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RESUMO

O presente estudo pretende analisar a relagdo estabelecida entre a Metacogni¢io e o
Engagement, bem como o efeito moderador da Cultura Organizacional e¢ dos Tracos de
Personalidade nesta relacio.

A amostra conta com 342 trabalhadores, entre os 19 e os 72 anos. Para avaliar cada uma
das variaveis foi utilizada, respectivamente, a Escala de Metacognicao em Contexto de Trabalho
(Braya, 2015), Utrecht Work Engagement Scale de 9 itens (Schaufeli & Bakker, 2003), Organizational
Culture Assessment Instrument (Cameron & Quinn, 2000) e ainda Big-Five Inventory de 10 itens
(Rammstedt & John, 2007).

Na analise do efeito principal, os resultados obtidos revelaram que a Metacognicao exerce
um impacto significativo no FEngagement. Ja na andlise da moderacdo, apenas a Abertura a
experiéncia evidenciou um impacto estatisticamente significativo na relagao entre Metacognicao e
Engagement.

Posteriormente foi realizada uma segunda analise a nivel exploratério, que contou com as
diferentes dimensoes que compdem cada constructo. Referindo o efeito principal, s6 o
Conhecimento se mostrou preditor das trés dimensoes do Engagement (vigor, dedicacdo e absor¢ao),
e a Avaliagao apenas da Absor¢ao. No campo da moderagido, a Cultura demonstrou, mais uma vez,
nao exercer qualquer efeito moderador, ao passo que se verificou uma troca ao nivel dos Tragos
de Personalidade. Assim, a Abertura a experiéncia passou a nio moderar nenhum dos efeitos
principais identificados ao nivel das dimensoes das duas primeiras variaveis. Ja a Conscienciosidade,
quando combinada com a Metacogni¢ao, evidenciou-se como moderadora na relagio que o

Conhecimento estabelece com as trés dimensdes do Engagement.

Palavras-chave: Metacognicao, Auto-regulacao, Engagement, Tracos de Personalidade e

Cultura Organizacional
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ABSTRACT

This study aims to analyze the relation between Metacognition and Engagement and the
moderating effect of Organizational Culture and Personality Traits in this relationship.

The sample has 342 workers, between 19 and 72 years. To evaluate each variable was used,
respectively, the Escala de Metacognicao em Contexto de Trabalho (Braya, 2015), Utrecht Work
Engagement Scale 9 items (Schaufeli & Bakker, 2003) Organizational Culture Assessment
Instrument (Cameron & Quinn, 2006) and also Big Five Inventory 10 items (Rammstedt & John,
2007).

In the analysis of the main effect, the results showed that Metacognition has a significant
impact on Engagement. In the analysis of the moderation, only Openness to experience revealed
a statistically significant impact on the relationship between Metacognition and Engagement.

Later a second analysis was conducted exploratory level, which had the dimensions that
make up each construct. Referring to the main effect, only the Knowledge proved predictor of the
three dimensions of Engagement (vigor, dedication and absorption), and the Evaluation only of
Absorption. In the field of moderation, Culture demonstrated, once again, do not exercise any
moderating effect, whereas there has been a change at the level of Personality Traits. Thus,
Openness to experience has not moderate any of the main effects identified in terms of the relation
of the first two variables. Although Conscientiousness, when combined with Metacognition, it was
shown as a moderator in the Knowledge that establishes relationship with the three dimensions of

Engagement.

Keywords: Metacognition, Self-regulation,  Engagement, Personality Traits and

Organizational Culture
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INTRODUCAO

No mundo empresarial, as organizagbes sempre se preocuparam em conhecer a sua
concorréncia, de modo a conseguir acompanha-la ou mesmo ultrapassa-la, acreditando que sé assim
conseguem alcancar um lugar de destaque no mercado onde actuam. Hoje em dia, devido a sua
exposi¢ao, por parte dos #zedia, e a velocidade a que a informacao circula, cada organizagao acaba por
ter um conhecimento muito completo e quase imediato das suas concorrentes.

Todavia, a tentativa continua de acompanhar e ultrapassar a concorréncia conduz a uma
hiper-competitividade, que obriga as organizagoes a terem, junto de si, colaboradores
extremamente empenhados na sua funcio.

A par desta preocupagdo, ao longo dos anos, a investigacio conduzida no campo da
Psicologia Positiva, tem procurado explorar este empenho, amplamente definido como engagement.

Se por um lado, as vantagens do engagement aparentam ser consensuais, na medida em que
beneficia nao s6 os proprios colaboradores (e.g. sadde e bem-estar) como também a organizagao
(e.g. produtividade e rentabilidade), no que se refere aos seus antecedentes, a literatura parece nao
reunir tanto consenso. Alguns autores defendem que na origem de colaboradores engajados estao
recursos pessoais (e.g. Schaufeli & Salanova, 2007), mas outros acreditam serem os recursos
organizacionais o factor diferenciador (e.g. Bakker & Demerouti, 2008).

E entio com o intuito de contribuir para a compreensio desta tematica que surge a presente
investigacao. Observando alguns estudos conduzidos na area Psicologia Educacional, verifica-se
que a metacogni¢ao tem mostrado evidéncias de ser um importante agente no envolvimento
cognitivo dos alunos. Neste sentido coloca-se a hipétese de o mesmo efeito se verificar em
contexto laboral, levantando questées como: sera a Metacognicao também um agente importante
em contexto laboral? Sera que esta influencia o Engagement dos colaboradores?

Por outro lado, reconhecendo a importancia dos recursos pessoais e organizacionais,
coloca-se um outro conjunto de questoes relativas a sua influéncia. Sera um impacto directo ou
serdo variaveis moderadoras? Serdo 0s recursos pessoais ou 0s organizacionais a exercer mais

impacto? Sera a personalidade uma variavel moderadora? E a cultura vigente na organizagao?

Modero Eu? Moderamos Noés?



REVISAO DA LITERATURA
Metacognigao

E um constructo que se encontra conceptualizado entre os aspectos cognitivos e nio
cognitivos (i.e. entre a inteligéncia e a personalidade), ainda que mais perto dos primeiros (Stankov
& Kleitman, 2014). A sua distin¢do ¢ evidenciada em varios estudos (e.g. Veenman, Bavelaar, Wolf
& Van Haarem, 2014; Welsh, Delfabro & Begg 2014), uma vez que a correlagio entre os dois
conceitos ¢ sempre reduzida ou estatisticamente nao significativa.

A metacogni¢ido ¢ considerada um processo mental de ordem supetior envolvido na
aprendizagem (Dunslosky & Thiede, 1998), que envolve a habilidade de reflectir, compreender e
controlar esta mesma aprendizagem (Schraw & Dennison, 1994). Inicialmente foi definida como o
pensamento sobre o "conhecimento da cognicao e de fendmenos cognitivos” (Flavell, 1979), ou
apenas o conhecimento da cognicao (Ribeiro, 2003). Uma definicdo mais ampla identifica a
metacognicao como o conhecimento das capacidades e limitacdes dos processos caracteristicos do
pensamento humano e ainda, a capacidade de planificar e regular a utilizacio dos proprios recursos
cognitivos (Damiani, Gil & Protasio, 2006; Ribeiro, 2003).

Por este motivo, Schraw (1998) definiu o presente constructo como multidimensional, pois
tem em considera¢ao por um lado a tomada de consciéncia e por outro também o controlo da
propria cognigao. Damiani et al. (2000) referem ainda que embora sejam factores pertencentes ao
mesmo constructo estes nem sempre se encontram conectados.

Segundo Dawson (2008) a metacogni¢ao ¢ algo que pode ser aprendido, e pode ajudar a
compensar défices de inteligéncia geral e/ou conhecimento prévio sobre um assunto durante a
resolugdao de problemas (Lai, 2011). O mesmo autor defende que pode ser longa, se estivermos
conscientemente envolvidos em actividades intelectuais reflexivas, caso contririo é apenas
experienciada por momentos breves.

Como limitagao deste constructo é referido que pode ser preciso ou impreciso, pode nao
ser activado quando necessario e mesmo quando activado pode nao ter um grande impacto ou nao
ser benéfico (Dawson, 2008).

A relevancia deste constructo prende-se assim com o forte impacto que exerce sobre
diversas areas como a aprendizagem social, modificagio de comportamento cognitivo,
desenvolvimento da personalidade e educagdo. Desta forma, adultos cujas habilidades
metacognitivas estdo mais desenvolvidas sdo melhores decisores, pensadores criticos e

solucionadores de problemas, apresentando-se também mais motivados para aprender e com maior



capacidade de regular as emogdes, lidar com a complexidade e também conflitos (Flavell, 1979).
Numa outra perspectiva, quanto mais desenvolvida a metacogni¢ao, maior a capacidade de
estabelecer novas metas e de rever ou abandonar as antigas, o que por sua vez pode incentivar a
inclusao de novos conhecimentos e a activagao de estratégias que de outra forma teriam
permanecido inactivas (Dawson, 2008).

Ainda que seja um constructo bem delimitado, a origem da metacogni¢iao parece nao ser
consensual. Por um lado, existem autores que acreditam que esta advém de um factor isolado da
aprendizagem cultural, da construciao individual ou da interacgdao entre pares. Todavia surge
também a hipétese, colocada por Schraw e Moshman (1995), de que estes trés factores exercem a
sua influéncia de uma forma interactiva, de modo que as melhorias feitas por um destes factores
afectam reciprocamente os restantes factores.

Assim, contemplando a aprendizagem cultural, os autores acreditam que a metacognicao
surge pela internalizacao de uma cultura, uma vez que as concepgoes socialmente partilhadas sobre
a natureza da cogni¢ao sdo transmitidas a crianga através da experiéncia informal e da educacao
formal (Schraw & Moshman, 1995).

Ao nivel da construcao individual é enfatizada a importancia da analise individual,
admitindo que ¢ esta reflexdo interna que permite a cada crianga: desenvolver estratégias de auto-
correcgao (Schraw & Moshman, 1995) e reestruturar o conhecimento de forma a promover a
compreensio cada vez mais tedrica da prépria cognigao (Karmiloff-Smith, 1992).

Por ultimo, a interacgao entre pares remete para a constru¢ao da metacogni¢ao através da
interac¢ao entre individuos num nivel cognitivo similar (Youniss & Damon, 1992 citado por Schraw
& Moshman, 1995). Esta no¢do ¢é defendida por Geil e Moshman (1994, citado por Schraw &
Moshman, 1995), que referem a discussao das concepgdes metacognitivas como fundamental no
esclarecimento da prépria concepgio e melhoria da resolu¢ao de problemas.

Independentemente da sua origem, a metacognicao parece desenvolver-se de forma muito
gradual (Kuhn, 2000) e nem sempre unidireccional (Lai, 2011), acabando por melhor com a idade
(Cross & Paris, 1988).

Pela analise feita dos estudos realizados com criancas nas mais diferentes idades, estes
parecem indicar que é por volta dos quatro anos que a maioria das criangas ja consegue identificar
falsas crengas (Schraw & Moshman, 1995), sendo este o primeiro passo necessario para a
metacognicao. Ainda assim, Schraw e Moshman (1995) defendem que s6 aos seis anos as criangas

comegam a ser capazes de reflectir sobre a precisdo da sua cogni¢ao, consolidagao que s6 surge



dois anos mais tarde (Schraw & Moshman, 1995), altura a partir da qual, as criangas come¢am a
utilizar e desenvolver cada vez mais esta capacidade (Cross & Paris, 1988). Este desenvolvimento
ocorre, pelo menos, até ao fim da adolescéncia (Baker, 1989; Schraw & Moshman, 1995), facto
demonstrado por Flavell (1979) que encontrou evidéncias de que, em tarefas de recordagao,
estudantes mais velhos tém melhor consciéncia de quando estao prontos (mostrando também uma
recordagio quase perfeita), a0 passo que os estudantes mais novos, a maior parte das vezes, quando
dizem ja estarem prontos ainda nao o estdo. Hstas diferencas tornam-se ainda mais evidentes na
comparag¢ao de adultos com criangas (Baker, 1989).

Flavell (1979) ¢ um dos principais autores da exploracao deste constructo. Ele defendia que
uma grande variedade de fenémenos cognitivos ocorre através da interaccao objectivos,
experiéncias metacognitivas, estratégias e conhecimento metacognitivo.

Assim, no que se refere a primeira categoria, esta alude as metas implicitas ou explicitas
durante uma actividade cognitiva (impostas ou estabelecidas pelo proprio), que podem ser alteradas
com o decorrer da tarefa (Flavell, 1979; Ribeiro, 2003).

Ja as experiéncias metacognitivas prendem-se com as experiéncias cognitivas ou afectivas
conscientes que acompanham e pertencem a qualquer actividade intelectual (Flavell, 1979), que
ocorrem sobretudo em situagdes de elevada estimulagdo do pensamento (novas funcdes, decisoes
arriscadas, etc.) (Flavell, 1979). O autor refere ainda que tal acontece pois sao nestas situagdes que
surge maior oportunidade para pensamentos e sentimentos sobre o seu proprio pensamento.

Por seu turno, as outras duas categorias mencionadas por Flavell (1979) sio as mais
referidas na literatura como fundamentais da metacognicio, tendo sido redefinido como o
conhecimento da cogni¢do e a propria regulacio deste conhecimento (Flavell, 1979; Kaplan, 2008;
Schraw, 1998). A literatura aponta também para uma relacdo entre estas duas categorias que tem
como base a reflexdo, feita pelo sujeito, sobre os seus processos cognitivos, possivel através dos
processos executivos (estratégias), e que permite a tomada de consciéncia do conhecimento do
processamento cognitivo (conhecimento metacognitivo) (Lawson, 1984, citado por Ribeiro, 2003),
ou seja, sdo as estratégias que permitem monitorar e regular a sua cogni¢dao, desempenhando um
papel importante no desenvolvimento e refinamento do conhecimento metacognitivo. Mais
especificamente, Schraw (1998) cita uma série de estudos empiricos que demonstram que o
conhecimento cognitivo facilita a regulacio cognitiva, de tal forma que cerca de um quarto da

variacao do conhecimento cognitivo ¢ atribuivel a regulacio cognitiva e vice-versa.



Analisando especificamente o conhecimento metacognitivo, este comegou por ser definido
como o segmento onde estao armazenadas as crengas e conhecimento sobre: a pessoa, ao nivel das
suas certezas sobre a natureza de si mesmo e outras pessoas como processadores cognitivos; a
tarefa, que reflectem a abundancia, redundancia, organizacio, interesse da informagao disponivel
durante uma actividade cognitiva; e as estratégias, que se referem aos meios, processos ou ac¢oes
que permitem ao sujeito atingir os seus objectivos com maior eficacia (Flavell, 1979; Ribeiro, 2003).

