecionado. E exploratorio porque na revisdo de literatura efetuada, ndo existem estudos
sobre o efeito de mediacdo e moderacdo do WE na relacdo entre o COA e o Desempenho.

A presente investigacdo é ainda de natureza transversal pois todos os dados foram

recolhidos num Unico momento.
Participantes

Os participantes deste estudo foram selecionados a partir da populacéo residente em
todo o pais. A recolha de dados ocorreu entre os meses de Marco e Abril de 2014.

O processo de amostragem foi ndo probabilistico (de conveniéncia e intencional
tipo snowball). Voluntariamente colaboraram neste estudo 302 individuos, sendo todos
estes considerados nas subsequentes analises estatisticas por reunirem as condicGes a
participacdo no estudo em questao.

A juncdo destes dois tipos de métodos permitiu de certa forma obter uma amostra
mais heterogénea, devido ao fato de contemplar a participacdo de sujeitos que trabalham
em diversas organizacfes ndo s6 do setor publico, como também do setor privado com
profissdes distintas.

No entanto, este tipo de amostras pode levantar um problema, uma vez que estas
podem ou ndo ser representativas da populacdo em estudo. Porém, por limitacdes de tempo
e/ou custos, em investigacdo social ndo é possivel, pratico ou mesmo desejavel obter
amostras de tipo probabilistico, ou seja, uma amostra em que a probabilidade de um
determinado elemento pertencer a amostra é igual as dos restantes elementos. Na
amostragem conveniente, os elementos sdo selecionados pela sua conveniéncia, por
voluntariado ou ainda acidentalmente, enquanto que na amostragem de propagacéo
geométrica (snowball), comeca-se por selecionar um sujeito de interesse que
posteriormente recomenda outros, aumentando assim a dimensdo da amostra (Mar6co,
2011).
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Dos participantes que colaboraram voluntariamente no estudo, 61.9% pertencem ao
género feminino e 38.1% pertencem ao género masculino. Destes, 16.5% tém um nivel de
escolaridades igual ou inferior ao 12° ano e 83.4% possuem 0 grau de licenciatura ou
superior. Relativamente a idade, encontra-se compreendida entre os 19 e os 57 anos, com

uma média de 28.5 anos e um desvio padréo de 7.69. (Anexo B).

Procedimento

O questionario foi colocado online através da plataforma Qualtrics onde continha
uma breve apresentacdo do objetivo do estudo, justificando a pertinéncia do mesmo e
solicitando a participacdo voluntaria dos individuos. Pediu-se também aos participantes
que fossem sinceros nas suas respostas, assim como se garantiu 0 anonimato das mesmas e
referiu-se que estas nunca seriam conhecidas porque os dados seriam conjuntamente
analisados.

A varidavel Geénero foi transformada em variavel dummy e por esse motivo
operacionalizada através da notacdo “0” para o participante do género masculino e “1”
para o participante do género feminino.

A variavel Habilitagdes Literarias foi codificada em “1” para o escaldo “1° Ciclo do
Ensino Basico (4° ano completo) ”, em “2” para o escaldo “2° e 3° Ciclo do Ensino Basico
(9° ano completo) ”, em “3” para o escalao “Ensino Secundario (12° ano Completo) ”, e
“4” para o escaldo “Ensino Superior (Licenciatura / Mestrado Pré-Bolonha; Licenciatura /
Mestrado Pdés-Bolonha; Doutoramento; ou Superior) . Posteriormente como 0s
participantes com o ensino basico eram muito poucos criaram-se apenas 2 escalBes tendo
sido transformada esta variavel em dummy e codificados com “0” os participantes com
habilitagdes literarias iguais ou inferiores ao 12° ano e com “1” os participantes com grau
de licenciatura ou superior.

Utilizou-se o programa SPSS Statisics 20 for Windows, de forma a efetuar a analise
das qualidades meétricas dos instrumentos deste estudo. O primeiro passo foi testar a
validade de cada instrumento realizando para cada um uma Analise Fatorial Exploratoria
(AFE). De seguida, realizou-se a analise da fiabilidade com o calculo do Alpha de
Cronbach para cada instrumento. No estudo da sensibilidade procedeu-se ao célculo das
diferentes medidas de tendéncia central, de dispersdo e de distribuicdo para os diferentes

itens dos instrumentos utilizados (Compromisso Organizacional Afetivo, Work
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Engagement e Desempenho Profissional). O estudo da normalidade foi efetuado para todos
0s itens dos referidos instrumentos.

Seguidamente analisou-se o0 efeito das variaveis sociodemograficas e
caraterizadoras nas variaveis em estudo assim como a estatistica descritiva de cada
variavel.

Por ultimo, estudou-se a associacdo das variaveis e testaram-se os efeitos de
mediacdo e moderacdo com o modelo de regressdo linear maltipla, com a finalidade de

explorar eventuais associacOes entre as variaveis em estudo.

Analise Fatorial Exploratoria

A Anélise Fatorial Exploratoria é uma técnica de analise exploratéria de dados que
tem por objetivo descobrir e analisar a estrutura de um conjunto de varidveis
interrelacionadas de modo a construir uma escala de medida para fatores (intrinsecos) que
de alguma forma (mais ou menos explicita) controlam as variaveis originais. Se duas
variaveis estdo correlacionadas e a correlacdo ndo é espuria, essa associacdo resulta da
partilha de uma caracteristica comum ndo diretamente observavel (um fator latente
comum). Esta analise usa as correlacdes observadas entre as variaveis originais para
estimar o(s) fator(es) comum(ns) e as relacdes estruturais que ligam os fatores latentes as
variaveis (Maréco, 2011).

A Anaélise Fatorial Exploratéria realizou-se pelo método da “medida de adequagao
de amostragem de Kaiser-Meyer-Olkin”, baseada no critério de Kaiser, ou seja, com

eigenvalue superior a 1.

Fiabilidade

Estudou-se a fiabilidade da escala através da analise do Alpha de Cronbach que
avalia a consisténcia interna da escala. Os valores do Alpha de Cronback podem variar
entre 0 e 1, ndo assumindo assim valores negativos (Mar6co, 2010). Para a fiabilidade ser
considerada inaceitavel o valor do Alpha de Cronbach deve ser superior a .70, considerado

0 minimo aceitavel em estudos organizacionais (Bryman & Cramer, 2003).
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Sensibilidade

A sensibilidade dos itens refere-se a capacidade que um item tem de discriminar
sujeitos. Para esse efeito analisou-se a mediana, a assimetria, 0 achatamento, 0 maximo e o
minimo de cada item. Os itens ndo devem ter a mediana encostada a nenhum dos extremos,
os valores absolutos da assimetria e do achatamento devem ser inferiores a 3 e a 7
respetivamente (Kline, 1998), e devem ter respostas em todos 0s pontos.

No que concerne a sensibilidade de uma escala, refere-se & sensibilidade que a
mesma tem de discriminar sujeitos segundo o fator que esta a ser avaliado. Para o efeito,
foi calculada a média do somatorio dos itens de cada uma das escalas utilizadas neste
estudo.

O indicador da normalidade da distribuicdo usado neste estudo foi o Kolmogorov-
Smirnov (K-S). Aceita-se a hipotese da normalidade se o nivel de significancia K-S for
superior a .05. Caso ndo se confirme a normalidade deve realizar-se a confirmacgédo da
curva com base nos parametros de assimetria e achatamento. A curva apresenta
distribuicdo normal se os coeficientes descritos estiverem préximo de zero, ou seja, dentro
do intervalo ]-.50; +.50[. Assume-se que a distribuicdo dos dados ndo é do tipo normal
quando os valores sdo superiores a 1 (Maréco, 2011). Contudo, para Kline (1998), se os
valores absolutos de assimetria e achatamento forem inferiores a 3 e a 7, respetivamente,
ndo sdo problematicos em analises de modelos lineares que apresentam como pressuposto

a distribuicdo normal dos residuos.

Medidas

Compromisso Organizacional Afetivo

O Compromisso Organizacional é medido através da escala de Allen & Meyer
(1997) composta por 19 itens que foram classificados numa rating scale de tipo Likert de 7
pontos que varia entre “discordo totalmente” (1) e “concordo totalmente” (7).

A escala estd dividida em trés dimensbes, Compromisso Afetivo, Compromisso
Instrumental e Compromisso Normativo. No entanto, foi apenas utilizada/aplicada a
dimensdo Afetiva (do item 1 ao item 6) (e.g. Esta organizacdo tem um grande significado
pessoal para mim). Nesta escala foram invertidos os itens 3, 4 € 6. (Anexo A).
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Work Engagement

Com base na definicdo de Work Engagement de Schaufeli et al. (2002), foi utilizada
uma versao reduzida da escala do Utrecht Work Engagement Scale (UWES), que contém 9
itens (Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006 — Versdo Traduzida para Portugués por
Chambel et al, forthcoming). Este instrumento contém as dimensdes de vigor (e.g., No meu
trabalho sinto-me pleno de energia), dedicagdo (e.g., Estou entusiasmado com o meu
trabalho) e absorcédo (e.g., O “tempo voa” quando estou a trabalhar), avaliadas através de
uma escala de tipo Likert com sete pontos, variando entre 0 “nenhuma vez” e 6 “todos os
dias”. (Anexo A).

Desempenho Profissional

O Desempenho Profissional foi medido tendo por base uma adaptacdo da escala
Self-Rated Performance (Williams & Anderson, 1991) constituida por 21 itens. A escala
utilizada neste estudo é uma versdo reduzida da que foi utilizada por Williams & Anderson
(1991) e pretende aferir sobre as percecdes dos colaboradores acerca do seu desempenho
profissional (e.g. Atinjo os niveis de desempenho requeridos para a minha funcdo). A
escala compreende um total de 4 itens (Anexo A), classificados de acordo com uma rating
scale de tipo Likert de cinco pontos, que varia entre 1 - “Discordo Totalmente” e 5 -

“Concordo Totalmente”. Todos os itens s&o pontuados na positiva.
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RESULTADOS

Ao nivel dos resultados, comecamos por analisar as qualidades métricas das trés

escalas utilizadas neste estudo.

Escala do Compromisso Organizacional Afetivo
Validade

Analise Fatorial Exploratoria

Os resultados da andlise fatorial exploratoria indicam que esta escala tem uma boa
validade pois 0 seu KMO apresenta um valor de .83. Quanto a sua estrutura fatorial é
composta por um fator que explica 53.15% da variancia total da escala (Tabela 4 e Anexo
Cl).

Tabela 4 - Validade da escala do COA

L Variancia N° de
Instrumento KMO Classificagdo* Teste Bartlett . . .
Explicada dimensdes
COA .83 Boa .000 53.15% 1

*Nota: Classificacdo Maréco (2011).

Fiabilidade

Esta escala apresenta uma boa consisténcia interna pois o seu Alpha de Cronbach
tem o valor de .82 e ndo melhoraria se fosse retirado qualquer item (os valores do Alpha de
Cronbach se o item fosse eliminado s&o iguais ou inferiores ao Alpha de Cronbach inicial)
(Tabela 5 e Anexo C1).

Tabela 5 - Fiabilidade da escala do COA

Escala A Classificacdo

COA .82 Boa

Sensibilidade

Os itens da escala do Compromisso Organizacional Afetivo cumprem todos 0s

pressupostos. Ao analisar-se o nivel de significancia da escala do COA (p=.001), verifica-
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se que este leva a rejeicdo da hipOtese da normalidade, no entanto ao observar-se 0s
parametros da normalidade constata-se que relativamente ao coeficiente de assimetria a
escala apresenta uma assimetria negativa, ou seja, um enviesamento a direita. Em relagéo
ao coeficiente de achatamento tem uma distribuicdo Platicurtica (< 0) (Mar6co, 2011)
(Tabela6 e Anexo C1).

Segundo Mardco (2011), é possivel afirmar que a presente escala e as suas
dimensGes apresentam um valor de assimetria e achatamento abaixo de 1, o que é

indicativo de uma normalidade satisfatoria.

Tabela 6 - Sensibilidade da escala do COA

Escala e

- ~ KS P Assimetria Achatamento
Dimensodes

COA .07 .001 -.31 -.39

Escala do Work Engagement
Validade

Analise Fatorial Exploratoria

Os resultados da analise fatorial exploratéria indicam que esta escala tem uma
excelente validade pois o seu KMO apresenta um valor de .826. Quanto a sua estrutura
fatorial € composta apenas por um fator que explica 65.84% da variancia total da escala
(Tabela 7 e Anexo C 3).

Tabela 7 - VValidade da escala do WE

o Variancia N° de
Instrumento KMO Classificagio* Teste Bartlett ) )
Explicada dimensdes
WE 91 Excelente .000 65.84% 1

*Nota: Classificacdo Marbco (2011).
Fiabilidade
Esta escala apresenta uma boa consisténcia interna pois o seu Alpha de Cronbach
tem o valor de .93 e ndo melhoraria se fosse retirado qualquer item (os valores do Alpha de

Cronbach se o item fosse eliminado s&o iguais ou inferiores ao Alpha de Cronbach inicial)
(Tabela 8 e Anexo C3).
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Tabela 8 - Fiabilidade da escala do WE

Escala A Classificacdo

WE .93 Boa

Sensibilidade

Os itens da escala do Work Engagement cumprem todos os pressupostos. Ao
analisar-se o nivel de significancia da escala do WE (p=.001), verifica-se que este leva a
rejeicdo da hipdtese da normalidade, no entanto ao observar-se 0s parametros da
normalidade constata-se que relativamente ao coeficiente de assimetria a escala apresenta
uma assimetria negativa, ou seja, um enviesamento a direita. Em relacéo ao coeficiente de
achatamento tem uma distribuicdo mesocurtica (= 0) (Mar6co, 2011) (Tabela 9 e Anexo
C3).

Segundo Mar6co (2011), é possivel afirmar que a presente escala e as suas
dimensfes apresentam um valor de assimetria e achatamento abaixo de 1, o que €

indicativo de uma normalidade satisfatoria.

Tabela 9 - Sensibilidade da escala do WE

I.EscaIaNe KS P Assimetria Achatamento
Dimensdes
WE A1 <.001 =77 -.02

Escala do Desempenho Profissional
Validade
Analise Fatorial Exploratoria
Os resultados da andlise fatorial exploratoria indicam que esta escala tem uma boa
validade pois o0 seu KMO apresenta um valor de .81. Quanto & sua estrutura fatorial €

composta por um fator que explica 71.20% da variancia total da escala (Tabela 10 e Anexo
C2).
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Tabela 10 - Validade da escala do Desempenho

o Variancia N° de
Instrumento KMO Classificagao* Teste Bartlett ) )
Explicada dimensoes
Desempenho .81 Boa .000 71.20% 1

*Nota: Classificacdo Mardco (2011).

Fiabilidade

Esta escala apresenta uma boa consisténcia interna pois o seu Alpha de Cronbach
tem o valor de .87 e ndo melhoraria se fosse retirado qualquer item (os valores do Alpha de
Cronbach se o item fosse eliminado sdo iguais ou inferiores ao Alpha de Cronbach inicial)
(Tabela 11 e Anexo C2).

Tabela 11 -Fiabilidade da escala do Desempenho

Escala A Classificacao

Desempenho .87 Boa

Sensibilidade

Os itens da escala do Desempenho cumprem todos 0s pressupostos. Ao analisar-se
o nivel de significancia da escala do Desempenho (p=.001), verifica-se que este leva a
rejeicdo da hipotese da normalidade, no entanto ao observar-se 0s pardmetros da
normalidade constata-se que relativamente ao coeficiente de assimetria a escala apresenta
uma assimetria negativa, ou seja, um enviesamento a direita. Em relacdo ao coeficiente de
achatamento tem uma distribuicdo leptocdrtica (> 0) (Mar6co, 2011) (Tabela 12 e Anexo
Cl).

Pode-se ainda verificar que os valores absolutos de assimetria e achatamento se
encontram abaixo de 3 e 7, respetivamente, pelo que é possivel proceder a andlise de

regresséo (Kline, 1998).
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Tabela 12 - Sensibilidade da escala do Desempenho

I_EscaIaNe KS P Assimetria Achatamento
Dimensoes
Desempenho 15 <.001 1.19 3.17

Efeito das variaveis sociodemograficas e caraterizadoras nas variaveis em estudo

No sentido de comparar e identificar diferencas entre as variaveis em estudo, em
funcdo das diferentes variaveis sociodemograficas e caraterizadoras realizou-se o teste t-
student para as variaveis género e habilitagdes literarias. Quanto a variavel idade apenas
falaremos dela no capitulo das correlagbes pois esta varidvel foi codificada como
quantitativa.

Seguidamente apresentam-se as tabelas, das quais constam apenas os resultados das
variaveis e dos grupos entre os quais se verificaram diferencas estatisticamente
significativas.

Averiguou-se apenas a existéncia de diferencas estatisticamente significativas em
relacdo a variavel habilitagdes literarias, revelando os participantes com grau de
licenciatura ou superior um maior Compromisso Afetivo (M=4.70) e Engagement
(M=4.28) do que os participantes com habilitacdes literarias iguais ou inferiores ao 12° ano
(Mca=4.21; Mg=3.58) (Tabela 13).

Tabela 13 — Teste t

Teste T
Variavel Diferenca da Média
T gl Sig
COA -2.48* 300 .014 -.49
WE -3.86** 300 .000 -70
Nota:* p <.05; ** p < .01 Igual ou< 12° =1; Igual ou > Lic. =2

Andlise descritiva das variaveis em estudo

Realizou-se uma analise estatistica descritiva das escalas em estudo que nos
permite perceber a posicdo das respostas dadas pelos 302 participantes nos diversos

constructos estudados. O Compromisso Afetivo (M=4.62) e o Engagement (M=4.16)
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situam-se ligeiramente acima da média. Em relacdo ao Desempenho, este situa-se num

nivel elevado (M=4.39), muito acima do ponto médio. (Anexo E).

Correlagdes entre Variaveis

No sentido de verificar o grau de associacdo entre as variaveis em estudo, recorreu-
se ao estudo das correlacGes de Pearson.

O coeficiente de correlacdo de Pearson é uma medida do grau de relacdo linear
entre duas variaveis quantitativas. Este coeficiente varia entre -1 e 1. O valor 0 significa
que ndo ha relacdo linear, o valor 1 indica uma relacdo linear perfeita e o valor -1 também
indica uma relagdo linear perfeita mas inversa, ou seja quando uma das varidveis aumenta
a outra diminui. Nesse sentido, quanto mais proximo estiver de 1 ou -1, mais forte € a
associacdo linear entre as duas variaveis. As correlacdes séo fracas quando o valor absoluto
de r é inferior a .25; sdo moderadas para .25 < |r| < .50; sdo fortes para .5 < |r|] < .75; sdo

muito fortes se [r| > .75 (Mardco, 2011).

A idade corelaciona-se positiva e significativamente com o COA (r = .13, gl =302;
p=.021 <a= .05), com o Desempenho (r =.19, gl =302, p=.001 <a= .01) e com WE
(r=.29,91=302, p<.001 <a= .01).

Estes resultados demonstram que individuos mais velhos tendem a manifestar
maiores niveis de COA, ou seja, tendem a apresentar maiores niveis de vinculo
organizacional relativamente a sua instituicdo empregadora. Na mesma linha, os individuos
mais velhos tendem a manifestar maiores niveis de desempenho assim como de WE, isto &,
tendem a desempenhar melhor as suas funcbes e o seu bem-estar psicolégico é mais
elevado, investindo plenamente nas suas funcdes e dedicando tempo, esforco, dedicacao e
concentragdo as mesmas.