Todavia ¢ a concepgao de Schraw e Moshman (1995) que oferece maior consenso. Eles
defendem esta mesma componente do conhecimento metacognitivo como uma tomada de
consciéncia das variaveis que influenciam o pensar (i.e. aquilo que as pessoas sabem sobre a sua
propria cognicio) e defendem a reorganizacao desta componente em dois tipos de conhecimento.

O primeiro, amplamente apontado, ¢ o conhecimento declarativo, que se refere a
consciéncia do sujeito sobre si proprio e das estratégias a utilizar (Schraw & Moshman, 1995). Este
inclui crengas nio so sobre as capacidades pessoais, como também sobre a estrutura das tarefas e
todo o tipo de informagao que podem ajudar no estabelecimento de metas (Paris, Lipson &
Wixcon, 1983). O segundo, conhecimento executivo ou procedimental, reflecte-se no
conhecimento do modo de aplicagdo e execucao de uma estratégia (Paris et al., 1983; Schraw &
Dennison, 1994; Schraw & Moshman, 1995). Este ¢ muita vezes adquirido através de instrucao
directa ou induzida, mas sobretudo da experiéncia repetida (Paris et al., 1983). Individuos com um
alto nivel deste conhecimento mostram-se mais eficazes na seriacio de estratégias (Pressley,
Borkowski & Schneider, 1987) e na utilizacdo de diferentes estratégias consoante o problema a
resolver (Glaser & Chi, 1988, citado por Schraw & Moshman, 1995), conferindo-lhes assim uma
melhoria no seu desempenho (Schraw & Moshman, 1995).

Por fim, Paris et al. (1983) introduziram o ultimo tipo de conhecimento — conhecimento
condicional, por considerarem que os restantes s6 enfatizam o conhecimento e capacidade
necessarias para o desempenho, deixando de parte a intencionalidade e autocontrolo. Assim, este
conhecimento prende-se sobretudo com a consciéncia do porqué e quando aplicar uma estratégia
especifica (e.g. Lorch, Lorch & Klusewita, 1993; Schraw, Crippen & Hartley, 2000).

Desta forma, estes trés tipos de conhecimento permitem ao sujeito seleccionar as estratégias
mais Utels para atingir os objectivos. Além disso, permitem também que o sujeito se possa
comportar de forma adaptativa, podendo ajustar as suas estratégias as condi¢Oes a que é sujeito

(Paris et al., 1983).



Ja a categoria das estratégias, inicialmente definida por Flavell (1979) como as acgdes
utilizadas para alcangar os objectivos e mais tarde referenciada como regulagao da cognicao, alude
a utiliza¢ao de um conjunto de subprocessos durante a tarefa que ajudam e facilitam o controlo do
pensamento ou aprendizagem (Schraw & Dennison, 1994; Schraw & Moshman, 1995).

Tendo estes elementos estabelecidos, a investigacdo centrou-se na especifica¢ao de algumas
destas ac¢oes. Neste sentido, Brown (1978) destacou a importancia do planeamento, referente a
seleccao e seriacdo de estratégias e recursos, organizacao do tempo e atenciao selectiva antes do
inicio da tarefa (Miller, 1985), podendo também englobar a fixacio de metas (Paris & Winograd,
1990; Schraw et al., 2006; Whitebread et al., 2009).

Outra estratégia apontada ¢ a monitorizagao que reflecte a constante consciéncia do nivel
de compreensio e de desempenho na tarefa (Paris & Winograd, 1990; Schraw et al., 2006; Schraw
& Moshman, 1995; Whitebread et al., 2009). Koriat (2012) defende que esta estratégia especifica
pode ocorrer de duas formas: controlo baseado na monitoriza¢ao ou monitoriza¢cao baseado no
controlo. A primeira refere-se ao facto do sujeito monitorizar a dificuldade da tarefa com
antecedéncia e reflectir esta monitorizagao no controlo da sua tarefa, de tal forma que um maior
esforco investido pode ser uma tentativa de compensar a discrepancia entre a dificuldade da tarefa
e a sua percepcao de dificuldade (Koriat, 2012). Ja a segunda forma, refere-se a situagoes em que o
sujeito identifica a tarefa como dificil pelo esforco empregue e pelo tempo gasto (Koriat, 2012).

Uma outra estratégia mencionada, a correcgao, ocorre quando numa nova aprendizagem o
sujeito nota uma discrepancia em relagiao aquilo que considerava correcto, alterando por isso as
estratégias utilizadas até entio (Metcalfe & Finn, 2012). Contudo, por vezes verifica-se um efeito
de hipercorrec¢ido, em que os erros cometidos com maior grau de confianga por parte do sujeito
sao mais propensos a serem corrigidos do que aqueles que sao cometidos com menor grau de
confianga (Koriat, 2012).

Por fim, a dltima estratégia identificada é a avalia¢do, que se verifica no final da realizagdo
de cada tarefa, onde sio avaliados “os produtos e processos regulamentares da sua propria
aprendizagem" (Schraw & Moshman, 1995), o que inclui por vezes a revisao dos objectivos para
melhor avaliar a tarefa (Schraw et al., 2006)

No que se refere a mensuragao deste constructo tém sido utilizados diversos métodos, entre

eles a observagao, a entrevista estruturada, a recordagao simulada e ainda os questionarios.



Uma das principais entrevistas estruturadas foi criada por Paris e Jacobs (1984). Esta é
constituida por 15 perguntas que permitem avaliar alguns dos componentes anteriormente
referidos como o planeamento, a avaliagao e a regulagao.

Ja relativamente aos questionarios, o primeiro foi Motivated Startegies for Learning Questionaire
(MSLQ; Pintrich, Smith, Garcia & McKeachie, 1993) que contou com seis factores: motivacao,
estratégias afectivas, estratégias metacognitivas, estratégias cognitivas, estratégias de gestio de
recursos ¢ ainda estratégias de recurso. A partit deste momento surgiram outros, alguns
constituidos por componentes ja referidas, outros com estruturas bastantes diferentes e especificas
(Balcikanli, 2011). Este é o caso do questionario Metacognitive Reading Awareness Inventory, Chen,
Gualberto e Tameta (2009) — que conta com dimensdes como consciéncias fonética, vocal, fluéncia
verbal, desenvolvimento vocabular e compreensao de leitura. Numa outra perspectiva, Meijer et al.
(2013) tentaram criar um questionario global (Awareness of Independent 1earning Inventory),
identificando trés factores: conhecimento metacognitivo (sobre as pessoas, estratégias e tarefas),
regulacdo metacognitiva (consciéncia do funcionamento pessoal, acompanhamento de um episédio
de aprendizagem e avaliagio do funcionamento pessoal) e a responsividade metacognitiva
(sensibilidade as experiéncias metacognitivas e feedback externo sobre pessoal cognitivo
funcionamento e ainda a curiosidade em relagdo a fungido cognitiva e desenvolvimento pessoal).

Porém, a perspectiva mais consensual tem como base o modelo tedrico anteriormente
referido. Um dos exemplos é o caso de State Metacognition Inventory (O’Neil & Abedi, 1996)
composto pelas dimensdes: planeamento, auto-verificagdo, estratégia cognitiva e consciéncia.
Yildiz, Akpinar, Tatar e Ergin (2009), por sua vez criaram um novo questionario, sobretudo para
investigadores e professores, denominado de Metacognition Scale onde identificaram as seguintes
dimensoes: conhecimento declarativo, procedimental e condicional, planeamento, autocontrolo,
estratégias cognitivas, auto-avaliagio e auto-monitorizagio. Mais recentemente também Demir
(2013) criou Metacognition Scale, constituida por avaliagao, planeamento e organizagao.

Ainda assim, ¢ a escala desenvolvida por Schraw e Dennison (1994) que mostra ser mais
utilizada. Metacognition Awareness Inventory é composto por duas grandes componentes: o
conhecimento (conhecimento declarativo, conhecimento procedimental e conhecimento
condicional) e a regulagdo da cognicio (planeamento, estratégias de gestio de informacao,

monitorizagao da compreensao, estratégias de correccao e avaliagao) (Schraw & Dennison, 1994).



Engagement Laboral

O termo engagement surgiu pela primeira vez em contexto escolar, numa tentativa de explicar
o abandono escolar na adolescéncia (Rodrigues, 2011), sendo que s6 anos mais tarde foi
referenciado em contexto organizacional, pela empresa Gallup Buckingham e Coffman como
engagement do empregado (citado por Salanova & Schaufeli, 2009).

Contudo, foi Kahn (1990) o primeiro autor a conceptualizar o termo. Este comegou a ser
definido como o aproveitamento, por parte dos membros da organizagao, do seu préprio papel no
trabalho. Para o autor, o trabalhador expressava este engagement a nivel fisico (energia fisica exercida
para realizar a sua funcao) cognitivo (crenga sobre a organizacio, lider e condi¢des de trabalho) e
emocional (modo como ¢ sentido cada um dos factores cognitivos e as atitudes, positivas ou
negativas, perante os mesmos), durante a execucao da sua funcdo. De referir que Kahn (1990)
indicava ainda a existéncia de um conceito oposto, o disengagement, como um afastamento do
trabalhador a sua funcio, onde este se defende fisica, cognitiva e emocionalmente.

Hoje em dia é um conceito que se mostra bastante difundido pelas mais diversas areas e
que tem ganho relevancia no campo organizacional. Tal deve-se a perspectiva da Psicologia
Positiva, que visa optimizar o capital humano, através de estratégias que mantenham os
funcionarios motivados e psicologicamente saudaveis a fim de trazer vantagens competitivas a
organizacao (Bakker & Demerouti, 2008; Mercer, 2007; Salanova & Schaufeli, 2004; Simpson,
2009; Sonnentag, Mojza, Demerouti & Bakker, 2012; Xanthopoulou, Bakker & Fischbach, 2013).

Tendo em consideragdo esta corrente, e a definicdio de Kahn (1990), hoje em dia o
engagement é visto como um estado afectivo-cognitivo positivo, persistente e abrangente do
trabalhador para com o seu trabalho (Schaufeli et al., 2002).

Esta positividade deve-se a forte identificagao sentida pelo trabalhador com o trabalho e
pelo facto de ele conseguir retirar situagOes positivas do mesmo (Silva e Astorga, 2012). Ja a sua
abrangéncia prende-se com o facto de nao estar focado num tnico objecto, evento, individuo ou
comportamento/conduta em particular (Salanova & Schaufeli, 2004; Schaufeli & Salanova, 2007;
Schaufeli et al., 2002).

Por fim, embora a defini¢ao aponte o engagerzent como um estado persistente, este aspecto
ainda nio ¢é consensual. Por um lado, estudos indicam que o tempo nao exerce impacto na
variabilidade dos niveis de engagement (Ouweneel, Le Blanc, Schaufeli & Wijhe, 2012). Contudo, a
maioria dos autores identificam flutuacdes nos niveis de cada trabalhador. Este é o caso de

Schaufeli et al. (2002) que identificaram estas flutuagoes, considerando-as pequenos desvios do



nivel base do engagement (Sheldon, Ryan & Reis, 1996). Porém, Sonnentag, Dormann e Demerouti
(2010) nao consideram este desvio casual, acreditando que o engagement varia mesmo por periodos
curtos de tempo. Hipdtese que também ¢ defendida por Bakker, Albrecht e Leiter (2011) que
acreditam que o trabalhador pode experienciar niveis de engagement diferentes consoantes os dias.
Esta pesquisa parece ser corroborada por Cranford (2006) que encontra evidéncias de que a
dimensao vigor apresenta um efeito curvilineo durante a semana, o que motiva a posi¢cao de
Sonnentag et al. (2010), de que o engagement resulta da experiéncia do trabalhador.

Ainda referente a defini¢ao deste constructo é constante a sua comparagao com o burnout.
Tal deve-se ao facto do conceito ter surgido como oposicao a este, numa tentativa de avaliar o lado
positivo da componente humana, focando-se especialmente nas fortalezas humanas e nao nas suas
debilidades e disfunc¢des, como o burnont o taz (Rodrigues & Barroso, 2008). Contudo, existem
duas perspectivas no que se refere a esta relagao.

Autores como, Maslach e Leiter (1997) defendem que tendo o engagement detrivado do
burnout, baixos niveis nas dimensbes do primeiro (vigor, dedicagao, absor¢ao) significam elevados
niveis no segundo (exaustdo, desumanizagdo e reduzida eficacia profissional) e vice-versa.

Pelo contrario, outros autores (e.g. Schaufeli & Bakker, 2009) defendem que sdao conceitos
distintos e independentes, sendo que um se refere ao polo positivo e outro ao polo negativo. Desta
forma, um trabalhador por apresentar niveis reduzidos de engagement nao significa que esteja em
burnout, até porque um individuo com elevado engagement podera também apresentar niveis elevados
de burnout (Barreira, 2014).

O modelo mais reconhecido sobre este tema defende a existéncia de trés dimensoes: vigor,
dedicac¢io e absorcao.

O vigor ¢é definido sobretudo pelos elevados niveis de energia e de esfor¢o durante o
desenvolvimento da actividade, resiliéncia face as dificuldades (Salanova, Schaufeli, Llorens, Peird
& Grau, 2000) e também uma forte vontade de investir (Correia, 2012).

Ja a dedicagdo é caracterizada pela atribuicdo de um elevado significado ao trabalho,
acompanhado por sentimentos de entusiasmo, apego, inspiracao, orgulho (Salanova et al., 2000) e
ainda desafio e prazer no servigo e tarefa a desempenhar (Schaufeli et al., 2002). Este elemento é
muitas vezes apontado como semelhante ao envolvimento, pelo que é importante diferencia-los.

Assim, Schaufeli et al. (2002) defendem que a dedicagao vai para além do envolvimento,
pois refere-se a um envolvimento mais forte do que o nivel habitual de identificagao e porque surge

num ambito mais amplo, niao se referindo apenas a um estado cognitivo, mas também



comportamental, afectivo (Newmann, Wehlage & Lamborn 1992, citado por Rodrigues, 2011) e
académico (Sinclair, Christenson & Thurlow, 2005).

Por fim, a absor¢ao é um estado em que o trabalhador esta plenamente concentrado e feliz
com o seu trabalho, de tal forma que nao toma consciéncia da passagem do tempo (Salanova et al.,
2000) e tem dificuldade em afastar-se do mesmo (Schaufeli et al., 2002).