Os resultados demonstram ainda que existe uma correlagdo significativa, positiva e
forte entre 0 COA e 0 WE (r = .679, gl = 302, p < .001 < a = .01) e uma correlacéo
significativa, positiva e fraca entre 0 Desempenho e o WE (r =.380, gl =302, p <.001 <a
= .01). Verifica-se deste modo que os individuos com maiores niveis de COA tendem a
manifestar maiores niveis de WE e que os individuos com maiores niveis de WE tendem a

manifestar maiores niveis de Desempenho.
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No que respeita a associacao entre 0 COA e o Desempenho a correlagdo encontrada
ndo € estatisticamente significativa (r = .083, gl = 302, p=.149 > a = .05)

Tabela 14 - Médias e CorrelacOes entre variaveis

Média 1 2 3 4

1. Idade 2846 1

2. Compromisso Afetivo 4,62 ,133° 1

3. Desempenho 439 1947 083 1

4. Engagement 4,16 2947 6797 3807 1

Nota:* p <.05; **p<.01

Testes de Efeitos

Depois de verificadas as relacdes entre as varias variaveis utilizadas neste estudo,
passamos a verificacdo das hipoteses formuladas.

Os efeitos de moderacdo e mediacdo foram testados separadamente através da
andlise de regressdo que permite avaliar a influéncia das varidveis independentes nas
varidveis dependentes. Foram realizadas varias regressoes lineares simples e mdultiplas, de
forma a verificar qual o efeito do Work Engagement na relacdo entre o Compromisso

Organizacional Afetivo e o Desempenho.

Teste do Efeito de Mediacdo do Work Engagement

Com o intuito de se testar o efeito mediador da varidvel Work Engagement na
relacdo entre o Compromisso Organizacional Afetivo e o Desempenho, utilizaram-se 0s
procedimentos sugeridos Baron & Kenny (1986), que sugerem a verificagdo de 4
condicdes previamente a realizacdo no teste do efeito mediador.

A primeira condigdo é a de que a variavel independente / preditora (COA) deve ter
um impacto significativo na varidvel dependente / critério (Desempenho). A segunda
condicdo € a de que a variavel independente / preditora (COA) deve ter um impacto
significativo na varidvel mediadora (WE). A terceira condi¢do é a de que a variavel
mediadora (WE) deve ter um impacto significativo na variavel dependente / critério
(Desempenho). A quarta e ultima condicdo é a de que, depois de confirmados os trés
pressupostos anteriores, a relacdo entre a variavel independente / preditora (COA) e a

variavel dependente / critério (Desempenho) deve ser significativamente enfraquecida
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(mediagdo parcial) ou ndo significativa (mediagdo total) quando a variavel mediadora (WE)

é incluida na equacdo de regressdo, o que de facto se verificou.
e 12 Condicao - Efeito do Compromisso Afetivo no Desempenho

A Regressdo Linear para se verificar que efeitos a varidvel COA tem no
Desempenho, permite concluir que o COA ndo tem um impacto significativo no
Desempenho (F(1, 300)=2.09; Bca=.08; p>.05; R*=.004).

Perante estes resultados, que se sintetiza na tabela, conclui-se que o primeiro
pressuposto ndo se verifica, pelo que ndo se prosseguiu nos restantes passos, ou seja nao
existe um efeito mediador do Work Engagement na relacdo entre o Comportamento

Organizacional Afetivo e o Desempenho.

Tabela 15 - Descricdo do Teste de Mediacdo ( 12 Condi¢éo)

Teste de . Resultados B
B Analise
Regressao Esperados
Anélise 1 RLS Compromiso Afetivo— Desempenho X .08

Teste do Efeito de Moderagéao do Work Engagement

Depois de analisados e verificados todos os pressupostos, e a fim de se testar o
efeito de moderagdo do Work Engagement na relagdo entre o Compromisso
Organizacional Afetivo e o Desempenho realizou-se uma regressao linear simples em que
no primeiro passo foram introduzidas como variaveis independentes Compromisso
Organizacional Afetivo e 0 Work Engagement e no segundo passo foi inserida a variavel
COAXE.

Tabela 16 - Resultados da Regresséo Linear Mdltipla

Variaveis Independentes Desempenho

B Step 1 B Step 2
COA -.33** -.34%*
WE .60** .68**
COA x WE 15>
Overall F 37.57** 27.99%*
RZ, 20 21

Segundo a Tabela 16 e Anexo G2 verifica-se que se obtiveram 0s seguintes

resultados: um R% - 20, o que significa que 20% da variabilidade total da variavel
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dependente (Desempenho) é explicada pelo Modelo 1, que engloba a variavel independente
Compromisso Afetivo (B = -.33; p <.01) e a varidvel moderadora Work Engagement (§ =
.60; p < .01); em relagdo ao Modelo 2 0 R?% - 21, o que significa que 21% da variabilidade
total da variavel dependente (Desempenho) é explicada por este modelo, que engloba a
variavel independente Compromisso Organizacional Afetivo (f = -.343; p < .01), a variavel
moderadora Work Engagement (B = .68; p < .01) e ainda a variavel COAXE (§ = .15; p <
.01).

Ou seja, 0 COA é preditor do Desempenho, no entanto, € possivel observar-se na
tabela acima, a existéncia de um coeficiente de regressdo negativo (p = -.33) que reflecte
exactamente um efeito contrario ao que se verifica em qualquer estudo que ja tenha sido
efectuado no que se refere ao COA como sendo uma variavel preditora do Desempenho.
Seré entdo que se as organizagdes tiverem colaboradores com baixo nivel de COA, estes
terdo melhor Desempenho? Esta parece ser uma grande limitagcdo no nosso estudo.

Os dois modelos sé&o significativos pois no Modelo 1 obteve-se um valor de F
(2,299) = 37.57 com p <.001 e no Modelo 2 um valor de F(3, 298) = 27.99 com p <.001.

Conclui-se que se verifica o efeito de moderacdo do WE na relacdo entre 0 COA e 0
Desempenho.

Para dar mais clareza a estes efeitos de interagdo e do papel moderador do WE
foram produzidas representacbes graficas (Figura 3). Como podemos observar na figura
em baixo, colaboradores com alto WE apresentam um nivel de Desempenho superior aos
colaboradores com baixo WE, situacao esta que vai de encontro a literatura consultada. Na
Figura 3, igualmente se verifica este efeito, tanto em colaboradores que apresentam um

baixo COA como colaboradores que apresentam um alto COA.
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Figura 3 - Interagéo entre o Work Engagement e o0 Compromisso Organizacional Afetivo sobre o
Desempenho
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DISCUSSAO E CONCLUSOES

O presente estudo teve como principal objetivo analisar / testar o efeito de
moderacdo ou de mediacdo do Work Engagement na relacdo entre o Compromisso
Organizacional Afetivo e o Desempenho.

Os resultados obtidos contribuiram para uma compreensédo da relagéo entre o WE e
0 COA e Desempenho e para a verificacdo de valores positivos e significativos da variavel
WE na moderacdo desta relacéo.

Em primeiro lugar, verificou-se que a variavel idade se correlaciona de forma
positiva e significativa com o WE, COA e Desempenho, demonstrando que individuos mais
velhos tendem a apresentar niveis mais elevados nestes. Este resultado pode ser sustentado
com outros encontrados na literatura, que demonstram que de facto profissionais mais
velhos (geralmente acima dos 35 anos) e com mais anos de servico apresentam mais
caracteristicas de eficacia e energia relacionadas com as suas atividades profissionais,
estando mais aptos a lidar com as exigéncias que decorrem das mesmas. Por outro lado, os
resultados obtidos permitem corroborar estas investigacdes na medida em que demonstram
que individuos mais velhos tendem a apresentar maiores niveis de proatividade, motivacdo
e adaptacdo a novas situacdes (Sonnentage, 2003; Salanova & Schaufeli, 2008; Pitt-
Catsouphes & Matz-Costa, 2009). Estes resultados sugerem que de facto colaboradores
mais velhos, ao possuirem de um modo geral mais anos de trabalho, podem sentir-se mais
entusiasmados e dedicados ao mesmo.

No que concerne a idade e a variavel Desempenho, autores como Tari & Anike
(2011) encontraram resultados semelhantes sendo que colaboradores mais velhos
apresentavam 0s melhores desempenhos. Este dado pode sugerir um aumento da
produtividade e da forca de trabalho mais participante neste grupo.

No que respeita ao Compromisso Organizacional em especifico, estes resultados
vao ao encontro de diversos estudos que de facto demonstram que colaboradores mais
velhos, com mais tempo de trabalho tendem a apresentar niveis mais elevados de
compromisso, sobretudo no que respeita ao COA, dada uma maior satisfagio com o
desenvolvimento das suas fungdes e por usufruirem de melhores cargos que justificaram a
sua permanéncia na organizagdo (Meyer, Stanleu, Herscovich & Topolnytsky, 2002). Por
outro lado, as experiéncias positivas de trabalho e a propria estrutura da organizagdo

acabam por ajudar o colaborador a sentir-se mais competente e comprometido.
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Verificou-se ainda neste estudo que as habilitagdes académicas se correlacionaram
positiva e significativamente quer com o COA quer com o WE. Nao existem grandes
evidéncias na literatura de que esta relacdo seja significativa, contudo, uma meta-analise
realizada por Mathieu & Zajac (1990) demonstra o contrario do nosso resultado, referindo
gue um maior nivel de habilitagdes tende a estar associado a mais alternativas de emprego
e nesse sentido, a menores niveis de compromisso organizacional.

Por outro lado, ndo foi encontrada uma relacdo linear significativa entre as
habilitacdes literarias e o desempenho. Este resultado pode ser justificado por um estudo de
Cunha (1994) que refere que o desempenho no trabalho e a produtividade que dele advém
séo resultado da interacdo de um conjunto de determinantes organizacionais e individuais e
que vdo mais além do maior nimero de habilitacbes académicas ou da motivacdo do
colaborador para desempenhar a sua funcdo. Da mesma forma, e fazendo referéncia a
definicdo de desempenho avancgada por Camara, Guerra e Rodrigues (2010), o desempenho
diz respeito a contribuicdo dos colaboradores para os resultados, e nesse sentido é possivel
que as habilitacdes académicas ndo tenham um contributo tdo forte num conjunto de outras
variaveis individuais.