Também este factor é muitas vezes confundido com outro constructo, neste caso o flow,
todavia a absorc¢ao refere-se a um estado mais persistente no tempo do que este. De mencionar
que o flow é definido por Csikszentmihalyi (1990, citado por Pinto & Chambel, 2008) como um
“estado momentaneo de curta duracao, caracterizado por atengao focalizada e uma uniao entre
corpo e mente, onde se percepciona uma perda de autoconsciéncia e uma distor¢ao do tempo”.

Tendo em consideragao estes trés componentes (vigor, dedicacio e absor¢ao), um
trabalhador engajado encontra-se fisicamente envolvido nas tarefas, cognitivamente alerta e
emocionalmente conectado a outros (Kahn, 1990; Olivier & Rothmann 2007). Deste modo é um
trabalhador que apresenta uma energia muito positiva e perfeitamente integrado na organizagao,
bem como na actividade que desempenha. F um agente activo que toma a iniciativa e que trabalha
arduamente, pois considera o seu trabalho gratificante e valioso, o que por sua vez origina uma
elevada performance, normalmente superior a que lhe é pedida formalmente (e.g. Breso, Schaufeli
& Salanova, 2011; Schaufeli & Salanova, 2008). Sio também trabalhadores que se sentem
competentes e capazes de resolver as necessidades do seu trabalho (Kahn, 1990; Schaufeli et al.,
2002), sendo por isso eficazes na utilizagao de estratégias de cgping, o que lhes confere uma elevada
capacidade de adaptagdo a novas situagoes (Breso et al., 2011; Schaufeli & Salanova, 2007; Schaufeli
& Salanova, 2008). Por norma valorizam também os recursos organizacionais, aspectos intrinsecos
e ainda recompensas (Schaufeli & Salanova, 2008).

Ao longo destes anos de investigacao, tém sido identificados diversos antecedentes do
engagement, nomeadamente os recursos. Todavia alguns autores defendem ser os recursos laborais
(e.g. Miles 2001) e outros os recursos pessoais (e.g. Salanova & Schaufeli, 2004), os principais
propulsores do engagement.

Assim, como antecedentes organizacionais Bakker e Demerouti (2008) salientam aspectos
sociais, fisicos e institucionais, pois acreditam que eles: reduzem as exigéncias de trabalho e custos
psicologicos/fisiologicos associados; tornam possivel o alcance de metas de trabalho, e ainda

estimulam o crescimento pessoal, a aprendizagem e o desenvolvimento.
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De forma mais especifica, alguns autores identificam como principais antecedentes fisicos
o proprio esforgo fisico, a temperatura e o ruido (Christian et al., 2011). Como antecedente social
¢ mencionado sobretudo o suporte social, relacionado com a assisténcia e aconselhamento dado
tanto pelos supervisores como pelos colegas (Christian et al., 2011). Esta ideia ¢ fundamentada
pelos estudos conduzidos por Kahn (1990) que relatam um aumento do engagement quando o
trabalho incluiu interac¢Oes gratificantes.

Por seu turno, os aspectos institucionais, sio aqueles que sao mais descritos na literatura e
entre eles estao: autonomia, variedade de tarefas, significado da tarefa (quanto o trabalhador sente
que o seu trabalho tem impacto), feedback, resolucao de problemas (exigéncia de solucbes
inovadoras para a realizacao do trabalho), e pela complexidade do trabalho, desenvolvimento de
oportunidades e lideranca transformacional (e.g. Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2003; Schaufeli,
2012, Xanthopoulou et al., 2009). E de mencionar que esta associa¢io vai de encontro a algumas
teorias anteriormente estabelecidas como o caso da Teoria das Caracteristicas do Trabalho
(Salanova & Schaufeli, 2004), que defende determinadas caracteristicas do trabalho (as mesmas
referidas como aspectos institucionais - variedade de competéncias, autonomia e feedback) como
potenciais motivadoras e preditoras de resultados positivos e motivagio intrinseca
(conceptualmente idéntica a definicdo de engagement anteriormente descrita). O mesmo se verifica
com a Teoria da Auto-determinagao, uma vez que ¢ defendido que os recursos laborais preenchem
as necessidades basicas humanas, como autonomia, competéncia e relacionamento. Fazendo o
paralelismo com o engagement é possivel constatar que a autonomia esta associada ao controlo
laboral, a competéncia ao feedback e o relacionamento ao suporte social. Assim, como refere Ryan
e Prederick (1997), se os factores referidos por Ryan e Deci (2000) aumentam o bem-estar e a
motivagdo intrinseca, entao os do engagement terao um impacto semelhante.

No que se refere aos recursos pessoais estes reflectem as auto-avaliagdes positivas do
trabalhador e que estdo relacionadas com a resiliéncia individual (capacidade de controlar e ter
impacto no seu ambiente — Hobfoll, Johnson, Ennis & Jackson, 2003). Por este motivo, a
importancia da auto-eficacia ¢é salientada (Del Libano, Llorens, Salanova & Schaufeli, 2012), pois
quando elevada, constitui um factor preponderante para um elevado engagement (e.g. Schaufeli &
Salanova, 2007; Xanthopoulou et al., 2009). Da mesma forma, quanto maior o comportamento
pro-activo (Sonnentag, 2003) e a competitividade pessoal (Karatepe & Olugbade, 2009), maior

serao os niveis de engagement do trabalhador.
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Apesar de estes dois antecedentes serem os mais referidos na literatura, existem
investigadores que consideram ainda outros dois factores como potenciais antecedentes: a
recuperagao do esforco e o contagio emocional.

Relativamente a recuperagao do esforco, Salanova e Schaufeli (2004) mencionam que esta
associado ao engagement, na medida em que os trabalhadores que se sintam suficientemente
recuperados da tensao generalizada do dia anterior tendem a sentir um ezgagement mais elevado no
dia seguinte. Facto que sera preponderante na vontade de tomar novas iniciativas e estabelecer
novas metas de trabalho.

Ao nivel do contagio emocional, Salanova e Schaufeli (2004) relatam a conciliacio positiva
entre trabalho e familia, uma vez que geralmente trabalhadores com emogdes positivas no trabalho e
em casa tém niveis mais altos de engagement (Montgomery, Peeters, Schaufeli & Den Ouden, 2003).

Numa perspectiva do engagement como preditor, a literatura parece considerar que uma das
principais consequéncias ¢ o préprio negocio, tanto ao nivel das vendas e sucesso da organizagao
(Harter et al., 2002; Schaufeli, 2013), como da produtividade (e.g. Hakanen & Schaufeli, 2012; Rich
et al.,, 2010) e desempenho do trabalhador (e.g. Harter et al., 2002, Shimazu et al., 2012). De referir
que Christian et al. (2011) conseguiram determinar no seu estudo um aumento de 19% no
desempenho devido ao engagement.

Uma outra consequéncia é o aumento do bem-estar (e.g. Markos & Sridevi, 2010; Schaufeli
& Salanova, 2007), da satde fisica (Rebocho, Semedo & Santos, 2011) e mental (Schaufeli &
Salanova, 2008), estando também relacionada com a qualidade de vida generalizada (Harter et al.,
2002; Markos & Sridevi, 2010; Schaufeli & Bakker, 2004; Seppila et al., 2012), devido a diminui¢ao
do stress (Schaufeli, Taris & Rhenen, 2003), depressoes (Schaufeli et al., 2003) e doengas (Schaufel,
2013) por parte do trabalhador.

Por fim, outra consequéncia dos niveis de engagement é a toma, por parte do trabalhador, de
atitudes positivas, nomeadamente o aumento de: iniciativa pessoal (e.g. Hakanen, Schaufeli &
Ahola, 2008; Schaufeli & Salanova, 2008), motivacido para a aprendizagem (e.g. Schaufeli &
Salanova, 2008), horas extras (Salanova et al., 2004), satisfacio (e.g. Markos & Sridevi, 2010;
Schaufeli & Bakker, 2004; Shimazu et al., 2012), emog¢oes positivas, como felicidade, alegria e
entusiasmo (Rebocho et al., 2011), comprometimento organizacional (Schaufeli & Bakker, 2004;
Schaufeli et al., 2003), comportamentos extra papel (Hakanen et al., 2008; Schaufeli & Salanova,
2008), e ainda relagoes interpessoais, o que melhora a relagio com clientes ou colegas (Mira &

Garcia, 2012). As atitudes positivas parecem contribuir ainda para a diminui¢ao de: rotatividade
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(Schaufeli & Bakker, 2004; Schaufeli, et al., 2003), absentismo (Hakanen & Schaufeli, 2012; Harter
et al., 2002; Markos & Sridevi, 2010; Schaufeli & Bakker, 2004; Seppili et al., 2012) e inten¢oes de
turnover (Schaufeli & Bakker, 2004).

Desta forma, é possivel concluir que o engagement beneficia nao sé os individuos, mas,
também, as organizagoes, gerando maior rentabilidade e rendimentos financeiros (Gallup

Organization, 2002, citado por Moura, 2013), sendo por isso uma vantagem competitiva para elas

(e.g. Salanova & Schaufeli, 2009).

Cultura Organizacional

Hoje em dia o fenémeno ¢ investigado sob a alcada de diversas areas de investigagao como
a Psicologia, Sociologia, Recursos humanos, Marketing, entre outras (Blake e Lawrence, 1989,
citado por Belias & Koustelios, 2014), sendo ainda um constructo dificil de delimitar, nao s6 por
diferentes autores sugerirem diferentes defini¢des, como também por utilizarem termos distintos,
tendo eles o mesmo significado (e.g. aspectos, dimensoes, tracos e elementos) (Ginevicius &
Vaitkuanaite, 2000). Na Tabela 1 é possivel retractar alguma desta multiplicidade de defini¢cdes de

Cultura Organizacional.

Tabela 1
Multiplicidade de Definigoes de Cultura Organizacional

Autor Definicao
“A cultura é a combinac¢io de diferentes atributos que expressam uma

Forehand e Gilmer (1964)
organizacgdo e diferenciam as empresas umas das outras”

. "Conjunto de valores, simbolos e fituais, partilhados pelos membros de
Claver, Llopis e Gonzalez
uma empresa, que descreve o modo de resolugio de problemas de gestio

00D interna e outros relacionados com clientes e meio ambiente"
“Padrio de pressupostos basicos que um grupo inventou/descobriu e
aprendeu como forma de lidar com os problemas de adaptacio externa
Schein (2004) e integrac¢do interna, e que tém funcionado bem o suficiente para serem

considerados validos e, portanto, ensinados a novos membros como

maneira correcta de perceber, pensar e sentir sobre esses problemas”

“A cultura descreve a influéncia e interac¢io entre funcionatios e, entre
Tharp (2009)

estes e a propria organizacdo ou servico no qual trabalham”

i i “E um produto de um grupo de pessoas que vivem no mesmo local e
Belias e Koustelios (2014)
com semelhantes atitudes e comportamentos
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Através da andlise destas defini¢Ges torna-se possivel revelar um conjunto de pressupostos
sobre a cultura organizacional: ser considerada uma construgao social e por isso s6 desenvolvido
dentro dos grupos (Belias & Koustelios, 2014); os significados e valores que formam a base da
cultura organizacional sao uma sintese do individuo e da nagao; demora algum tempo a formar-se;
constituir um quadro de referéncia para os membros da organizacao e influenciar a evolugao e o
desempenho da organizacao (Muscalu, 2014).

Contudo, Schein (1996), alerta para o facto de existirem diferentes grupos dentro da
organiza¢ao, podendo alguns deles identificarem-se como distintos de todos os outros (Barbosa,
2003). Detert, Schroeder e Mauriel (2000) seguem esta logica definindo que existem subculturas
positivas (as que abracam as iniciativas) e contraculturas (as que se opdem activamente). Sendo
estas ultimas problematicas, uma vez que potenciam conflitos e divergéncias entre trabalhadores
de diferentes grupos.

Schein (2004), um dos autores mais reconhecidos no estudo deste constructo assenta a sua
concepcao de cultura em trés niveis de fendmenos culturais: artefactos, que contempla todas as
manifestagoes exteriores da cultura como o /ayout tisico do ambiente de trabalho, cédigo de
vestuario, niveis de tecnologia, linguagem; os valores, que incorporam de um modo geral as metas
estratégicas, iniciativas e filosofias da organizagdo; e as assungdes que se referem a esquemas
pessoais interpretativos utilizados para perceber situacoes, criando a base para a ac¢ao colectiva.

Analisando estas camadas num nivel mais profundo, Schein (1992) refere que elas sio o
resultado de dois elementos. O primeiro, os valores implementados pelos fundadores, prendem-se
com o facto de estes articularem a sua propria imagem, valores, prioridades e objectivo (Bloor &
Dawsoon, 1994) naquela que ¢ a visio, estratégia de negbcio e filosofia da organizacio (Kotter &
Heskett, 1992, citado por Barbosa, 2003). Ja o segundo, o ambiente externo, visto que as
organizagdes sao sistemas abertos e como tal existem continuamente conteidos culturais a serem
introduzidos, que influenciam a propria organizagao (Barbosa, 2003).

Revela-se um tema pertinente pois, ao funcionar como a base da socializagdo entre
trabalhadores, estabelece o meio social que molda o tom, conteudo e objectivos do trabalhador
para com a organizagao (e.g. O’Reilly, Chatman & Caldwell. 1991). Por sua vez, tudo isto leva a
que a cultura se mostre associada positivamente a um conjunto de resultados organizacionais, como
o commitment (e.g. Belias & Koustelios, 2014), a satisfacao laboral (Belias & Koustelios, 2014, Sabri,
Ilyas & Amjad, 2011, Shurgabi & Zahari, 2012), o bem-estar (Belias & Koustelios, 2014), a
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produtividade (Shahzad, Lugman, Khan & Shabbir, 2012) e a eficacia (Denison & Mishra, 1995;
Wilkins & Ouchi, 1983).

Os modelos culturais mais frequentemente referidos na literatura identificam os tipos de
cultura tendo como apoio quadrantes de estruturas dimensionais, suportados por eixos ortogonais,
unipolares ou bipolares (Nascimento, 2009), sendo os ultimos os mais comuns. Neste sentido, os
autores defensores deste ultimo tipo de modelo definem duas dimensdes, que fornecem a estrutura
para o estabelecimento de quatro quadrantes, cada um referente a um tipo de cultura.

Assim, os primeiros tedricos comegaram por estabelecer como eixos a centralizacdo e a
formalizacao. Contudo, cada um deles considerava tipos de cultura distintos: Deal ¢ Kennedy
(1982) a cultura de risco, a cultura de agressividade e a cultura de ac¢ao; e Handy (1994, citado por
Sales, 2011) a cultura de Dionisio, Apolo, Atenas e Zeus.