Ao nivel da relacdo entre WE, COA e Desempenho, foram encontradas correlacoes
significativas e positivas entre 0 COA e 0 WE.

Em primeiro lugar, verificou-se que quanto maiores os niveis de COA, maiores 0s
niveis de WE. Este resultado pode ser sustentado por estudos como os de Rothmann &
Jordaan (2006), de Jackson, Rothmann & Van de Vijver (2006) e de Saks (2006) que
apontam que colaboradores que tém uma maior ligacdo afetiva com as respetivas
organizacg0es, e se percecionam como comprometidos com as mesmas, sentem necessidade
de lhe retribuir com um trabalho dedicado, empenhado e produtivo. Da mesma forma, o
inverso sucede, isto €, quanto maior a dedicacdo 0s colaboradores sentirem, mais
comprometidos também se irdo sentir para com as organizagdes nas quais trabalham. E de
notar que estes autores incorporam 0 conceito de compromisso organizacional como um
aspeto do WE, e portanto estes resultados ndo sao surpreendentes.

Verificou-se ainda neste estudo uma correlagdo positiva e significativa entre o
Desempenho e 0 WE na medida em que quanto maiores 0s niveis de Desempenho, maiores
os de WE. Este resultado é concordante com o que tem vindo a ser demonstrado na
literatura, muito embora os estudos que digam respeito a esta relacdo sejam ainda
reduzidos. Autores como Schaufeli & Salanova (2007) e Bakker & Demerouti (2008),

revelam que quando os colaboradores demonstram mais desempenho no seu trabalho, se
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sentem mais empenhados e dedicados, estando dispostos a ir mais além do que aquilo que
Ihes é exigido.

Né&o foi encontrada nenhuma correlacdo entre COA e o Desempenho, contrariando
diversos estudos da literatura, nomeadamente Ingram, Lee & Skinner (1989), Sager &
Johnston (1989), Bycio, Hackett & Allen (1995) e Luchak & Gellatly (2007), cujos estudos
demonstram que o COA se correlaciona positivamente com o Desempenho. O resultado
obtido neste estudo pode dever-se as caracteristicas individuais da amostra. Por outro lado,
o facto de apenas se ter contemplado neste estudo uma dimensdo do Compromisso
Organizacional pode ter condicionado a forga néo suficiente desta relacéo.

Ao nivel da comparagdo de médias, neste estudo ndo foram encontradas diferencas
significativas no WE, COA e Desempenho em funcdo da variavel género, embora as
médias tenham sido ligeiramente superiores para os sujeitos do sexo feminino. Estes
resultados vao ao encontro de outros estudos, que ndo detetaram diferengas significativas
em funcdo do género no WE (e.g. Salanova & Schaufeli, 2008). Contudo, no que respeita
ao COA, varios autores referem que esta variavel esta intimamente relacionada com as
oportunidades de desenvolvimento organizacional oferecidas a sujeitos do sexo masculino
e sexo feminino (e.g. Marsden, Kalleberg & Cook, 1993), havendo diferengas na forma
como as organizagdes investem tempo e recursos financeiros na formagdo e
desenvolvimento da carreira em detrimento dos colaboradores do sexo feminino. Nesse
sentido, o nosso resultado acaba por contrariar alguns estudos que sugerem que 0
compromisso organizacional € mais elevado em homens (Marsden, Kalleberg & Cook,
1993; Dwyer, Johnston & Miller, 1996). Ao nivel do desempenho ndo sdo encontradas
diferencas significativas na literatura consultada.

No que respeita as habilitacbes, verificaram-se diferencas significativas no COA e
no WE, sendo que os sujeitos com habilitacdes académicas de nivel superior apresentaram
niveis mais elevados. Comparando com outros estudos, ndao existem dados que comprovem
ou sustentem esta relagdo. Por outro lado, ndo foram encontradas diferencas significativas
no desempenho em fungédo das habilitagdes académicas.

Um dos principais resultados neste estudo foi a verificacdo apenas do efeito
moderador da variavel WE na relacdo entre COA e desempenho. De facto, varios estudos
revelam que o WE prediz o compromisso organizacional sendo que quanto mais o
colaborador se sentir ligado a sua organizacdo e com um elevado nivel de compromisso
afetivo, mais entusiasmado com o trabalho €, e mais empenhado estad em contribuir para 0s

objetivos da organizacdo (Allen & Meyer, 1996; Meyer & Herscovitch, 2001; Meyer et al.,
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2002). Desta forma, um elevado nivel de compromisso organizacional implica que o
colaborador se esforce mais no trabalho com o intuito de realizar os seus objetivos
pessoais, seja 0 de ser promovido, o de manter o posto de trabalho ou de desejar uma maior
remuneracéo.

Por outro lado, Mathieu & Zajac (1990) e Meyer et al. (2002), também apoiam este
resultado no sentido de que os seus estudos demonstram que colaboradores com mais lagos
afetivos a organizacdo procuram dedicar-se mais em gerar resultados para a sua
organizacdo em termos de inovacao tecnoldgica, produtividade percebida e retorno sobre o
investimento.

Para terminar, no que respeita a um efeito mediador este ndo foi encontrado por
nem todos os pressupostos terem sido validados. A explicacdo avancada por Baron &
Kenny (1986), de que a densidade associada a objetos de estudo de natureza social, como o
mundo do trabalho, tornar-se dificil encontrar relagdes que sejam totalmente explicadas por
um mediador, parece pertinente.

A fim de manterem uma vantagem competitiva, as organizacdes procuram cada vez
mais trabalhadores que estejam ativamente envolvidos e dedicados no seu trabalho.
Colaboradores com niveis elevados de WE acreditam que podem fazer a diferenca nas
organizacOes em que trabalham. A confianga nos seus conhecimentos, competéncias e

habilidades é um poderoso preditor de comportamento e desempenho subsequente.

Limitagdes e Sugestdes

O presente estudo manifesta algumas limitacdes que deverdo ser consideradas no
futuro.

Primeiramente, deve-se referir as limitacGes que se referem ao processo de recolha
de dados. Neste estudo utilizou-se o método de amostragem nédo probabilistico (de
conveniéncia e intencional tipo snowball) aplicado num Unico momento. Este tipo de
amostras levanta um problema que tem a ver com o facto de poderem ou ndo ser
representativas da populacdo em estudo. No entanto, e como refere Mardco (2010), por
limitacOes de tempo e/ou custos, em cenarios de investigacao social ndo é possivel, pratico
ou mesmo desejavel obter amostras de tipo probabilistico (onde a probabilidade de um

determinado elemento pertencer a amostra é igual a dos restantes elementos).
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Uma outra limitacdo pode ser o uso de um questionrio constituido exclusivamente
por perguntas fechadas e de resposta obrigatoria, 0 que poderd ter condicionado as
respostas obtidas, na medida em que impede o aproveitamento de respostas possivelmente
mais favoraveis. Ainda assim, o0 uso de respostas abertas, pela sua variedade e por vezes
complexidade, pode dificultar a interpretagédo dos dados.

Outra limitacdo prende-se com o facto de as variaveis demograficas terem sido
somente usadas na caracterizacdo da amostra. Sugere-se que em estudos futuros sejam
analisadas em maior profundidade as relacbes entre estas variaveis e as variaveis
principais.

E importante também salientar, que no questionario utilizou-se trés escalas medidas
através de auto relato, e como tal, os dados do questionario advém do mesmo participante,
que responde ao mesmo tempo a todos os itens das escalas referidas.

Ainda outra limitacdo refere-se ao facto do estudo ter sido efetuado num Unico
momento sendo deste modo sujeito as interpretacdes momentéaneas dos participantes. Posto
isto, sugere-se o desenvolvimento de estudos longitudinais de forma a estabelecer relagdes
causais entre as variaveis.

Propde-se também, a replicacdo deste estudo noutros paises, devido ao estudo em
questdo ter sido desenvolvido num momento delicado ao nivel econémico e social.

Seria também interessante, que num estudo futuro a amostra seja constituida por
participantes do setor publico e do setor privado de uma populacao especifica, fazendo-se a
partida uma distingéo entre os dois setores de modo a que se possam comparar.

Pode igualmente considerar-se uma limitagdo o facto desta amostra ser constituida
essencialmente por médicos que trabalnham em sistema de prestacdo de servigos, sem
vinculo especifico a uma organizacéo, o que pode ter enviesado os resultados.

Por ultimo, volta-se a perguntar: serd entdo que se as organizacOes tiverem
colaboradores com baixo nivel de COA, estes terdo melhor Desempenho? Esta parece ser

uma grande limitac&o no nosso estudo.

Implicagdes Praticas

Uma das implicagdes praticas deste estudo pode ser retirada do principal resultado
obtido, 0o da demonstracdo de que existe um efeito moderador do Work Engagement na
relacdo entre o0 Compromisso Organizacional Afetivo e o Desempenho. Dado que cada vez

mais as organizagdes querem marcar terreno atraves da competitividade, competéncia e
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produtividade, é fundamental que tenham colaboradores motivados, com elevados niveis
de WE, COA e Desempenho do seu trabalho, estando alinhados com os objetivos da
empresa. Nesse sentido, este estudo permite chamar a atencdo para o papel do WE e da
necessidade de se investir mais em formacdes internas dentro da empresa que permitam
contribuir para um aumento destes niveis, que consecutivamente tém repercussdes
positivas quer no COA quer no desempenho.