Ja Denison e Spreitzer (1990, citado por Nascimento, 2009) distinguem outros dois eixos
bipolares: o processo e a orienta¢ao. Também aqui os autores diferem no que diz respeito aos tipos
de cultura que definem. Os primeiros identificaram a cultura de cla, cultura de adaptacio, cultura
de realizacdo e cultura burocratica. E os segundos a cultura de grupo, cultura de desenvolvimento,
cultura racional e cultura hierarquica.

Por fim, surge ainda um outro modelo - o Modelo de Valores Contrastantes (Cameron &
Quinn, 20006), que segue a mesma légica que os anteriores. Um primeiro eixo coloca em oposi¢ao
relativa a flexibilidade e discrigao e o segundo eixo o focus interno e integracao do focus externo e a
diferenciagdao. Assim, como referido, a combinagio destes dois eixos criam quatro tipos de cultura
organizacional: cultura hierarquica, cultura de mercado, cultura de adhocracia e cultura de cla

(Cameron & Quinn, 2006), como denota a Figura 1.

Flexibilidade
A

Cultura Cultura de
de Cla Adhocracia

Foco interno e < » Foco externo e
Integracio i iaca
grac Cultura de Cultura de Diferenciacio
Hierarquia Mercado
v
Controlo

Figura 1. Modelo de Cameron e Quinn (2000)
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Acerca dos diferentes quadrantes Cameron e Quinn (2006) defendem que cada um se
caracteriza por um conjunto préprio de valores nos mais diversos aspectos como lideranga, o foco
principal, o sucesso, trabalho em equipa, etc.

Ainda assim, de forma geral, ¢ possivel caracterizar as organizacdes que se regem pela
cultura hierarquica como lugares formais e estruturados, onde os principios basicos sao a
estabilidade, previsibilidade e eficiéncia, através de procedimento padronizados e varios niveis
hierarquicos. Neste estilo de cultura, um bom lider é aquele que ¢ um bom coordenador e
organizador, sendo as regras e politicas o necessario para manter a organizacao.

Ja a cultura de mercado ¢ uma cultura que esta orientada para o ambiente externo,
principalmente para a realizacio de transac¢bes (trocas, vendas e contractos) com clientes,
fornecedores, sindicatos, etc., pois acreditam que sé assim criam uma vantagem competitiva
perante as outras organizacoes. Deste modo, os valores que subsistem sao a produtividade e
competitividade e o lider deve ser dificil e exigente mas também produtivo. A énfase encontra-se
na vitéria e o objectivo a longo prazo sao as acgdes competitivas e o alcance das metas impostas
(sucesso medido através das quotas de mercado).

Um outro quadrante, oposto a cultura de mercado ¢ a cultura de cla. Esta cultura partilha
valores que estejam relacionados com a coesio, participacio, individualidade, bem como trabalho
de equipa (onde exista um envolvimento dos trabalhadores, compromisso corporativo, ...). O
grande objectivo da administracio é capacitar os funcionarios para uma participagido activa,
lealdade e compromisso. A lideranca deve ser vista como uma mentoria e o sucesso definido em
relacdo ao clima interno e preocupagao com as pessoas.

Por fim, na cultura de adhocracia nao existem relagoes de poder ou autoridade centralizada,
uma vez que o poder flui entre os membros do grupo e entre equipas, consoante o problema que
esté a ser tratado. A semelhanga do que acontece na cultura de cla, ha um énfase na individualidade,
no assumir dos riscos, bem como antecipar o futuro, contudo o posicionamento é mais externo,
na medida em que o sucesso é a producao de servicos e produtos unicos e originais. Como tal, é
defendido um ambiente de trabalho dinamico, empreendedor e criativo, pois s6 assim conseguirao
estar na vanguarda de novos conhecimentos, produtos e inovagio (énfase deste quadrante). E ainda
de mencionar que um bom lider ¢ visionario, inovador e orientado para o risco, e que esta cultura
podera ser uma mais-valia em ambientes de rapidas mudangas, pois os membros reorganizam-se

rapidamente quando surgem novas circunstancias.

16



Para avaliar a cultura organizacional existem abordagens qualitativas e quantitativas. Embora
a abordagem quantitativa seja mais utilizada pelos investigadores, alguns autores defendem a
utilizagdo de ambas no mesmo estudo. Um exemplo ¢ o questionario desenvolvido por Hofstede,
Neujein, Ohavy e Sanders (1990) — Hofstede’s Organizational Culture Questionnaire — que tem como base
trés valores: necessidade de seguranca, importancia do trabalho e necessidade de autoridade.

No que concerne a abordagem quantitativa, existe uma multiplicidade de instrumentos,
ainda que sejam visiveis muitos pontos de contacto entre eles.

Um exemplo é Core Employee Opinion Questionnaire (Buckingham & Coffman, 2000, citado
por Belias & Koustelios, 2014), que conta com treze dimensdes, entre elas: compreensao das
expectativas, acesso a recursos necessarios, reconhecimento e elogio para realizagoes,
relacionamento com supervisores, e oportunidades de progressio na carreira. A semelhanca deste,
também aquele que foi desenvolvido por McKenzie (1995) — McKenzie’s Culture Questionnaire,
apresenta onze dimensoes, algumas delas sao: atitudes de mudancga, estilo de gestao, confian¢a na
lideranca, orientacdo para a ac¢ao, orientagao para os recursos humanos.

Numa perspectiva diferente, Organizational Culture Inventory (Cooke & Lefferty, 1987, citado
por Belias & Koustelios, 2014) avalia os trabalhadores através de 120 itens, com base em trés
factores: pessoas/cultura de seguranca, cultura de satisfacdo e tarefas/cultura de seguranca. Estes
factores estdo por sua vez agrupados em doze estilos: humanista/util, filiagio, aprovacio,
convencional, dependente, esquiva, oposi¢cao, poder, competitivo, competéncia/perfeccionista,
realizacao, auto-realizacio.

Um outro questionario é Organizational Culture Assesment Instrument. Este foi desenvolvido
por Cameron e Quinn (2000) e baseia-se no Modelo de Valores Contrastantes. Parece ser o que
apresenta um maior consenso, sendo utilizado em multiplas investigagoes, permitindo nao sé
analisar a cultura vigente na organiza¢ao como também a que seria ideal para o colaborador. E
composto por seis dimensdes — caracteristicas dominantes, lideranga organizacional, gestio de
empregados, “cola” organizacional, énfase estratégica e critérios para o sucesso — que permitem a
diferenciagdao de quatro tipos de cultura: cultura de cla, cultura adhocratica, cultura hierarquica e

cultura de mercado.

Tragos de Personalidade
A personalidade sendo um constructo amplamente estudado torna dificil a identificacdo de

uma defini¢ao, pela multiplicidade de concepgdes que os diferentes autores sugerem, ver Tabela 2.
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Tabela 2
Multiplicidade de Definicoes de Personalidade

Autor Definicao

“A personalidade constitui uma organizagio dinamica, no meio do individuo
Allport (1937) de sistemas psicofisicos que determinam o seu comportamento caracteristico

e os seus pensamentos”

“(...) aquilo que permite uma predicio do que uma pessoa numa data
Catttell (1950) (-+-) aquilo que p uma predi¢ que uma p u

situacio, vai fazet”

“A personalidade é uma organizagdo mais ou menos firme e duravel do
Eysenck (1953) caracter do temperamento inteligéncia e dimenséo fisica de um sujeito, tal

organiza¢ao determina a sua singular adaptagdo ao meio”

B (1966) “A  personalidade refere-se a combinacdo de todas as dimensOes
yroe . . . T .
relativamente duraveis de diferencas individuais que podem ser medidas”

. “E um aglomerado organizado dos processos e dos estados psicoldgicos
Linto (1986) o
pertencente a um individuo”

Adaptado de Allport (1937) e Hansenne (2003)

Ainda assim, parece ser possivel caracterizar a personalidade como um conceito psicologico
cujas bases sdo fisiologicas e que niao sendo composta por pecas isoladas é a combinacio e
organizacao de diferentes elementos. Estes elementos constituem um processo dinamico no
interior do individuo, que estabelecendo padroes de respostas recorrentes e consistentes,
determinam o modo como o individuo se comporta (Carver, Sutton & Scheier, 2000).

Esta conceptualizagao de Carver et al. (2000) permite também verificar que algumas das
defini¢oes remetem para as bases biolégicas da personalidade. Um estudo conduzido por Loehlin
e Nichols (1976, citado por Hansenne, 2003) demonstrou que a personalidade ¢ determinada nao
s6 pela biologia, nomeadamente por factores genéticos, como também pelo meio ambiente. Neste
mesmo estudo os autores descobriram ainda que o meio, nao partilhado, exerce mais influéncia
(60%) do que a genética (40%).

No contexto organizacional a principal teoria considerada no estudo da personalidade é a
teoria dos tragos, que assenta na compreensao de cada um através dos seus tragos de personalidade.
Estes tragos sio entdo considerados padroes consistentes na maneira como os individuos sentem
ou pensam (Lopes, Palma & Lopes, 2016), e que influenciam directamente os seus
comportamentos (Matthews, Deary & Whiteman, 2003). Embora sejam tragos consistentes, e por
isso estaveis ao longo do tempo (Matthews et al., 2003), Fleming (2004/2000), alerta para o facto
de tal nao ser sinénimo de que a pessoa aja do mesmo modo em todas situagdes, isto porque cada

pessoa tem variagdes de uma situagao para outra, tendendo a ser consistente em situagdes similares.
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Cada trago ¢ habitualmente considerado num continuo (Hansenne, 2003), de modo a que
as extremidades desta recta reflectem caracteristicas opostas. A maioria das pessoas situa-se no
meio desta recta, sendo poucos aqueles que ocupam posi¢Oes mais extremadas (Hansenne, 2003).

Um dos principais fundadores desta teoria foi Allport. Este autor rompeu a tendéncia de
explorar a personalidade em pessoas nao saudaveis, através do inconsciente, por considerar que as
pessoas saudaveis estio motivadas por processos conscientes mais autbnomos (Hansenne, 2003).
Neste sentido, os tracos comegaram a set definidos como: mais do que um habito; a natureza nao
¢ puramente logica; existirem e serem observaveis; a sua existéncia poder ser empiricamente
demonstrada; interagem entre si; nao ser objecto de julgamento moral; serem distribuidos segundo
uma distribuicdo normal na populagao (Hansenne, 2003).

Allport (1961, citado por Fleming, 2004/2000) faz a distin¢ao entre tracos comuns e tracos
pessoais (disposi¢coes pessoais), defendendo que os primeiros sio nomotéticos (Hansenne, 2003) e
caracterizam as pessoas da mesma cultura (Thetford & Walsh, 1985), ao contrario dos segundos
que diferem de pessoa para pessoa (Hansenne, 2003), representando a individualidade e a esséncia
da personalidade de cada pessoa (Thetford & Walsh, 1985).

Ja Cattell (1973, citado por Cattell & Mead, 2008), baseando o seu modelo tedrico em trés
metodologias (observacio natural, questionario e observagao concreta de comportamento),
diferenciou dois tipos de tragos. Os primeiros, tragos superficiais, sao conjuntos simples de
comportamentos que tendem a aparecer e desaparecer juntos (Thetford & Walsh, 1985),
fornecendo uma visao geral da personalidade de cada um (Cattell & Mead, 2008). Ja os segundos,
tracos fonte, sao o reflexo das interacgdes entre tracos superficiais (Fleming, 2004/20006),
constituindo uma dimensao unitaria independente (Thetford & Walsh, 1985) e informando sobre
a riqueza e individualidade de cada um (Cattell & Mead, 2008).

Numa perspectiva distinta surge a teoria de Eysenck que explica as principais diferencas na
personalidade com base em trés factores: extroversao, neuroticismo e psicoticismo (Fleming,
2004/2006). Cada um destes factores é dividido em tracos (e.g. extroversdo: sociavel, assertivo,
vivo e procura sensagoes), € posteriormente composto por respostas habituais e respostas
especificas (desencadeadas por situagoes particulares) (Hansenne, 2003).

E todavia de todos estes modelos tedricos que surge a taxonomia geral mais amplamente
considerada no estudo da personalidade, o Modelo Big-Five. Como John e Srivastava (1999)
salientam, esta taxonomia deriva da analise dos termos de linguagem natural utilizada pelas pessoas
para se descreverem a si mesmas e aos outros. Como tal, nao revela uma nova perspectiva tedrica,

apenas constitui uma estrutura integradora das maltiplas teorias descritivas da personalidade.
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Assim, embora este modelo se caracterize pela identificacio de cinco dimensoes gerais da
personalidade, a cada uma delas estao associadas outras caracteristicas de personalidade especificas
(John, Naumann & Soto, 2008).

As cinco dimensOes sdao: neuroticismo, extroversao, abertura a experiéncia,
conscienciosidade e amabilidade. De Raad, Perugini, Hrebickova e Szarota (1998) mencionam que
a extroversao ¢ a amabilidade sdo os principais tragos de natureza interpessoal, e como tal tendem
a representar a maior percentagem de variancia nas avaliacdes de personalidade. A primeira refere-
se a abordagem energética face a0 mundo social e material, a0 passo que a segunda a tendéncia
para a orienta¢ao social (John et al., 2008). Para estes mesmos autores, o neuroticismo estabelece
um contraste entre estabilidade emocional e mau-temperamento, a abertura a experiéncia descreve
a profundidade, originalidade e complexidade da vida mental e a conscienciosidade retracta a
otientagao para o trabalho e o alcance de resultados.

A cada uma destas dimensdes estio associados diferentes niveis, como demonstra a Tabela

3, consoante os quais se torna possivel compreender e especificar a personalidade de cada um.

Tabela 3
Conceptualizacio das 5 dimensies do Modelo Big-Five

® Niveis elevados — reac¢do ma a mudangas no trabalho, maior propensio para
o experiéncias de burnont, ansiedade, nervosismo e tensao
Neuroticismo
® Niveis baixos — sentimento de satisfacio e de commmitment com a

organizagao, calma, auto-confianca e estabelecimento de boas relagdes

= Niveis elevados — elevado status social em grupos, propensio para assumir
Extroversio posicdes de lideranca, expressdo de emogdes positivas

= Niveis baixos — relagdes pobres, rejeicdo de proximidade, timidez e reserva

. ® Niveis elevados — melhor performance em trabalhos criativos e artisticos,
Abertura a

o curiosidade, imaginacio, interesse em explorar o mundo
Experiéncia o ) ] ) »
» Niveis baixos — convencionalidade, conservadotismo e conforto no familiar

® Niveis  elevados — melhor performance no trabalho, disciplina,

o responsabilidade e persisténcia

Conscienciosidade
® Niveis baixos — abuso de fumo de substincias, défice de atencio,

desorganizagio, distrac¢do e inseguranca

= Niveis elevados — cooperagio, altruismo, confian¢a e modéstia
Amabilidade ® Niveis baixos — frieza, propensdo para doencas cardiacas, delinquéncia

juvenil e problemas interpessoais

Adaptado de John et al. (2008) e Fleming (2004/2006)
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Como critica a este modelo surge sobretudo a possibilidade de se tornar muito redutor,
pois limitando a personalidade a cinco factores, faz com que, na opiniao de Fleming (2004/2000)
nao se torne possivel captar as subtilezas subjacentes a personalidade de cada individuo.

Uma outra critica prende-se com o facto de os itens revelarem sobretudo descricoes de
comportamento. Para Bandura (1999, citado por Fleming, 2004/2006), tal constitui na sua
generalidade uma descrigao de tendéncias comportamentais do passado e nao a descri¢ao de tragos
de personalidade, de maneira que a sua utilizacao para a extrapolacio e previsao do comportamento
futuro pode-se tornar equivoca.

Todavia, apesar destas criticas, este ¢ 0 modelo que apresenta um maior sucesso na previsao
de resultados (John & Srivastava, 1999), inclusivamente ao nivel dos comportamentos no local de
trabalho.

O trago de personalidade mais associado ao contexto de trabalho ¢ a conscienciosidade,
uma vez que sao varios os estudos que a relacionam com constructos como motivagao,
desempenho, sucesso, engagement, etc. De uma forma global, colaboradores que apresentem
elevados niveis de conscienciosidade siao colaboradores tendencionalmente motivados e com
atitudes positivas em relagio ao trabalho (Barrick, Mount & Strauss, 1993). Sio também
trabalhadores que demonstram capacidade de funcionar e desenvolver-se de uma forma produtiva
e que conseguem terminar as suas tarefas mais rapidamente (Ariani, 2015), surgindo por isso como
preditor geral do desempenho no trabalho (John & Srivastava, 1999).

Também as outras dimensdes parecem relacionadas com o desempenho no trabalho, mas
em condi¢oes mais especificas, como o caso da extroversio que se encontra positivamente
relacionado com fungdes de vendas e de gestdo (John & Srivastava, 1999) e com fungoes que
exigem habilidades sociais (Judge & Zapata, 2015). Também a amabilidade e o neuroticismo
revelam capacidade de previsao de desempenho neste caso em fungdes onde os colaboradores
trabalham em grupos (John & Srivastava, 1999). Judge e Zapata (2015) encontraram ainda
evidéncias de que a amabilidade se encontra pouco relacionada com o desempenho em contexto
competitivo. Os mesmos autores referem também a relacdo da abertura a experiéncia com o forte
desempenho em fung¢des com fortes requisitos de inovagao ou criatividade.

Um outro constructo ao qual os tracos de personalidade sio bastante associados é ao
engagement, embora as conclusdes neste campo nao sejam unanimes. Enquanto alguns estudos
encontram evidéncias de que todas as dimensoes afectam o engagement (Ongore, 2014), outros vao

no sentido de que apenas a conscienciosidade tem este impacto (Kim, Shin & Swanger, 2009;
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Macey & Schneider, 2008). Ja ao nivel da extroversio e do neuroticismo, Langelaan, Bakker,
Doornen & Schaufeli (2006) descreveram que o engagement esta positivamente relacionado com a
primeira e negativamente com o segundo. Esta associagao negativa entre engagement e neuroticismo
foi também encontrada por Kim et al. (2009, citado por Handa & Gulati, 2014), que encontraram
também evidéncias de que a conscienciosidade se relaciona positivamente com o ezngagement.

Com vista a avaliagao dos tracos de personalidade, segundo a teoria dos tracos, existem
sobretudo trés instrumentos.

O primeiro, elaborado por Cattell tem como base o seu modelo tedrico e denomina-se 16
PF. Como o nome indica este tem em consideracdo, num primeiro nivel, 16 tracos: expansivo,
inteligente, emocionalmente estavel, afirmativo, despreocupado, consciencioso, desenvolto,
brando, desconfiado, imaginoso, requintado, apreensivo, experimentador, auto-suficiente,
controlado e tenso. Tracos estes que podiam ser agrupados em cinco principais dimensoes:
extroversao/introversio, baixa ansiedade/elevada ansiedade, receptivo/fechado, independente e
ainda autocontrolo/baixa restricio (Cattell & Mead, 2008).

Os restantes dois instrumentos contemplam directamente os cinco factores anteriormente
mencionados: neuroticismo, extroversao, abertura a experiéncia, conscienciosidade e amabilidade.

No NEO-PI-R (Costa & McCrae, 1992) cada um destes cinco factores é constituido por
seis facetas, como o caso da extroversao que se reparte em sociabilidade, assertividade, energia,
espirito aventureiro, entusiasmo e descontrac¢iao ou da abertura a experiéncia que se delimita por
curiosidade, imaginagao, interesses artisticos, nao convencional, emogao e amplitude de interesses.
No total este questionario conta com 240 itens.

Por fim, o terceiro instrumento, baseado na teoria dos tracos é o Big-Five Inventory, 44 ou 10
itens. Este questionario é o mais utilizado no estudo da personalidade, sobretudo por reduzir
substancialmente o tempo de aplicagao (Bartolo-Ribeiro & Aguiar, 2008). Contempla entdo os
cinco factores que consoante a pontuagao obtida em cada dimensdo permite que cada pessoa seja

identificada pelos adjectivos presentes na Tabela 3.

Hipoteses

Considerando a explanagio anterior dos constructos, o intuito do presente estudo prende-
se com a compreensao do estado afectivo-cognitivo positivo, persistente e abrangente do
trabalhador para com o seu trabalho, Engagament, nomeadamente no que se refere aos seus

antecedentes. O que se deve ao reconhecimento do impacto que este exerce tanto nos individuos
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e nas organizagdes, por exemplo, ao nivel do bem-estar dos primeiros e da rentabilidade das
segundas.

Numa primeira instancia importa recordar que a Metacognicao reflecte o conhecimento
das capacidades e limitagdes dos processos caracteristicos do pensamento humano e ainda, a
capacidade de planificar e regular a utilizacio dos préprios recursos cognitivos (Damiani et al.,
20006; Ribeiro, 2003). Ao nivel da Psicologia Educacional, esta tem mostrado evidéncias do seu
papel nos niveis de envolvimento dos alunos (e.g. Rola, 2012), revelando-se um importante factor
para que os alunos se envolvam nas suas tarefas. Uma vez que 0s recursos pessoais se tém revelado
um dos principais antecedentes do Engagement (e.g. Salanova & Schaufeli, 2004), procura-se num
primeiro momento transpor esta relacao, entre Metacognicio e FEngagement, para o campo

organizacional. Assim coloca-se como primeira hipétese da presente investigacao:

H;: A Metacognigao exerce um impacto positivo no Engagement

Para a elaboracao da segunda hipdtese, importa referir primeiramente que outro aspecto
mencionado na literatura como preponderante para os niveis de Engagement sao os recursos
organizacionais, pois reduzem custos psicologicos/fisioldgicos associados, estimulam o alcance de
metas de trabalho e a aprendizagem/desenvolvimento do colaborador (Bakker & Demerouti,
2008). Neste sentido, constituindo a Cultura Organizacional um padrio de pressupostos basicos
que revelam a maneira correcta de perceber, pensar e sentir numa determinada organizacao (Schein,
2004), esta torna-se um constructo basilar de todos os recursos organizacionais e por isso também
um preditor do Engagement (e.g. Krog, 2014). Assim, tendo em consideragao esta relagiao
estabelecida entre a Cultura Organizacional e o Engagement, considera-se oportuno associa-la a
Metacogni¢ao, de modo a analisar o impacto que estes dois constructos terdao em conjunto. Para

tal hipotetiza-se que:

Ho: A cultura vigente na organizagao exerce um efeito moderador na relagao entre Metacognicao e Engagement

Por fim, a ultima hipdtese assenta na no¢ao de que a personalidade é um padriao de
respostas recorrentes e consistentes de cada individuo, e como tal determina directamente todos
os seus comportamentos (Carver, Sutton & Scheier, 2000), inclusivamente a nivel organizacional
(Matthews, Deary & Whiteman, 2003). Este elemento ja tem sido comprovado por estudos

anteriores que mostraram evidéncias da capacidade preditiva dos niveis de Engagement por parte dos
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tracos de personalidade (Ariani, 2015). Neste sentido, a semelhanga da hipétese anterior considera-
se adequado associar os Tracos de Personalidade a Metacogni¢ao, de modo a analisar o impacto
que estes dois constructos terdo, em conjunto, sobre o Engagement. F. segundo esta légica que se

formula a hipétese de que:

Hs: Os Tragos de personalidade exercen um efeito moderador na relagao entre Metacognigao ¢ Engagement

Desta forma, o presente estudo tem como objectivo estudar o efeito moderador da Cultura
vigente na organizacao e dos tracos de personalidade do colaborador na relagdo entre a

Metacognicio e o Engagement. E possivel ilustrar o modelo do presente estudo através da Figura 2:

Cultura Tracos de
Organizacional Personalidade
Metacognicao » Engagement

Fignra 2. Modelo ilustrativo das hipéteses em estudo
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METODO

Participantes

A presente investigacao teve como participantes 399 trabalhadores. Para a recolha destes
dados, estabeleceu-se a dimensao da amostra tendo em consideragiao a regra de algibeira de 5
participantes por item (Hill & Hill, 2000, citado por D’Oliveira, 2005). A partir deste minimo
absoluto a recolha foi regida pelos recursos disponiveis, nomeadamente tempo. Os participantes
foram escolhidos de forma intencional tendo em consideracdo a facilidade de acesso aos mesmos
com a confian¢a de possuirem as caracteristicas representativas da populagao em estudo. Foi
também solicitado a estes mesmos participantes que partilhassem o questionario com outros
trabalhadores que satisfizessem as condi¢des estabelecidas (horario regular, exercicio da fungao ha
pelo menos um ano, e trabalho na mesma organizagao ha pelo menos um ano). Por conseguinte, a
amostra foi determinada por um processo de amostragem nao-probabilistico intencional, por
conveniéncia, seguindo também um processo de “bola de neve” (D’Oliveira, 2005).

Referindo as condi¢oes estabelecidas para a inclusao do questionario no presente estudo
foram consideradas apenas trabalhadores de horario regular a trabalharem na mesma organizagao
ha pelo menos um ano, tendo sido estabelecido o mesmo periodo minimo para a execu¢ao da sua
funcao actual. Estes critérios foram definidos, pois espera-se que o trabalhador ao fim de um ano
na mesma organizag¢ao, ja se sinta um membro organizacional em pleno, tendo superado quaisquer
problemas de integracio. E do mesmo modo, ao fim deste perfodo o trabalhador ja deve ter
conhecimento das suas tarefas, papéis e responsabilidades, de modo a evitar que estes factores
influenciem as variaveis em estudo.

Tendo em consideragdo estes critérios de inclusiao, do conjunto dos 399 questionarios,
foram excluidos 55 questionirios numa primeira fase, por trabalharem na organizacio e/ou
exercerem a sua fun¢do ha menos de um ano. Numa fase posterior foram retirados mais dois
questionarios, por nao terem respondido a totalidade do questionario.

Assim, a amostra final é constituida por 342 trabalhadores (n=342), sendo 70,6% do sexo
feminino e tendo idades compreendidas entre os 19 e os 72 anos, sendo a média de 38 anos (X =
37,78; 0 = 9,643).

A nivel das habilitacbes a maioria apresenta a Licenciatura Pré-Bolonha/Mestrado Pés-
Bolonha (52%) e o restante entre o primeiro ciclo e o ensino secundario. Ao nivel dos contractos

72,1% é sem termo, seguido do contacto a termo certo (18%). No que se refere a antiguidade a
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média é de 10 anos em rela¢do a organizagao (X = 10,267; 0 = 8,393) e 8 anos em relagao a fungao
(X = 8,484; 0 = 8,260).
Todos os participantes responderam ao questionario de forma voluntaria e sem qualquer

tipo de recompensa.

Delineamento

Tendo em consideragao o objectivo da presente investigacao — verifica o efeito moderador
dos Tragos de Personalidade e da Cultura Organizacional na relacio entre Metacognicio e
Engagement — é possivel constatar que esta adquire as caracteristicas de um estudo explanatério. De
forma mais especifica, reporta a um estudo correlacional uma vez que, decorre da utilizacio de
grupos naturais (alternativa a impossibilidade de manipula¢do das variaveis em estudo). Outra
caracteristica que ilustra este delineamento ¢ o facto de o estudo ser realizado num sé momento, o
que nao possibilita o estabelecimento de uma verdadeira relagao de causalidade. Como tal, este
aspecto foi definido apriors, estabelecendo-se Metacognicao como variavel preditora e o Engagement
Laboral como variavel critério. Este delineamento ¢ ainda sustentado pela hipotetizagao da variavel
Tracos de Personalidade e Cultura Organizacional como moderadora, pois ilustra a dificuldade em
controlar explicagdes alternativas nesta relagao.

Como se torna possivel inferir, a presente investigacdo conta com quatro variaveis:
Metacognicao, Engagement 1aboral, Tragos de Personalidade e Cultura Organizacional como

variavel preditora, critério e moderadoras, respectivamente.

Instrumentos

Escala de Metacogni¢io em Contexto de Trabalho.

A Metacogni¢ao foi medida através da Escala de Metacognicao em Contexto de Trabalho
(Braya, 2015), que constitui uma adaptagao de Metacognitive Awareness Inventory (MAI) de Schraw e
Dennison (1994).

Nesta versao original os 52 itens encontram-se distribuidos por duas componentes centrais:
conhecimento sobre cogni¢do e regulagdo da cognicdo. A primeira componente refere-se aos
subprocessos que facilitam o aspecto reflexivo da metacognicao, sendo por isso dividida em trés
dimensoes: conhecimento declarativo, conhecimento procedimental e conhecimento condicional.

Ja a segunda componente prende-se com os subprocessos que facilitam o controlo da
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aprendizagem: planeamento, estratégias de gestao de informac¢ao, monitorizagao de compreensao,
estratégias de correccao e ainda a avaliagao (Baker, 1989).