Outra implicacdo pratica decorre do foco numa Unica dimensdo da escala de
Compromisso Organizacional, a dimensédo afetiva, que no fundo € uma variavel do plano
emocional, tal como o0 WE. Como tal, apresenta-se como ponto forte a relacdo demonstrada
entre duas variaveis do plano emocional e outra do plano comportamental ou da acéo, o
desempenho. Assim sendo, este estudo da pistas praticas de que forma as organizagdes
poderdo atuar por forma a terem colaboradores mais satisfeitos, dedicados, esforcados e
mais produtivos.

No fundo, o presente estudo reforca a ideia de que o capital humano resulta da
construcdo coletiva de um conjunto de inter-relacdes estratégicas desenvolvidas no seio
das organizacbes. Nesse sentido, torna-se uma fonte vantajosa no que respeita a
competitividade vivida entre as organizagfes, dado que as mesmas estdo alerta para
saberem como devem atuar no sentido de terem recursos humanos mais dedicados e
empenhados, logo mais produtivos e com maiores niveis de desempenho, primam por um

maior aproveitamento da riqueza organizacional.

33



REFERENCIAS

Allen, N. J., & Meyer, J. P. (1996). Affective, continuance, and normative commitment to
the  organization: An examination of construct validity. Journal of vocational
behavior, 49(3), 252-276.

Bakker, A.B. & Demerouti, E. (2007). The job demands-resources model: State of the
art. Journal of Managerial Psychology, 22, 309-328.

Bakker, A. B. & Demerouti, E. (2008). Towards a model of work engagement. Career
Development International, 13, 209-223.

Bakker, A. B., Schaufeli, W. B., Leiter, M. P., & Taris, T. W. (2008). Work
engagement: An emerging concept in occupational health psychology. Work &
Stress, 22(3), 187-200.

Bakker, A.B. (2009). Building engagement in the workplace. In R. J. Burke & C.L.
Cooper (Eds.), The peak performing organization (pp. 50-72). Oxon, UK:
Routledge.

Bakker, A.B., and Leiter, M.P. (2010). Work Engagement: A Handbook of Essential
Theory and Research, New York: Psychology Press.

Bakker, A. B., Albrecht, S. L., & Leiter, M. P. (2011). Key questions regarding work
engagement. European Journal of Work and Organizational Psychology, 20(1), 4-
28.

Baron, R. M., & Kenny, D. A. (1986). The Moderator-Mediator Variable Distinction in
Social Psychological Research: Conceptual, Strategic, and Statistical

Considerations. Journal of Personality and Social Psychology, 51 (6), 1173-1182.

Bastos, A. V. B. (1995). Comprometimento no trabalho: o estado da arte e uma possivel
agenda de pesquisa. Cadernos de Psicologia, 1 (1), 44-63.

34



Borman, W. C., & Motowidlo, S. J. 1993. Expanding the criterion domain to include
elements of contextual performance. In N. Schmitt & W. C. Borman (Eds.),

Personnel selection in organizations: 71-98. San Francisco: Jossey-Bass.

Brooke, P., Russell, D., & Price, J. (1988). Discriminant Validity of Measures of Job
Satisfaction, Job Involvement, and Organizational Commitment. Journal of Applied
Psychology, 73, 139-145.

Brown, S.P. (1996). A meta-analysis and review of organizational research on job
involvement. Psychological Bulletin, 2, 235-255.

Bryman, A., & Cramer, D. (2003). Analise de dados em ciéncias sociais. Introducédo as

técnicas utilizando o SPSS para windows (32 Ed.). Oeiras: Celta

Budihardjo, A. (2013). Job Satisfaction, Affective Commitment, Learning Climate and
Organizational —Effectiveness: A Study on Senior Managers. Annual

International Conference on Enterprise Marketing & Globalization, 196-201.

Bycio, P., Hackett, R. D., & Allen, J. S. (1995). Further assessments of Bass’s (1985)
conceptualization of transactional and transformational leadership. Journal of
Applied Psychology, 80 (4), 468-478.

Camara, P. B., Guerra, P. B., & Rodrigues, J. V. (2010). Novo humanator: Recursos
humanos e sucesso empresarial (2a ed.). Lisboa: Publicagdes Dom Quixote.

Campbell, J. P. (1990). Modeling the performance prediction problem in industrial and
organizational psychology. In M. D. Dunnette & L. M. Hough (Eds.), Handbook
of industrial and organizational psychology, vol. 1 (2nd ed.): 687-732.
Palo Alto, CA: Consulting Psychologists Press.

Campbell, J.P., McCloy, R. A., Oppler, S. H., & Sager, C. E. (1993). A theory of

performance. In E. Schmitt & W. C. Borman (Ed.). Personnel selection in

organizations (pp. 35-70). San Francisco: Jossey-Bass.

35



Chalofsky, N., & Krishna, V. (2009). Meaningfulness, Commitment, and Engagement:
The Intersection of a deeper Level Intrinsic Motivation. Advances in Developing
Human Resources, 11, 189-203.

Chambel, M. J., Castanheira, Filipa., & Sobral, Filipa. forthcoming. Temporary Agency
versus Permanent Workers: A Multigroup Analysis of Human Resource

Management, Work Engagement and Organizational Commitment.

Chowne, J. A., Popaitoon, P., Rayton, B. A., & Yalabik, Z. Y. (2013). Work
engagement as a mediator between employee attitudes and outcomes. The

International Journal of Human Resources Management.

Chung, N. G., & Angeline, T. (2010). Does work engagement mediate the relationship
between job resources and job performance of employees? African Journal of
Business Management, 4 (9), 1837-1843.

Cohen, A. (2007). Commitment before and after: An evaluation and reconceptualization
of organizational commitment. Human Resource Management Review, 17,
336-354.

Cunha, M. (1994) Comportamento organizacional — uma panoramica com vista sobre a

questdo micro vs macro. Revista portuguesa de gestéo, Il, 47-74.

Day, N. E., & Huselid, M. A. (1991). Organizational Commitment, Job Involvement,
and Turnover: A Substantive and Methodological Analysis. Journal of Applied
Psychology, 76, 380-391.

D’Oliveira, T. (2007). Teses e dissertacoes — recomendagOes para a elaboragio e

estruturacdo de trabalhos cientificos (22 ed.). Lisboa: Editora RH

Dwyer, P., Johnson, M., & Miller, K. (1996). Europe’s corporate women. Business
Week, 3455 (785), 40-42.

Fisher, C.D. (2010). Happiness at Work. International Journal of Management Reviews,

36



12, 384-412.

Garg, P., Kataria, A., & Rastogi, R. (2013). Does Psychological Climate Augment OCBs?
The Mediating Role of Work Engagement. The Psychologist-Manager Journal, 16
(4), 217-242.

Gerber, C., Mans-Kemp, N., & Schlechter, A. (2013). Investigating the moderating effect
of student engagement on academic performance. Acta Academica, 45 (4), 256-
274.

Halbesleben, J. R., Shanine, K. K., & Wheeler, A. R. (2013). The Moderating Role of
Attention-Deficit/Hyperactivity Disorder in the Work Engagement—Performance
Process. Journal of Occupational Health Psychology, 18 (2), 132-143.

Hallberg, U. E., & Schaufeli, W. B. (2006). “Same same” but different? Can work
engagement be discriminated from job involvement and organizational

commitment? European Psychologist, 11, 119-127.

Harter, J. K., Schmidt, F. L., & Hayes, T. L. (2002). Business-unit-level relationship
between employee satisfaction, employee engagement, and business outcomes: A
meta analysis. Journal of Applied Psychology, 87, 268-279.

Hunter, L. W., & Thatcher, S. M. B. (2007). Feeling the heat: Effects of stress,
commitment, and job experience on job performance. Academy of
Management Journal, 50 (4), 953-968.

Ingram, T. N., Lee, K. S., & Skinner, S. (1989). An empirical assessment of salesperson
motivation, commitment, and job outcomes. Journal of Personal Selling and

Sales Management, 9 (3), 25-33.

Jackson, L.T.B., Rothmann, S., & Van de Vijver, F.J.R. (2006). A model of work-
related well-being for educators in South Africa. Stress and Health, 22, 263-274.

37



Kahn, W. A. (1990). Psychological conditions of personal engagement and disengagement

at work. Academy of Management Journal, 33(4), 692-724.

Kline, R. B. (1998). Principles and practice of structural equation modeling. New York:
The Guilford Press.

Luchak, A. A., & Gellatly, 1. R. (2007). A comparison of linear and nonlinear relations
between organizational commitment and work outcomes. Journal of Applied
Psychology, 92 (3), 786-793.

Macey, W. H., & Schneider, B. (2008). The meaning of employee engagement. Industrial
and organizational Psychology, 1(1), 3-30.

Maréco, J. (2010). Analise de Equacdes Estruturais. Fundamentos Teoricos, SoftWare e

Aplicagdes. Pero Pinheiro. ReportNumber, Lda.

Maréco, J. (2011). Analise Estatistica com o SPSS Statistics. 5% edi¢do. Péro Pinheiro:

Report Number, Lda.

Marsden, P., Kalleberg, A., & Cook, C. (1993). Gender differences in organizational
commitment: Influences of work positions and family roles. Work and
Occupations, 20, 386-390.

Maslach, C. (1993). Burnout: A multidimensional perspective. In W. B. Schaufeli, C.
Maslach, & T. Marek (Eds.), Professional burnout: Recent developments in theory

and research (pp. 19-32). Washington, DC: Taylor & Francis.

Maslach, C., & Leiter, M. P. (1997). The truth about burnout. San Francisco, CA: Jossey-

Bass.

Maslach, C., Schaufeli, W. B. & Leiter, M. (2001). Job Burnout. Annual Review of
Psychology, 52, 397- 422.

38



Mathieu, J., & Zajac, D. (1990). A review and meta-analysis of the antecedents, correlates,
and consequences of organizational commitment. Psychological Bulletin, 108 (2),
171-194.

May, D. R., Gilson, R. L. & Harter, L. M. (2004). The psychological conditions of
meaningfulness, safety and availability and the engagement of the human spirit at
work. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 77, 11-37.