Todavia, a adaptacao utilizada no presente estudo contempla apenas 17 itens distribuidos
por trés dimensdes: conhecimento declarativo/condicional (item 1, 4, 5,6, 11 e 12; e.g. “Em termos
Profissionais conhego os meus pontos fortes e fracos”), planeamento (item 2, 3, 8, 9, 15 ¢ 16; e.g.
“Estabeleco objectivos especificos, antes de comegar uma tarefa”) e avaliagao (item 7, 10, 13, 14 ¢
17; e.g. “Depois de terminar uma tarefa, pergunto a mim proprio se existia uma maneira mais facil
de a desempenhar”).

A semelhanca da escala original esta apresenta um esquema de resposta do tipo Likert com
5 pontos, que varia entre “1 — Discordo Totalmente” e “5 — Concordo Totalmente”. No que se
refere as qualidades métricas a escala apresenta um o = 0,763, mais especificamente de 0,72, 0,77 ¢
0,79 para a dimensdo conhecimento declarativo/condicional, planeamento e avaliacio,

respectivamente.

Utrecht Work Engagement Scale (9 itens).

Para a avaliacio do Engagement Laboral foi utilizada a escala UWES — Utrecht Work
Engagement Scale (Schaufeli & Bakker, 2003) na sua versao mais curta, 9 itens. Esta escala é composta
por trés dimensodes: vigor (energia no desenvolvimento da actividade, forte desejo de esforco e
persisténcia perante as dificuldades), dedica¢do (elevado significado ao trabalho, em conjunto com
sentimentos de entusiasmo, apego, inspira¢ao, orgulho) e absor¢ao (concentragao plena e felicidade
com o trabalho). Ao nfvel das suas qualidades métricas, a escala total apresenta uma boa
consisténcia interna, com um _Apha de Cronbach entre 0,89 e 0,97. Também as dimensdes
apresentam uma boa consisténcia interna, uma vez que se situa entre 0,75-0,91, 0,83—0,93 e 0,75—
0,94, respectivamente (Schaufeli & Bakker, 2003).

No presente estudo recorreu-se a adaptagao de Martins (2013), que adaptou a escala original
a populagdo portuguesa. Para esta populagao a escala manteve os seus 9 itens, divididos pelas
mesmas trés dimensoes: vigor (item 1, 2 e 5; e.g. “No meu trabalho sinto-me com for¢a e energia”),
dedicagao (item 3, 4 e 7; e.g. “Estou orgulhoso do que fago neste trabalho™) e absor¢ao (item 6, 8
e 9; e.g. “Deixo-me ir quando estou a trabalhar”). Todos estes itens sao classificados em tipo Likert
com sete pontos, extremada por “0 — Nunca/Nenhuma vez” e “6 — Sempre/Todos os dias”.

Por fim, referenciando as qualidades métricas da escala esta apresenta um Apha de Cronbach

de 0,886.
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Organizational Culture Assessment Instrument.

Ja a Cultura Organizacional foi mensurada através do instrumento construido por Cameron
e Quinn (2006) — Organizational Culture Assessment Instrument, OCAI — numa perspectiva de
operacionalizar o Modelo de Valores Contrastantes.

Este instrumento ¢é constituido por seis dimensdes: caracteristicas dominantes, lideranca
organizacional, gestao de trabalhadores, “cola” organizacional, focus estratégico e critérios de
sucesso. Cada uma destas dimensdes apresenta quatro frases, que representam uma cultura
organizacional diferente (cultura adhocratica, cultura hierarquica, cultura de cla e cultura de
mercado). Um exemplo ¢ a dimensdo Lideranca Organizacional que apresenta as seguintes frases:
A lideranca na organizagao ¢é geralmente considerada... 1) ...como facilitadora, preocupada com
as pessoas ¢ de mentoria (representativa da cultura de cla); 2) ...como empreendedora, inovadora
e sem medo de correr riscos (representativa da cultura de adhocracia); 3) ...como o exemplo de
assertividade, agressividade e orientada para os resultados finais (representativa da cultura
hierarquica) e 4) ...como o exemplo de coordenacio, organizagao e eficiéncia, associado a um bom
funcionamento (representativa da cultura de mercado).

Para cada questao existem 100 pontos que devem ser distribuidos pelas quatro frases da
dimensao, de modo que a alternativa mais similar a cultura da organizacao tenha a pontua¢ao mais
elevada. De referir que pode ser preenchida numa perspectiva de conhecer a cultura organizacional
actual (utilizando a coluna “agora”) ou de perceber qual a cultura mais desejada pelos trabalhadores
dentro de cinco anos (utilizando a coluna “preferencial”). Porém, é de referir que na presente
investigacao so sera aplicada a escala na primeira perspectiva, i.e. diagnosticar qual a cultura actual
da organizagio.

Para esta investigacao foi utilizada a adaptacao de Alves (2005), que se apresenta em tudo
semelhante a escala original, excepto no esquema de resposta, que é de tipo Lzkerr com cinco
pontos. Ao nivel da consisténcia interna as dimensoes apresentam um Apha de Cronbach de 0,824,

0,761, 0,819 € 0,816 (cultura de cla, de adhocracia, de mercado e de hierarquia, respectivamente).

Big-Five Inventory (10 itens).

Recorreu-se ao Big-Five Inventory de 10 itens (BFI-10) para avaliar os Tragos de Personalidade
(Rammstedt & John, 2007), que se encontra validada para a polugido portuguesa por Bartolo-
Ribeiro e Aguiar (2008).

Este instrumento conta, com os seus 10 itens agrupados em cinco dimensdes: extroversio

(afectividade positiva, energia, entusiasmo, actividade, assertividade e sociabilidade), neuroticismo
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(afectividade negativa, nervosismo, ansiedade, tristeza e tensao), amabilidade (altruismo, afecto,
confiang¢a, modéstia e simpatia), conscienciosidade (constrangimento, controlo de impulsos, pensar
antes de agir, atrasar gratificagdes, seguir normas e regras, planificar, organizar e priorizar tarefas)
e abertura a experiéncia (originalidade e mente aberta) (John & Srivastava, 1999).

Cada uma destas dimensoes ¢ composta por dois itens, um redigido na negativa e outro na
positiva e encontram-se distribuidos da seguinte forma: extroversao (item 1 e 6; e.g. “Vejo-me
como alguém que ¢é reservado”), neuroticismo (item 4 e 9; e.g. “Vejo-me como alguém que se
enerva facilmente”), amabilidade (item 2 e 7; eg “Vejo-me como alguém que transmite
confiang¢a”), conscienciosidade (item 3 e 8; e.g. “Vejo-me como alguém que é cumpridor na
realizagao dos trabalhos”) e abertura a experiéncia (item 5 e 10; e.g. “Vejo-me como alguém que
tem uma imaginacio activa”). A semelhanca da primeira escala ja referida, também esta segue um
esquema de resposta do tipo Likert com 5 pontos, desde “1 — Discordo Totalmente” a “5 —
Concordo Totalmente” (Bartolo-Ribeiro & Aguiar, 2008).

No que refere a fiabilidade de cada uma das dimensoes, estas apresentam um Apha de
Cronbach de 0,71, 0,80, 0,60, 0,53 e 0,41 (extroversao, neuroticismo, conscienciosidade, abertura a

experiéncia e amabilidade, respectivamente).

Procedimento

Para a realizacdo desta investigagdo, procedeu-se a elaboragdo de um questionario (ver
anexo A). Numa primeira parte composto pelo consentimento informado, seguido das instrugoes,
bem como alguns dados socio-demograficos e numa segunda parte pelas quatro escalas que estao
na base do presente estudo: MAI, UWES-9, BFI-10 e OCAL

A recolha dos dados ocorreu entre o més de Fevereiro e Abril e foram utilizadas duas
metodologias: questionario em formato papel e lapis e formato electrénico. No momento da
entrega do questionario em formato papel e lapis, os participantes foram informados acerca do
objectivo do estudo (estudar as crengas que as pessoas tém do seu local de trabalho bem como os
seus comportamentos e atitudes em relagdo ao mesmo), da auséncia de riscos associados a
participagdo no mesmo, bem como sobre a confidencialidade dos dados. O mesmo procedimento
foi aplicado ao questionario electrénico, tendo-se assumido que o preenchimento do questionario
indicava o consentimento de participagao.

Nesta investigagdo, os participantes foram ainda informados que poderiam desistir a

qualquer momento, sem quaisquer consequéncias.
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RESULTADOS

Qualidades métricas

De modo a avaliar as qualidades métricas das escalas, utilizadas no presente estudo,
procedeu-se, para cada uma delas, a andlise de sensibilidade dos itens, validade factorial, fiabilidade
das dimensdes e ainda sensibilidade das mesmas. De mencionar que para esta analise recorreu-se
ao software estatistico Statistical Package for the Social Sciences (SPSS, v22).

De forma a apurar se todos os itens seguiam uma distribui¢ao normal (i.e. sensibilidade dos
itens) foram calculados os indices de assimetria e achatamento. Estes foram considerados robustos
caso nao apresentassem valores denunciadores de desvios grosseiros a distribuicao normal: indice
de assimetria <|3| e indice de achatamento <|8]| (Kline, 2011). Foi de igual modo verificado se
os itens apresentavam respostas em todas as categorias garantindo assim a amplitude total da escala
de medida (1 2 5 ou 0 a 6 em funcio da escala).

Relativamente a validade factorial, mais especificamente, a estrutura interna das diferentes
escalas, esta foi verificada através da analise factorial confirmatéria, uma vez que ja existe
informagao prévia da estrutura factorial do instrumento. Para a avaliacao do ajuste global de cada
modelo foram contemplados os indices x*/gl, CFI, RMSEA e AIC (Mardco, 2010).

Nas situagées em que o modelo apresentou indices de ajustamento desadequados foram
testados modelos alternativos, nomeadamente com a correlagio de erros de medida (desde que
pertencentes 2 mesma dimensao), a criagao de variaveis latentes de 2* ordem, a exclusao de itens
e/ou a decomposicio de instrumento.

Por fim, ao nivel da analise da fiabilidade da escala e dimensoes foi avaliada a consisténcia
interna através do indicador Apha de Cronbach. Este permitiu analisar a propor¢ao de variancia dos
resultados devida a dimensao que se pretende medir, tendo sido considerada uma boa consisténcia
interna aquela que apresentasse o > 0,7 (Maroco & Garcia-Marques, 2000). Adicionalmente foi

analisado o A/pha se o item fosse eliminado, a fim de identificar eventuais itens problematicos.

Escala de Metacogni¢iao em Contexto de Trabalho.

A sensibilidade dos seus itens foi avaliada através de dois critérios: normalidade de
distribui¢ao dos resultados e variabilidade de respostas.

Referindo o primeiro critério verifica-se que os itens apresentam indices de assimetria entre
[0,98] e |0,952]| e de achatamento entre |0,002| e |1,440], ndo representando por isso, desvios

grosseiros a distribui¢ao normal (Kline, 2011).
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De referir também que todos os itens apresentam uma assimetria negativa, pelo que é
possivel constatar uma tendéncia dos participantes em responder nas categorias de resposta mais
positivas. Este elemento ¢ refor¢ado pela mediana que se localiza na categoria 4 em todos os itens,
apontando por isso para elevados niveis de percep¢ao metacognitiva.

Ja ao nivel do segundo critério, a maioria dos itens apresenta variabilidade de respostas, i.e.
respostas em todas as categorias, todavia como demonstra o Anexo B, alguns nao apresentam
como valor minimo 1 (M1, M2, M3, M4 e M0). Ainda assim, segundo os indices de ajustamento
anteriormente referidos, nenhum destes itens demonstra uma distribuicio de resultados
significativamente enviesada, pelo que foi confirmada a sensibilidade de todos os itens da escala.

Para validar a estrutura interna da Escala de Metacognicao em Contexto de Trabalho foi
utilizada a Analise Factorial Confirmatéria. Os diferentes modelos constituidos encontram-se

ilustrados na Tabela 4.

Tabela 4

Tndices de Ajustamento dos modelos da escala Metacagnicio em Contexcto de Trabalho

¥2/ gl CFI RMSEA AIC
Modelo Original 3,024 0,873 0,077 424,830
Modelo 1
. 2,926 0,880 0,075 412,542
e6 e e8 correlacionados
Modelo 2
e6 ¢ e8 correlacionados e variavel 2,926 0,880 0,075 412,542

latente de 2* ordem

O primeiro modelo reflecte o Modelo Original definido por Braya (2015) que apresentou um
ajustamento softfvel tanto ao nivel do y*/gl como do CFI e um bom ajustamento do RMSEA. Assim,
na tentativa de encontrar um melhor ajustamento global do modelo foram constituidos outros dois
modelos (Modelo 1 e 2), onde no primeiro foram apenas correlacionados os erros 6 e 8 e no
segundo também constituida uma variavel latente de 2* ordem. A analise dos valores obtidos permite
observar que os indices destes dois modelos se mostram iguais e um pouco mais adequados que o
primeiro. Assim, optou-se por seleccionar o Modelo 2 (Figura 3), pois foi considerada benéfica a
constitui¢ao de uma variavel latente de segunda ordem, pela hipdtese de analisar o constructo nao
s6 através das dimensbes como também de uma forma global. Desta forma o constructo passou a
ser constituido por uma variavel latente, a propria Metacognicao, que por sua vez é constituida pelas

trés dimensdes identificadas por Braya (2015): Conhecimento, Planeamento e Avaliagao.
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Fignra 3. Modelo 2 da Escala de Metacogni¢iao em Contexto de Trabalho

Relativamente a fiabilidade, Tabela 5, analisada através do .Apha de Cronbach, foi verificada
uma elevada consisténcia, nao s6 para a escala geral (« = 0,868 — Murphy & Davidsholder, 1988)
como também para a dimensao Planeamento e Avaliacao (« = 0,801 e « = 0,810). Pelo contrario, a
dimensao Conhecimento mostra uma fiabilidade baixa (o« = 0,697 — Murphy & Davidsholder, 1988),
ainda que muito proxima da moderada. Posteriormente, como nao se verificou nenhuma melhoria

do Alpha de Cronbach caso algum item fosse retirado, todos eles se mantiveram.

Tabela 5

Fiabilidade da Escala Metacognicao em Contexto de Trabalbo e respectivas dimensoes

Numero de itens Alpha de Cronbach
Escala Geral 17 0,868
Conhecimento 6 0,697
Planeamento 6 0,801
Avaliagio 5 0,810

Utrecht Work Engagement Scale (9 itens).
Todo o processo anteriormente referido foi repetido para a escala que avalia o Engagement.
Ao nivel da sensibilidade dos itens, ilustrada no Anexo C, os indices de assimetria (entre |0,384| e

[0,934]) e achatamento (|0,100| e |1,007|) denotam ndo existirem violagOes grosseiras a
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normalidade (Kline, 2011). Também nesta escala os indices de assimetria apresentam valores
negativos, facto refor¢ado pela mediana que se encontra na categoria 4, a excepgao do item 7 que
se apresenta na categoria 5. Tal revela uma tendéncia para os participantes responderem a estes
itens em categorias positivas, reflectindo elevados niveis de Engagement.