Medeiros, C. A. F. Comprometimento organizacional: um estudo de suas relacdes
com caracteristicas organizacionais e desempenho nas empresas hoteleiras.
2003. Tese (Doutorado em Administracdo). Programa de Po6s-Graduagdo em
Administragédo, Universidade de S&o Paulo, S&o Paulo, 2003.

Meyer, J. P., Becker, T. E., & Vandenberghe, C. (2004). Employee Commitment and
Motivation: A Conceptual Analysis and Integrative Model. Journal of Applied
Psychology, 89 (6), 991-1007.

Meyer, J.P., & Allen, NJ. (1991). A three-component conceptualization of

organizational commitment. Human Resource Management Review, 1, 61-89.

Meyer, JP, & Allen, NJ (1997). Compromisso no local de trabalho: Teoria, pesquisa e

aplicacdo . Sage.

Meyer, J. P., Becker, T. E., & Vandenberghe, C. (2004). Employee commitment and
motivation: a conceptual analysis and integrative model. Journal of applied
psychology, 89(6), 991.

Meyer, J. P., & Herscovitch, L. (2001). Commitment in the workplace: Toward a
general model. Human Resource Management Review, 11, 299-326.

Meyer, J.P., Stanley, J.S., Herscovitch, L., & Topolnytsky, L. (2002). Affective,
Continuance, and Normative Commitment to the Organization: A Meta-analysis of

39



Antecedents, Correlates, and Consequences. Journal of Vocational
Behaviour, 16, 20-52.

Motowidlo, S. J. (2003). Job performance. In I. B. Weiner, W. C. Borman, D. R. ligen &
R. J. Klimoski (Eds.). Handbook of psychology: Industrial and  Organizational
Psychology  (vol. 12, pp. 39-53). New York: NJ: John Wiley & Sons, Inc.

Mowday, R. T. (1998). Reflections on the study and relevance of organizational

commitment. Human Resource Management Review, 8(4), 87-401.

O’Driscoll, M. P., & Randall, D. M. (1999). Perceived Organisational Support,
Satisfaction with Rewards, and Employee Job Involvement and Organisational

Commitment. Applied Psychology: An International Review, 48 (2), 197-2009.

Oliver, A., & Rothmann, S. (2007). Antecedents of Work Engagement in a
Multinational Oil Company. SA Journal of Industrial Psychology, 33 (3), 49-56.

Panaccio, A., & Vandenberghe, C. (2009). Perceived organizational support,
organizational commitment and psychological well-being: A longitudinal
study. Journal of Vocational Behavior, 75(2), 224-236.

Peterson, C., Park, N., & Seligman, M. E. P. (2005). Assessment of character strengths. In
G. P. Koocher, J. C. Norcross, & S. S. Hill, Ill (Eds.), Psychologists’ desk
reference (2nd ed., pp. 93-98). New York: Oxford University Press.

Piersol, B. (2007). Employee engagement and power to the edge. Performance
Improvement, 46(4), 30-33.

Pitt-Catsouphes, M. & Matz-Costa, C. (2009). Engaging the 21st century multi-
generational workforce. The Sloan Center on aging and work. Consultado
através de

http://www.bc.edu/content/dam/files/research sites/agingandwork/pdf/publicati

ons/IB20 Engagement.pdf

40


http://www.bc.edu/content/dam/files/research_sites/agingandwork/pdf/publicati
http://www.bc.edu/content/dam/files/research_sites/agingandwork/pdf/publicati

Poglianich, A. & Antonek, M. (2009). Rules of engagement in turbulent times: How
Verizon Wireless uses a robust HR portal for employee communication. Global

Business and Organizational Excellence, 28(4), 29-35.

Randall, D. M., Fedor, D. B., & Longenecker, C. D. (1990). The behavioural expression
of organizational commitment. Journal of Vocational Behavior, 36, 210-224.

Rich, B. L., Lepine, J. A., & Crawford, E. R. (2010). Job engagement: Antecedents and

effects on job performance. Academy of management journal, 53(3), 617-635.

Richman, A. (2006) ‘Everyone wants an engaged workforce how can you create it?’

Workspan, 49, 36-39.

Rothmann, S., & Jordaan, G.M.E. (2006). Job demands, Job Resources and work
Engagement if Academic Staff in Southern African Higher Education

Institutions. South African Journal of Industrial Psychology, 32, 87—96.

Sager, J. K., & Johnston, M. W. (1989). Antecedents and outcomes of organizational
commitment: A study of salespeople. The Journal of Personal Selling & Sales
Management, 9 (1), 30-41.

Saks, A.M. (2006). Antecedents and Consequences of Employee Engagement. Journal
of Managerial Psychology, 21 (7), 600-619.

Salanova, M., Agut, S., & Peirg, J. M. (2005). Linking organizational resources and
work engagement to employee performance and customer loyalty: the mediation

of service climate. Journal of Applied Psychology, 90(6), 1217.
Salanova, M. & Schaufeli, W. B. (2008). A cross-national study of work engagement as

a mediator between job resources and proactive behavior. The International

Journal of Human Resource Management, 19, 116-131.

41



Schaufeli, W. B., & Bakker, A. B. (2010). Defining and measuring work engagement:
Bringing clarity to the concept. In A. B. Bakker & M. P. Leiter (Eds.), Work
engagement: A handbook of essential theory and research (pp. 10-24). New

York: Psychology Press.

Schaufeli, W. B. & Salanova, M. (2007). Work engagement: An emerging

psychological concept and its implications for organizations.

Schaufeli, W. B., & Salanova, M. (2007). Efficacy or inefficacy, that's the question:
Burnout and work engagement, and their relationships with efficacy beliefs.
Anxiety, Stress, and Coping, 20(2), 177-196.

Schaufeli, W. B., & Salanova, M. (2008). 18 Enhancing work engagement through the
management of human resources. The individual in the changing working life,
380.

Schaufeli, W.B., Salanova, M., Gonzéalez-Roma, V. & Bakker, A.B. (2002). The
measurement of burnout and engagement: A confirmatory factor analytic approach.
Journal of Happiness Studies, 3, 71-92.

Schaufeli, W. B., Taris, T. W. & Bakker, A. B. (2006). Dr. Jekyll and Mr. Hide: On the
differences between work engagement and workaholism. In R. J. Burke (Ed.),
Research companion to working time and work addiction (pp. 193-217),
Northhampton, UK: Edward Elgar.

Shaw, K. (2005) ‘An engagement strategy process for communicators’, Strategic

Communication Management, 9(3), 26-29.
Shirom, A. (2003), Feeling vigorous at work? The construct of vigor and the study of

positive affect in organizations”, in Ganster, D., Perrewe, P.L. (Eds), Research in

Organizational Stress and Well-being, Greenwich: JAI Press, 135-65.

42



Sonnentag, S. (2003). Recovery, work engagement, and proactive behavior (2003): A
new Look at the interface between non-work and work. Journal of Applied
Psychology, 88, 518-528.

Sonnentag, S., & Frese, M. (2002). Performance concepts and performance theory. In S.
Sonnentag (Ed.). Psychological management of individual performance (pp.3-
25). New York: Wiley.

Sonnentag, S., Mojza, E. J., Binnewies, C., & Scholl, A. (2008). Being engaged at work
and detached at home: A week-level study on work engagement, psychological
detachment, and affect. Work & Stress, 22 (3), 257-276.

Tari, G, N. & Anike, L. O. (2011). Emloyees’ characteristics and job performance of staff
of the bayelsa state ministry of education. Proceedings of the 2011 International
Conference on Teaching, Learning and Change. Consultado através de

http://www.hrmars.com/admin/pics/163.pdf

Torrente, P., Salanova, M., Llorens, S., & Schaufeli, W. B. (2012). Teams make it work:
How team work engagement mediates between social resources and performance in
teams. Psicothema, 24 (1), 106-112.

Vandenberghe, C., Bentein, K., & Stinglhamber, F. (2004). Affective commitment to the
organization, supervisor, and work group: Antecedents and outcomes. Journal of
Vocational Behavior, 64 (1), 47-71.

Vandenberghe, C., Bentein, K., Michon, R., Chebat, J. C., & Fils, J. F. (2007). An
examination of the role of perceived support and employee commitment in
employee—customer encounters. Journal of Applied Psychology, 92 (4), 1177-
1187.

Vinje H.F. & Mittlemark M.B. (2008) Community nurses who thrive: the critical role of

job engagement in the face of adversity. Journal for Nurses in Staff
Development 24(5), 195-202.

43


http://www.hrmars.com/admin/pics/163.pdf

Viswesvaran, C. & Ones, D. S. (2000). Perspectives on models of job performance.
International Journal of Selection and Assessment, 8 (4), 216-226.

Wefald, A. J., & Downey, R. G. (2009). Construct dimensionality of engagement and its
relation with satisfaction. The Journal of Psychology, 143, 91-111.

Yalabik, Z. Y., Popaitoon, P., Chowne, J. A., & Rayton, B. A. (2013). Work engagement
as a mediator between employee attitudes and outcomes. The International Journal

of Human Resources Management.

Zanelli, J. C., Borges-Andrade, J. E., & Bastos, A. V. (2004). Psicologia, Orgnizacdes e
Trabalho no Brasil. Porto Alegre: Artmed Editora.

44



ANEXQOS

45



ANEXO A — Questionario

ISPA

INSTITUTO UNIVERSITARIO

CIENCIAS PSICOLOGICAS, SOCIAIS E DA VIDA

Questionario

Caro (a) colaborador (a),

Desde ja, agradecemos a sua participacgéo!

O presente questionario visa conhecer a sua opinido sobre aspetos relacionados com a
organizacdo onde trabalha.

N&o ha respostas certas ou erradas, estamos apenas interessados na sua opiniao. Por favor
seja sincero.

Este questionario € composto por trés partes. As suas respostas serdo estritamente
confidenciais. As respostas individuais nunca serdo conhecidas, dado que a analise que
faremos é do conjunto de todos os participantes. Para assegurar a confidencialidade néo
escreva 0 seu nome no questionario.