Relativamente ao critério da variabilidade de respostas, ¢ de referir que os itens apresentam
respostas em todas as categorias (0 — 0), a excepgao do item 1 e 2 que ostentam como valor minimo
de respostas a categoria 1.

Também para esta escala se realizou uma Analise Factorial Confirmatéria, de modo analisar
qual o modelo que apresenta um melhor ajustamento global, ver Tabela 6. Para tal procurou-se em
primeiro lugar confirmar a estrutura de trés factores (vigor, dedicagao e absorcao) identificada por
Schaufeli e Bakker (2003), todavia este modelo apresentou um mau ajustamento global (Maroco,

2010).

Tabela 6
Indices de Ajustamento dos modelos de Work Engagement Scale

¥2/ gl CF1 RMSEA AIC
Modelo Original 11,774 0,908 0,177 324,584
Modelo 1

. ) 23,609 0,782 0,257 673,452

Unifactorial
Modelo 2 11,774 0,908 0177 324584
Variavel latente de 2* ordem ’ ’ ’ ’
Modelo 3
Variavel latente de 2* ordem e etros 9,567 0,939 0,158 241,346
correlacionados
Modelo 4
Variavel latente de 2* ordem e erros 3,289 0,985 0,082 88,761
correlacionados sem item 2
Modelo 5

8,356 0,936 0,146 180,052

Variavel latente de 2* ordem sem item 2

Ainda assim, como demonstra o Anexo D, as correlacSes fortes entre as trés dimensoes,
tornaram-se evidentes. Por este motivo foram construidos dois novos modelos, um modelo
unifactorial (Modelo 1) e um modelo onde foi estabelecido uma variavel latente de 2* ordem —

Engagement (Modelo 2). Analisando os dois modelos, o primeiro apresentou indices de ajustamento
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mais desadequados que o Modelo Original e o segundo modelo indices de ajustamento iguais ao
original. Por este motivo a estrutura unifactorial foi abandonada e prosseguida a analise da estrutura
factorial de um terceiro modelo com a correlagio de erros identificados pelos indices de
modificacio do Modelo 2. Uma vez que os indices de ajustamento ainda nao se apresentaram
adequados foi analisado o conteudo semantico dos itens, tendo-se verificado que o item 1 ¢ 2 sao
semelhantes. Por o segundo permitir uma dupla interpretagao (referindo-se simultaneamente a
forca e energia), construi-se um novo modelo sem o mesmo, reflectido no Modelo 4. Este modelo
ja se apresenta adequado: y*/gl = 3,289 (ajustamento softrivel), CFI > 0,985 (ajustamento muito
bom) e RMSEA < 0,082 (ajustamento bom) (Maroco, 2010). Por se identificar que ¢é a exclusao do
item 2 que permite o ajustamento do modelo, procurou-se analisar um outro modelo (Modelo 5),
sem correlacionar os erros identificados nos modelos anteriores, porém este mostrou-se
desajustado. Face ao exposto foi o Modelo 4 (Figura 4) aquele que mostrou um melhor ajuste e

como tal o seleccionado para prosseguir a analise.

Figura 4. Modelo 4 de Utrecht Work Engagement Scale (UWES 9)

No que se refere a fiabilidade, ver Tabela 7, tanto a escala no seu geral como a dimensio
Vigor e Dedicagao apresentam uma fiabilidade elevada (0,920, 0,829 e 0,894 respectivamente). Por
seu turno a Absor¢ao denotou uma fiabilidade moderada, 0,748 (Murphy & Davidsholder, 1988).

Ainda que a exclusio do item 6 permitisse o aumento do Apha de Cronbach desta tGltima
dimensao (0,791), considerou-se que a subida nao era benéfica, pois manter-se-ia moderada,

colocando-se ainda a hipétese de perda de validade de contetdo.
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Tabela 7

Fiabilidade de Work Engagement Scale e respectivas dimenses

Nuamero de itens Alpha de Cronbach
Escala Geral 8 0,920
Vigor 2 0,829
Absorcao 3 0,748
Dedicacio 3 0,894

Organizational Culture Assessment Instrument.

A semelhanca dos restantes instrumentos, nenhum dos itens da presente escala apresentou
desvios grosseiros a normalidade (indice de assimetria entre |0,126| e |0,812| e indices de
achatamento entre |0,012| e |0,585]|), ver Anexo E. Também ao nivel da variabilidade de
respostas, todos os itens apresentam como valor minimo 1 e valor maximo 5. A mediana encontra-
se, mais uma vez, situada nas categorias positivas na maioria dos itens (categoria 4), exceptuando
seis itens que se encontra na categoria 3 (CD1, CD2, CD4, G4, C2 e C4).

Prosseguiu-se com a Analise Factorial Confirmatéria (Tabela 8), inicialmente com o modelo
identificado por Alves (2005) — Modelo Original. Porém, por este demonstrar um mau ajustamento,
procurou-se correlacionar os erros identificados. Ainda que os indices de ajustamento se tenham

revelado mais préximos, também este modelo ndo se apresentou ajustado (Modelo 1).

Tabela 8
Indices de Ajustamento dos modelos de Organizational Culture Assessment Instrument
¥2/ gl CFI RMSEA AIC
Modelo Original 6,377 0,764 0,126 1676,623
Modelo 1
Erros correlacionados 5,322 0,822 0,113 1367,383
Modelo 2
Decomposicio de instrumento
Modelo 2.1
Cultura de dli 4,082 0,971 0,095 -
Modelo 2.2
Cultura de adhocracia 6,626 0,944 0,128 )
el3 e el4 correlacionados 2,547 0,986 0,067 -
Modelo 2.3
Cultura de mercado 6,286 0,952 0,124 )
e3 e e6 correlacionados 3,802 0,977 0,091 -
Modelo 2.4
3,573 0,959 0,087 -

Cultura de hierarquia
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Tendo também este modelo mostrado nio ajustado optou-se pela decomposi¢io do
instrumento nas quatro dimensdes descritas na literatura — Modelo 2. Através desta decomposigao,
Figura 5, apenas o Modelo da Cultura de Cla (Modelo 2.1) e a da Cultura de Hierarquia (Modelo
2.4), se apresentaram ajustados (x*/gl ajustamento softivel, CFI ajustamento muito bom e RMSEA
ajustamento bom). As restantes estruturas (Modelo 2.2 e 2.3) revelaram indices de ajustamento
inaceitaveis, pelo que se seguiu para a constru¢ao de novos modelos, com erros correlacionados.
Estas correlagdes permitiram, em ambas as estruturas factoriais, ajustar o modelo que apresentou
um y*/gl com ajustamento softrivel, CFI com ajustamento muito bom e RMSEA com ajustamento

bom.

Cultura

Adhaocracia

Cultura Cultura

Mercado

Hierarquia

Figura 5. Modelo da decomposi¢io do instrumento Organizational Culture Assessment Instrument em

Cultura de Cla, Cultura de Adhocracia, Cultura de Mercado e Cultura de Hierarquia

Finalmente, foi analisada a consisténcia interna de cada uma das escalas identificadas na
Analise Factorial Confirmatoria, tendo todas elas apresentado uma boa consisténcia interna
(10,806:0,878[ — Murphy & Davidsholder, 1988), como demonstra a Tabela 9. Foi ainda analisado
o Alpha de Cronbach se algum item fosse eliminado, e ainda que a exclusiao do item CD1 permitisse
o aumento da consisténcia na Escala da Cultura de Cla (« = 0,884), foi considerado que o aumento
nao seria substancial e que a sua exclusao nao constituiria uma mais-valia para a escala, devido a

perda de validade de contetdo no que se refere as caracteristicas dominantes desta cultura.
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Tabela 9

Fiabilidade de Organizational Culture Assessment Instrument e respectivas dimensoes

Nuamero de itens Alpha de Cronbach
Cultura de cla 4 0,862
Cultura de adhocracia 4 0,867
Cultura de mercado 4 0,878
Cultura de hierarquia 4 0,806

Big-Five Inventory (10 itens).

A analise da sensibilidade dos itens permitiu concluit que nenhum deles viola
grosseiramente a distribuicao normal, como demonstra o Anexo F.

Esta tabela denota ainda que todos os itens apresentam respostas nas categorias extremadas
e que apenas o item 8 (“Vejo-me como alguém que é cumpridor na realizacio dos trabalhos”,
pertencente a dimensao da Conscienciosidade) revela uma mediana extremada (Med = 5,00).

Nao havendo violagdes grosseiras a normalidade, todos os itens foram considerados na
analise seguinte. Neste campo foi construido o modelo com base na estrutura identificada para a
populagao portuguesa por Bartolo-Ribeiro e Aguiar (2008), todavia este ndo se mostrou ajustado.
Por conseguinte procurou-se construir um novo modelo sem os itens referente a dimensao da
amabilidade, uma vez que os mesmos autores identificaram fragilidades nesta dimensao. Ainda
assim, também esta solu¢ao nao se mostrou viavel.

Como tal optou-se por recorrer a Analise Factorial Exploratoéria, a fim de compreender o
modo como os itens se encontravam distribuidos pelas respectivas dimensoes, mantendo-se
excluidos os itens da dimensao da amabilidade.

Através desta analise, foi possivel verificar que a amostra do presente estudo nao se mostra
adequada (KMO = 0,513, p < 0,001 — Maroco, 2011), tendo-se ainda assim prosseguindo com a
analise. Por seu turno, a matriz da estrutura factorial, representada pela Tabela 10, permite constatar
que as unicas dimensoes estaveis, i.e. respeitadoras da distribui¢ao de itens referida por Bartolo-

Ribeiro e Aguiar (2008), foram a Conscienciosidade e a Abertura a Experiéncia.
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Tabela 10
Matriz de componente rodada de Big-Five Inventory (BEI 10)

Componente
1 2 3 4

Extroversao (R) 0 6_87
Extroversao 0,828
Conscienciosidade (R) 0,830
Conscienciosidade 0,764
Neuroticismo (R) 0 5_16 0,506
Neuroticismo 0,906
Ab. Experiéncia (R) 0,841
Ab. Experiéncia 0,487 0,620

Nota: (R) — item na negativa (revertido)

Por este motivo foram as unicas que avancaram na analise, i.e. para a avaliacio da
tiabilidade, sendo que ambas apresentaram uma consisténcia interna reduzida (Murphy &
Davidsholder, 1988), como demonstra a Tabela 11. Um motivo que podera estar subjacente a esta
consisténcia interna baixa é o facto de cada uma das dimensdes ser constituida por apenas dois
itens e o método de Apba de Cronbach para a avaliagao da fiabilidade ndo ser o mais adequado.
Todavia as alternativas a este método nao foram consideradas viaveis, tanto no que se refere a
criagdo de formas idénticas como a analise da estabilidade temporal, dado a natureza do

questionario e esta investigacdo contemplar apenas um unico momento.

Tabela 11
Fiabilidade das dimensies de Big-Five Inventory (BFI 10)

Numero de itens Alpha de Cronbach
Conscienciosidade 2 0,433
Abertura a experiéncia 2 0,238

Depois de aferidas as qualidades métricas de todas as escalas, procedeu-se a analise da
sensibilidade das escalas e respectivas dimensoes, como demonstra a Tabela 12. Tendo em
consideragdo a presente tabela, nomeadamente os indices de assimetria e de achatamento, é possivel

apurar que tanto as escalas gerais como as dimensoes seguem uma distribui¢do normal.
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Tabela 12

Sensibilidade das escalas em estudo e respectivas dimensoes

Desvio-
Média Assimetria  Achatamento
padrio
Escala Geral 4,013 0,435 -0,150 0,200
Conhecimento 4,209 0,431 -0,378 -0,111
Metacogniciao
Planeamento 4,023 0,538 -0,407 0,659
Avaliacao 3,767 0,653 -0,436 0,217
Escala Geral 4,204 1,014 -0,672 0,603
Vigor 3,959 1,175 -0,484 0,046
Engagement
Absorcio 4311 1,040 -0,879 1,393
Dedicacao 4,259 1,141 -0,559 0,154
Cultura de cla 3,431 0,763 -0,464 0,134
Cultura Cultura de adhocracia 3,411 0,740 -0,616 0,284
Organizacional  Cyltura de mercado 3,624 0,744 -0,689 0,661
Cultura de hierarquia 3,482 0,662 -0,340 0,326
Tracos de Conscienciosidade 4,324 0,645 -0,880 0,323
Personalidade  Apertura a experiéncia 3,221 0,638 0,264 0,611

No que se refere a escala da Metacognicao, tanto a escala no seu geral, como as trés
dimensdes que a compoem, apresentam uma média de aproximadamente 4 (3,77 e 4,21),
correspondendo assim a categoria “4 - concordo parcialmente”.

O mesmo panorama verifica-se na escala do Engagement, na medida em que a média
observada na escala geral, aproximadamente 4, ¢ idéntica a que se verifica nas trés dimensoes que
a constituem. Este valor reflecte assim que, em média, os participantes deste estudo experienciam
frequentemente vigor, absor¢do e dedicagio na sua fungdo. De referir ainda o indice de
achatamento da dimensdao Absorcido, que apesar de se encontrar dentro do parametro, apresenta
um valor bastante diferenciador dos restantes, 1,39, indicando assim um elevado grau de
concentracao de valores em torno do centro desta distribuicao.

Relativamente a terceira variavel, ainda que analisando as médias de uma forma comparada
estas se revelem muito proximas (3,624 e 3,482), verifica-se que a Cultura de Mercado apresenta a

sua média na categoria “4 — bastante aplicavel” e as restantes na categoria “3 — por vezes aplicavel”.
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Por fim, as duas dimensées referentes aos Tracos de Personalidade, Conscienciosidade e

b b
Abertura a experiéncia, enquadram-se, respectivamente, na categoria “4 — concordo parcialmente”
(4,32) e na categoria “3 — nem concordo/nem discordo” (3,22). Através desta analise constata-se

que os participantes se percepcionam como pessoas mais conscienciosas do que abertas a experiéncia.

Analise de correlagdes entre as dimensoes em estudo

Para que seja possivel o estabelecimento das direc¢des requeridas pelas hipdteses do
presente estudo, importa numa primeira fase analisar as relagdes existentes entre as variaveis.