A previsdo da duracdo da sua resposta € de aproximadamente 10 minutos.
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A. Dados Demogréficos:

1. Idade:
2. Género: Feminino [ ] Masculino [ ]

3. HabilitacOes Literarias:

1° ciclo do ensino basico
2° e 3° ciclo do ensino basico

Ensino Secundério

HpEEEEE

Licenciatura ou Superior

B. Compromisso Organizacional Afetivo

Nesta seccdo, pedimos-lhe que indique com um X até que ponto concorda com

cada afirmacdo acerca da sua ligacdo a empresa, utilizando a seguinte escala:

Nao
Discordo . Discordo Concordo Concordo Concordo
Discordo Concordo
Totalmente um Pouco Nem um Pouco Totalmente
Discordo
1 2 3 4 5 6 7

1. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta
organizacao.

2. Sinto realmente os problemas desta organizacdo como se
fossem meus.

3. Nao me sinto como “fazendo parte da familia” na minha
organizacao.

4. Nao me sinto “emocionalmente ligado” a esta organizagao. 1 2 3 456 7
5. Esta organizacdo tem um grande significado pessoal paramim. 1 2 3 4 5 6 7

6. N&o sinto um forte sentido de pertenca & minha organizacao. 1 2 3 456 7
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C. Work Engagement

Nesta seccdo encontram-se afirmacdes sobre sentimentos relacionados com a sua
atividade profissional. Por favor leia cada frase atentamente e pense se alguma vez se
sentiu dessa forma face ao seu trabalho. Se ja teve esse sentimento, escreva o nimero (de O

a 6) que melhor descreve com que frequéncia se sente dessa forma.

Algumas Umavezou  Algumas Uma vez Algumas Todos
Nunca  vezes por menos por vezes por por vezes por os dias
ano més més semana semana
0 1 2 3 4 5 6
1. No meu trabalho, sinto-me cheia (0) de energia 0123456
2. Estou entusiasmada (0) com o meu trabalho. 0123456

3. Estou contente quando estou a trabalhar intensamente. 0 1 2 3 4 5 6

4. No meu trabalho, sinto-me forte e com vigor. 0123456
5. O meu trabalho inspira-me. 01 23 456
6. Estou imerso no meu trabalho. 0123456

7.Quando acordo de manhg, sinto-me bem por irtrabalhar. 0 1 2 3 4 5 6
8.Tenho orgulho no trabalho gue faco. 01 2 3 456

9. Esquego-me “do resto” quando estou a trabalhar. 0123 456

48



D. Desempenho Profissional

Nesta seccdo, pedimos-lhe indique com um X até que ponto concorda com cada

afirmacéo acerca do seu desempenho profissional, utilizando a seguinte escala:

Discordo Discordo Né&o Concordo Concordo Concordo
Totalmente Nem Discordo Totalmente
1 2 3 4 5
1. Realizo adequadamente as tarefas que me estdo destinadas. 1 2 3 45
2. Independentemente das circunstancias, tenho produzido um trabalhode 1 2 3 4 5
elevada qualidade.
3. Atinjo os niveis de desempenho requeridos para a minha funcéo. 1 2 3 45
4. Desempenho sempre as tarefas que me sdo atribuidas. 1 2 3 45
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ANEXO B - Estatistica descritiva da amostra

Distribuicéo da Variavel Género

Frequéncia Percentagem % Valida % Cumulativa

Masculino 115 38,1 38,1 38,1
Validos N Feminino 187 61,9 61,9 100,0
Total 302 100,0 100,0

Distribuicdo da Variavel ldade

N Minimo Maximo Meédia Desvio-Padrao

Idade 302 19 57 28,46 7,699
Vélidos N 302

Distribuicdo da Variavel Habilitacdes Literarias

Frequéncia Percentagem %

%

Valida Cumulativa

1° Ciclo do Ensino Bésico (4° ano completo) 4 1,3 1,3
2° ¢ 3° Ciclo do Ensino Basico (9° ano

6 2,0 2,0
completo)
Ensino Secundério (12° ano Completo) 40 13,2 13,2

Validos
Ensino Superior (Licenciatura / Mestrado Pré-

Bolonha; Licenciatura / Mestrado P6s-Bolonha; 252 83,4 83,4
Doutoramento; ou Superior)

Total 302 100,0  100,0

1,3

3,3

16,6

100,0

Distribuicdo da Variavel Habilitagdes Literarias 2

Frequéncia Percentagem % Valida % Cumulativa

Até ao 12° ano 50 16,6 16,6 16,6
Validos Licenciatura 252 83,4 83,4 100,0
Total 302 100,0 100,0
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ANEXO C - Qualidades Métricas das Escalas

1. Escala do Compromisso Organizacional Afetivo
1.1. Validade

1.1.1. Analise Fatorial Exploratdria

KMO e Teste de Bartlett

Medida de Adequagdo da Amostra de Kaiser-Meyer-Olkin ,826
Qui-quadrado aproximado 600,258

Teste da Esfericidade de Bartlett gl 15
P-Value ,000

Variancia Total Explicada

Componente Eigenvalues Iniciais Soma de Extracdo de Pesos Fatoriais ao quadrado
Total % Varidncia % Cumulativa  Total % Variancia % Cumulativa
1 3,189 53,154 53,154 3,189 53,154 53,154
2 ,940 15,665 68,818
3 576 9,601 78,420
4 ,495 8,246 86,666
5 461 7,679 94,345
6 ,339 5,655 100,000

Método de Extragdo: Andlise de Componentes Principais.

Scree Plot

3

Eigenvalue
i

T T T T T T
1 2 3 4 5 3

Component Number

Figura 1 — Scree Plot
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Matriz dos Componentes®

Componente
1
CA 1 ,693
CA 2 ,706
CA_3 ,720
CA 4 ,823
CA 5 ,716
CA 6 ,709

Método de Extracdo: Andlise dos Componentes Principais.
a. 1 componente extraido

1.2.Fiabilidade
Estatistica de Fiabilidade
Alpha de Cronbach N de Itens
,823 6
Estatistica Item-Total
Média da escalase 0 Variancia da escala se 0 Item corrigido — Alpha de Cronbach se o
Item for eliminado Item for eliminado Correlagao Total Item for eliminado

CA 1 23,74 43,724 ,552 ,802
CA 2 23,36 43,182 ,567 ,799
CA 3 22,94 42,628 572 ,798
CA 4 22,64 40,257 ,705 ,769
CA 5 23,12 42,201 576 797
CA 6 22,71 43,483 ,563 ,800

1.3.Sensibilidade

Estatistica Descritiva dos itens

N Mediana Assimetria Achatamento Minimo Maximo

Validos Missing

CA 1
CA 2
CA 3
CA 4

302 0 4,00 -,158 -,908 1 7
302 0 4,00 -,223 -1,064 1 7
302 0 5,00 -,508 -,940 1 7
302 0 6,00 -,836 -,276 1 7
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CA_S5 302 0 5,00 -,417 -,980
CA_6 302 0 6,00 -,708 -,528

Estatistica Descritiva da Escala

Estatistica Desvio-Padrao
Média 4,6170 ,07380

Mediana 4,6667

CoA Total
Assimetria -,310 ,140
Achatamento -,388 ,280

Testes de Normalidade

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk

Estatistica gl Sig. Estatistica gl Sig.

CoA_Total ,073 302 ,001 ,982 302 ,001

a. Correcéo de Lilliefors

2. Escala de Desempenho

2.1.Validade
2.1.1. Andlise Fatorial Exploratéria

KMO e Teste de Bartlett

Medida de Adequagdo da Amostra de Kaiser-Meyer-Olkin

,811

Qui-Quadrado aproximado 567,806

Teste da Esfericidade de Bartlett gl
P Value

6
,000

Variéncia total Explicada

Componente Eigenvalues Iniciais Soma da Extracéo de Pesos Fatoriais ao quadrado

Total % Variancia % Cumulativa Total % Variancia

% Cumulativa

A W N -

2,848 71,203 71,203 2,848 71,203
497 12,424 83,626
,367 9,177 92,803
,288 7,197 100,000

71,203
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Método de Extragdo: Analise do Componente Principal

Scree Plot

Eigenvalue
in
1

T T T T
1 2 3 4

Component Number

Figura 2 — Scree Plot

Matriz de Componentes®

Componente
1
D 1 ,851
D2 871
D 3 ,851
D 4 ,801

Método de Extracdo: Andlise dos Componentes Principais
a. 1 componente extraido

2.2.Fiabilidade
Estatistica de Fiabilidade
Alpha de Cronbach N de Itens
,865 4
Estatistica Item-Total
Média da Escalase 0  Variancia da Escala se o Item Corrigido —  Alpha de Cronbach se o
item for eliminado item for eliminado Correlacdo Total item for eliminado

D 1 13,10 3,146 127 ,822
D 2 13,30 2,842 ,753 811
D_3 13,28 3,107 124 ,823

54



D 4 13,01 3,329 ,656 ,850

2.3.Sensibilidade

Estatistica Descritiva dos itens

N Mediana Assimetria Achatamento Minimo Méaximo

Validos Missing

D1 302 0 5,00 -,982 427 2 5
D 2 302 0 4,00 -,952 1,494 1 5
D_3 302 0 4,00 -1,061 3,044 1 5
D 4 302 0 5,00 -1,757 5,146 1 5

Estatistica Descritiva da Escala

Estatistica Desvio-Padrao

Média 4,3907 ,03307
Mediana 4,5000
D_Total
Assimetria -1,190 ,140
Achatamento 3,166 ,280
Testes de Normalidade
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estatistica Gl  Sig. Estatistica gl Sig.
D Total ,151 302 ,000 ,865 302 ,000

a. Correcdo de Lilliefors

3. Escala do Work Engagement
3.1.Validade
3.1.1. Anélise Fatorial Exploratoria

KMO e Teste de Bartlett

Medida de Adequagdo da Amostra de Kaiser-Meyer-Olkin ,910
Qui-Quadrado aproximado 2021,420

Teste da Esfericidade de Bartlett gl 36
P Value ,000
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Variéncia Total Explicada

Componente Eigenvalues Iniciais Soma de Extracéo de Pesos Fatoriais ao quadrado
Total % Varidncia % Cumulativa  Total % Variancia % Cumulativa
1 5,926 65,841 65,841 5,926 65,841 65,841
2 ,693 7,695 73,536
3 ,583 6,478 80,015
4 487 5,416 85,430
5 ,366 4,069 89,499
6 ;300 3,330 92,830
7 290 3,223 96,052
8 218 2,422 98,475
9 ,137 1,525 100,000

Meétodo de Extragdo: Andlise dos Componentes Principais

Scree Plot

Eigenvalue
4

2

Component Number

Figura 3 — Scree Plot

Matriz de Componentes®

Componente
1
E 1 ,829
E 2 ,854
E 3 742
E 4 ,876
ES ,864
E 6 ,835
E 7 ,804
E 8 778
E 9 ,703

Método de Extracdo: Andlise dos Componentes Principais
a. 1 componente extraido
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3.2.Fiabilidade

Estatistica de Fiabilidade

Alpha de Cronbach N de Items

,932

9

Estatistica Item-Total

Média da Escala se 0 Variancia da Escala se
Item for eliminado o Item for eliminado

Item Corrigido —

Correlacao Total

Alpha de Cronbach se

o ltem for eliminado

E 1 33,18 94,670 770 ,924
E 2 33,28 91,426 ,799 ,922
E 3 32,91 94,454 ,677 ,929
E 4 33,34 90,138 ,832 ,920
E 5 33,41 87,645 817 ,920
E 6 33,63 87,902 187 ,922
E 7 33,61 89,547 , 146 ,925
E 8 32,76 94,214 717 ,927
E 9 33,56 91,969 ,636 ,932
3.3.Sensibilidade
Estatistica Descritiva dos ltens
N Mediana Assimetria Achatamento Minimo Mé&ximo
Validos Missing

E 1 302 0 5,00 -,988 1,154 0 6

E 2 302 0 5,00 -,087 ,363 0 6

E 3 302 0 5,00 -1,112 ,804 0 6

E 4 302 0 5,00 -,853 -,129 0 6

E 5 302 0 4,50 -,811 -,168 0 6

E 6 302 0 4,00 -,489 -,676 0 6

E 7 302 0 4,00 -, 730 - 277 0 6

E_8 302 0 5,00 -1,310 1,820 0 6

E 9 302 0 4,00 -,669 -,288 0 6
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Estatistica Descritiva da Escala

Estatistica Desvio-Padrdo

Média 4,1623 ,06845
Mediana 4,4444

E_Total
Assimetria - 774 ,140
Achatamento -,019 ,280

Testes de Normalidade

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estatistica gl Sig. Estatistica gl Sig.

E_Total ,107 302 ,000 ,943 302 ,000

a. Correcdo de Lilliefors
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ANEXO D - Efeito das variaveis sociodemograficas e caracterizadoras nas variaveis
em estudo

Estatisticas dos Grupos

Hab_lit2 N Média Desvio-Padrdo Erro Padrdo
<12° ano 50 4,2100 1,31915 ,18656
CoA Total
> Licenciatura 252 4,6978 1,26222 ,07951
Teste T
Teste de t-test for Equality of Means
Levene
F  Sig. t Gl Sig. (2- Mean Std. Error 95% ICC
tailed) Difference  Difference [ im Inf.  Lim.
Sup.
Equal
variances 071 790 -2,477 300 ,014 -,48775 ,19688  -,87519  -,10031
assumed
CoA Total
Equal
variances not -2,405 67,982 ,019 -,48775 ,20279  -,89242  -,08308
assumed
Estatisticas dos Grupos
Hab_lit2 N Média Desvio-Padrdo Meédia do Erro Padrao
<12° ano 50 3,5822 1,29840 ,18362
E_Total
> Licenciatura 252 4,2773 1,13470 ,07148
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Teste T 2

Levene's t-test for Equality of Means
Test
F  Sig. t Df Sig. (2- Mean Std. Error 95% IC
tailed) Difference  Difference Lim. Inf.  Lim. Sup.
Equal
variances 2,971 ,086 -3,861 300 ,000 -,69511 ,18005 -1,04944  -34079
assumed
E_Total

Equal
variances not -3,528 64,686 ,001 -,69511 ,19704 -1,08867  -,30156

assumed
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ANEXO E - Estatistica Descritiva

Estatistica Descritiva das Variaveis em Estudo

N Minimo Maximo Média Desvio-Padrdo

CoA Total 302

D Total 302
E_ Total 302
Vaélidos N 302

1,00
1,50
,67

7,00 4,6170
5,00 4,3907
6,00 4,1623

1,28250
57464
1,18957
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ANEXO F - Correlacdes

Correlacdes

Idade CoA Total D Total E Total

Correlacdo de Pearson

Idade ) .
Sig. (2-tailed)
Pearson Correlation
CoA Total . ]
Sig. (2-tailed)
Pearson Correlation
D_Total . .
- Sig. (2-tailed)

Pearson Correlation
E Total Sig. (2-tailed)
N

1

*

133
021
194"
,001

*k

,294
,000
302

133"

,021
1

,083
,149

*k

,679
,000
302

*k

,194

,001
,083
,149

1

Hk

,380
,000
302

*k

,294
,000

6797
,000
380"
,000

1

302

*. Correlagéo significativa a 0.05
**_Correlagéo significativa a 0.01

62



ANEXO G — Testes de Hipoteses

1. Teste de Mediacao

Sumario do Modelo

Modelo R R2 R2a Erro Padrdo Estimado
1 ,083% ,007 ,004 ,57361

a. Preditores: (Constante), CoA_Total

ANOVA? de Regresséo Linear

Modelo Soma dos Quadrados gl Quadrado Médio F  Sig.

Regresséo 687 1 687 2,088 149"
1 Residuos 98,707 300 ,329
Total 99,394 301

a. Variavel Dependente: D_Total
b. Preditores: (Constantes), CoA_Total

Coeficientes®

Modelo Coeficientes Nao Estandardizados Coeficientes Estandardizados  t Sig.
B Std. Error Beta

(Constante) 4,219 ,124 34,156 ,000

CoA _Total ,037 ,026 ,083 1,445 149

a. Variavel Dependente;: D_Total

Sumario do Modelo

Modelo R R2 R2a Erro Padrdo Estimado
1 ,679% 462 460 ,87423

a. Preditores: (Constante), CoA_Total

ANOVA?® de Regressdo Linear

Modelo Soma dos Quadrados Gl Quadrado Médio F Sig.
Regresso 196,653 1 196,653 257,302 ,000°
__Residuos 229,286 300 , 764
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Total 425,939 301

a. Varidvel Dependente: E_Total
b. Preditores: (Constante), CoA Total

Coeficientes®

Modelo Coeficientes Nao Estandardizados Coeficientes Estandardizados  t Sig.
B Std. Error Beta

(Constante) 1,252 ,188 6,653 ,000

: CoA Total ,630 ,039 ,679 16,041 ,000

a. Variavel Dependente: E_Total

Sumario do Modelo

Modelo R R2 R2a Erro Padrdo Estimado
1 ,380% 144 141 ,53252

a. Preditores: (Constante), E_Total

ANOVA® de Regresséo Linear

Modelo Soma dos Quadrados gl Quadrado Médio  F Sig.

Regresséo 14322 1 14,322 50,505 ,000"
1 Residuos 85,072 300 ,284
Total 99,394 301

a. Variavel Dependente: D_Total
b. Preditores: (Constante), E_Total

Coeficientes®

Modelo Coeficientes N&o Estandardizados Coeficientes Estandardizados  t Sig.
B Std. Error Beta

(Constante) 3,627 ,112 32,481 ,000

: E_Total ,183 ,026 ,380 7,107 ,000

a. Variavel Dependente: D_Total
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2. Teste de Moderacao

Sumario do Modelo

Modelo R R2 R2a Erro Padrdo Estimado

1 448 201 195 ,51542

2 469° 220 212 51010

a. Preditores: (Constante), E_Centrado, CoA_Centrado
b. Preditores: (Constante), E_Centrado, CoA_Centrado, CAXE

ANOVA?® de Regressdo Linear

Modelo Soma dos Quadrados Gl Quadrado Médio  F Sig.

Regresséo 19,963 2 9,981 37,572 ,000°
1 Residuos 79,431 299 ,266

Total 99,394 301

Regresséo 21,852 3 7,284 27,994 ,000°
2 Residuos 77,542 298 ,260

Total 99,394 301

a. Variavel Dependente: D_Centrado
b. Preditores: (Constante), E_Centrado, CoA_Centrado
c. Preditores: (Constante), E_Centrado, CoA_Centrado, CAXE

Coeficientes?

Modelo Coeficientes Ndo Estandardizados Coeficientes Estandardizados  t Sig.
B Std. Error Beta
(Constante) 2,555E-007 ,030 ,000 1,000
1 CoA Centrado -,145 ,032 -,325 -4,608 ,000
E_Centrado 290 ,034 600 8,518 ,000
(Constante) -,055 ,036 -1531 ,127
CoA_Centrado -,154 ,031 -,343 -4,803 ,000
? E_Centrado 327 ,036 678 8,984 ,000
CaxE ,053 ,020 153 2695 ,007

a. Variavel Dependente: D_Centrado
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Teste de Moderagéo

b se t p
Constante -0546 ,0357 -1,5307 ,1269
CoA_Cent -,1536 ,0314 -4,8927 ,0000
E_Centra ,3275 ,0365 18,9836 ,0000
Interagdo ,0528 ,0196 2,6949 ,0074

Interag&o definida como:
CoA_Cent X E_Centra
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