Para esta andlise recorreu-se numa primeira fase a correlacao de Pearson, ver Tabela 13, de
modo a analisar a associagao entre a Metacognicio, Tragcos de Personalidade e a Cultura

Organizacional com o Engagement no geral e com as respectivas dimensoes.

Tabela 13
Matriz de correlagoes da Metacognicao, Tragos de Personalidade ¢ Tipos de cultura com

Engagement e respectivas dimensoes

Engagement Vigor Absor¢ao Dedicagio
Metacognicio 0,355*" 0,334** 0,295* 0,344+
Avaliacio 0,223" 0,189 0,214* 0,203*
Planeamento 0,272** 0,273** 0,206** 0,270*
Conhecimento 0,394 0,376" 0,316" 0,388
Cultura de Cla 0,411 0,393* 0,301* 0,430™
Cultura de Adhocracia 0,411 0,384 0,336" 0,404
Cultura de Mercado 0,287 0,255" 0,268" 0,261*
Cultura de Hierarquia 0,328 0,314* 0,250™ 0,334
Conscienciosidade 0,257 0,249 0,260 0,202
Abertura a Experiéncia 0,176* 0,148* 0,193 0,140
** A correlagio ¢ significativa no nivel 0,01 * A correlacio ¢ significativa no nivel 0,05

N=342

Todas estas associagdes se revelaram estatisticamente significativas (p < 0,05). No que
concerne a direcgao de associagao todas elas seguem uma direc¢ao positiva, o que manifesta uma
associacdlo no mesmo sentido. Assim, por exemplo, quanto mais elevados os niveis de
metacogni¢ao mais elevados serdo também os niveis de engagement, e vice-versa.

Ja ao nivel da intensidade da relagido importa analisar de uma forma mais detalhada. Deste

modo observa-se que a Metacognicdo no geral mostra-se moderadamente relacionada (Mar6co,
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2011) com o Engagement e respectivas dimensoes. Esta associagao moderada é também verificada
na relagao entre as dimensdes Conhecimento e Planeamento e todo o Engagement (a excepgao da
associacdo fraca estabelecida entre Planeamento e Absor¢ao). Verifica-se ainda que a dltima
dimensao de Metacognicao, a Avaliacdo, estabelece uma associagao fraca com todo o Engagement.

Por fim, a maioria dos Tracos de Personalidade, encontra-se fracamente associada com o
Engagement e respectivas dimensdes. A excep¢do constata-se na rela¢io moderada que a
Conscienciosidade estabelece com o Engagement e com a Absorcao.

Atendendo as diferentes variaveis da Cultura é possivel observar que todas revelam uma
associacao moderada, ainda que os coeficientes de correlagao da Cultura de Mercado se encontrem

préximos do limiar inferior (r = 0,250).

Teste de Hipoteses

Findadas a avaliacao das qualidades métricas das escalas e das correlagdes entre as variaveis,
prosseguiu-se a andlise das hipdteses da presente investigacao. Para tal recorreu-se ao soffware IBM
Analysis of Moments Structures (AMOS), onde foram analisados diferentes modelos de equagoes
estruturais que retractam modelos de Regressao Linear Simples e Multipla Univariada, através da
Anilise de Trajectorias (Path Analysis).

Como primeira hipétese desta investigacdo estabeleceu-se que:

H;: A Metacognigao exerce um efeito positivo no Engagement

Para avaliar a existéncia do efeito recorreu-se a Regressio Linear Simples Univariada,
ilustrada na Figura 6. Esta demonstra que o referido modelo ¢ estatisticamente significativo (I =
7,020; p < 0,001) e que explica cerca de 13% da variabilidade do Engagement (+*= 0,126). E ainda
possivel apurar que a Metacognicao tem um efeito positivo, estatisticamente positivo sobre o

Engagement (> = 0,831; 3 = 0,355; p < 0,001), o que permite corroborar a Hipdtese 1.

Engagement

13

36

Y

Metacognigéo

Figura 6. Modelo ilustrativo do Efeito principal entre Metacognicdo e Engagement com estimativas

estandardizadas
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Posteriormente, de modo a explorar quais as dimensdes da Metacogni¢ao (Conhecimento,
Planeamento e Avaliagao) que apresentam um maior efeito sobre as dimensoes do Engagement
(Vigor, Absorc¢ao e Dedicagao) realizaram-se trés Regressdes Lineares Multiplas Univariadas.

Estas regressOes permitiram identificar que a dimensao do Conhecimento exerce um efeito
significativo nas trés dimensoes (Zvigor= 5,352; p < 0,001; Zabsorcio= 4,648; p < 0,001; Zdedicacio= 5,097;
» < 0,001) do mesmo modo que o Conhecimento apenas sobre a Absor¢ao (Zuswa— 2,102; p =
0,030),. Pelo contrario, o Planeamento nao estabelece nenhuma relacio significativa com nenhuma
das dimensoes do Engagement (p > 0,05).

Deste modo, torna-se possivel ilustrar os modelos de Regressao Linear Multipla Univariada,

apenas com as trajectorias significativas, através da Figura 7:

Conhecimento

38

Vigor

39

A5

Conhecimento

Dedicacdo

Absorgao

12

-__.____\_______-—-—-

Avaliagao
Conhecimento

Fignra 7. Modelos ilustrativos das trajectorias significativas dos Efeitos principais entre as dimensdes

da Metacognicio e as dimensées do Engagement

Relativamente as relagdes estabelecidas importa ainda mencionar os coeficientes de
determinagao de cada uma das dimensoes, de forma a compreender a propor¢ao da variabilidade
total explicada pela regressiao e assim aferir se o modelo esta ajustado aos dados (Mardco, 2011).
Neste sentido, é possivel afirmar que o Conhecimento explica 14% da variabilidade do Vigor e
15% da variabilidade da Dedicag¢ao. Ja a Avaliagdo e o Conhecimento, numa perspectiva conjunta,
explicam cerca de 11% da variabilidade da Absor¢ao.

Detalhando os resultados obtidos sobre esta ultima dimensao do Engagement verifica-se que
a Avaliagao apresenta um coeficiente de regressio de 0,13 (3 = 0,127) e o Conhecimento de 0,29
(B = 0,2806), indicando assim que este apresenta um efeito de maior magnitude sobre a Absorgao.

Tendo-se verificado a Hipétese 1, e explorado o impacto significativo que as dimensdes da
Metacogni¢ao exercem sobre as diferentes dimensdes do Engagement, prosseguiu-se com a analise

da segunda hipotese:
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Ho: A cultura vigente na organizagio exerce um efeito moderador na relagao entre Metacognigao e Engagement

Uma vez que o instrumento responsavel pela mensuragao da Cultura Organizacional foi
decomposto em quatro escalas distintas (aquando da andlise das suas qualidades métricas) e ¢é
esperado que diferentes culturas exercam diferentes efeitos moderadores, tornou-se necessario
especificar a hip6tese acima referida:

Ho.y: A cultura de cla exerce um efeito moderador positivo na relacao entre Metacognigao e Engagement
Ha 2t A cultura de Adbocracia exerce um efeito moderador positivo na relagio entre Metacognicao e Engagement
Has5: A cultura de Mercado excerce um efeito moderador negativo na relagao entre Metacogniciao e Engagement

Ha.4: A cultura de Hierarquia exerce um efeito moderador negativo na relacdo entre Metacognicao e Engagement

Depois de centrar os valores das diferentes dimensoes e calcular os efeitos de interac¢ao
(multiplicacdo da variavel preditora — Metacognicao — com as diferentes variaveis moderadoras —
Cultura de Cla, Cultura de Adhocracia, Cultura de Mercado e Cultura de Hierarquia), recorreu-se a
quatro Regressoes Lineares Multipla Univariadas (Figura 8), de modo a que estas traduzissem cada

uma das hipoteses acima referidas.
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Figura 8. Regressdes Lineares Multiplas Univariadas referentes ao efeito moderador da Cultura de Cla,

de Adhocracia, de Mercado e de Hierarquia na relagdo entre Metacognicao e Engagement
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Ainda que estas regressoes tenham revelado modelos ajustados (Faxcc= 44,088, p < 0,001;
Faea= 42,052, p < 0,001; Faeenr= 26,055, p < 0,001 e Fanen= 29,538, p < 0,001) e os quatro tipos
de culturas preditores do Ewngagement (p < 0,001), nenhum efeito de interacciao se revelou
estatisticamente significativo, como demonstra a Tabela 14 (p > 0,05). Estes resultados indicam
assim que nenhum dos tipos de cultura moderou o efeito principal, identificado na primeira
hipétese, pelo que refutam as quatro hipéteses detalhadas (Hzy, Hzz Hzs ¢ Hz4), € por conseguinte,

também a Hzpdtese 2.

Tabela 14

Coeficientes das variaveis de interacgao Metacognigao e Cultura sobre o Engagement

b B t Sig.
MxCC -0,035 -0,013 -0,260 0,795
MxCA 0,062 0,021 0,433 0,665
MxCM 0,110 0,038 0,759 0,448
MxCH 0,018 0,005 0,099 0,921

A semelhanga da exploracio levada a cabo na primeira hipotese, também nesta as
dimensdes da Metacogni¢ao e do Engagement foram alvo de uma analise mais pormenorizada. Para
tal foram apenas contemplados os efeitos principais que se mostraram estatisticamente
significativos (Avaliagio — Absorcio, Conhecimento — Vigor, Conhecimento — Absorcio e
Conhecimento — Dedica¢ao) e analisados os efeitos das diferentes variaveis moderadoras nestas
mesmas relagdes.

Mais uma vez tornou-se necessario centrar as variaveis preditoras e de critério bem como
estabelecer variaveis de interaccdo. Posteriormente, foram constituidas Regressoes Lineares
Multiplas Univariadas para cada um dos efeitos de moderagdo em estudo. Analogamente aos
resultados verificados anteriormente, também aqui nenhum dos efeitos de interacgdao se mostrou
estatisticamente significativo (p > 0,05), indo por isso de encontro aos resultados obtidos na analise

da Hipotese 2.

Por fim, é de relembrar que a dltima hipétese do presente estudo refere-se aos Tragos de

Personalidade na medida em que:

H;: Os tragos de personalidade exercem um efeito moderador na relagao entre Metacognicao e Engagement
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Para a analise desta terceira hipotese, todo o processo conduzido para a analise do efeito
moderador da Cultura Organizacional foi replicado. Assim, a semelhanca da segunda hipotese

importou especificar a hipétese acima mencionada:

Hs.1: A Conscienciosidade exerce um efeito moderador positivo na relacao entre Metacognicao e Engagement

H 2: A Abertura a exiperiéncia excerce um efeito moderador negativo na relagao entre Metacognicao e Engagement

Para cada uma destas hipoteses foi estabelecido um modelo de Regressiao Linear Multipla

Univariada, como demonstra a Figura 9.

Conscienciosidade e ° iAbertura a Experiéncid
15 13
12 16
30 35 .
Metacognigéo Engagement Engagement Metacognicio
-08 -13
MxCONS MxAE

Fignra 9. Regressdes Lineares Multipla Univariada referentes ao efeito moderador da

Conscienciosidade e Abertura a experiéncia na relacio entre Metacognicio e Engagement

Analisando os resultados obtidos no primeiro modelo comprova-se que apesar de a
Conscienciosidade exercer uma influéncia estatisticamente significativa sobre o Engagement (p =
0,004), a mesma nao se verifica quando associada a Metacognigao (F = -1,483; p = 0,138). Por este
motivo a Hipdtese 2, relativa ao efeito moderador da Conscienciosidade na relagio entre
Metacognicao e Engagement nao foi corroborada.

Ja os resultados obtidos no segundo modelo permitem apurar que a Abertura a Experiéncia
exerce um impacto positivo estatisticamente significativo sobre o Engagement (6 = 0,210; 3 = 0,132;
p <0,001), influéncia esta que também se verifica quando se associa a Metacognic¢ao (b = -0,484;
= -0,129; p < 0,001) e que permite corroborar a Hipdtese 2. De modo a ser possivel uma analise
mais profunda desta influéncia da Abertura a Experiéncia como variavel moderadora procedeu-se

a sua ilustragdo grafica, representada na Figura 10.
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Fignra 10. Grafico ilustrativo do efeito de moderacio da Abertura a Experiéncia sobre Metacognicio e

Engagement

Através deste grafico ¢ entdo possivel constatar que em situagdes de baixa Metacognicao
sao os altos niveis de Abertura a Experiéncia que proporcionam maiores niveis de Engagement, ao
contrario do que se verifica em situagoes de alta Metacognicao, onde sao os baixos niveis de
Abertura a Experiéncia que proporcionam os niveis de Engagement mais elevados.

A presente figura permite ainda avaliar que a diferenca entre a baixa e a alta Abertura a
Experiéncia ¢ superior na condi¢iao de Baixa Metacognicao (A = -1,388) quando comparada com
a diferenca na condi¢ao de Alta Metacognicao (A = 0,548).

Por outro lado, no que se refere ao Engagement, os niveis deste vém-se aumentados quando
a esta Abertura a Experiéncia sdao associados altos niveis de Metacogni¢ao, independentemente da
alta ou baixa Abertura a Experiéncia.

Estes dados, em combina¢do com os obtidos pela Regressio Linear Multipla Univariada,
permitem concluir que, apesar destas duas variaveis isoladamente exercerem um impacto positivo
no Engagement, a Abertura a Experiéncia quando combinada com a Metacogni¢ao invertem o seu

impacto, passando a exercer um efeito negativo, estatisticamente significativo, sobre o Engagement.

Por fim, foi ainda analisado o efeito moderador destes dois Tracos de Personalidade sobre
as relacOes estabelecidas entre as dimensoes da Metacognicio e do Engagement (Avaliagago —
Absorcao, Conhecimento — Vigor, Conhecimento — Absor¢ao e Conhecimento — Dedicagao).

Relativamente a Abertura a Experiéncia, verificou-se que apesar do efeito estatisticamente

significativo sobre todas as dimensées de Engagement avaliadas (p < 0,05), quando associada as
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dimensoes da Metacognicao, este efeito perde-se ndo sendo possivel estabelecer um efeito
moderador estatisticamente significativo (p > 0,05). Estes resultados tomam assim uma posi¢ao
contraria ao verificado no efeito principal Metacognicao — Engagement, que permitiu corroborar a
Hipitese 2 relativa a esta variavel moderadora.

Por seu turno, ao nivel da Conscienciosidade os resultados também nio foram de encontro
aos obtidos inicialmente (i.e. a conscienciosidade nao modera a relacio de Metacognicio e
Engagement), ja que desta analise foi possivel estabelecer efeitos moderadores sobre trés dos efeitos

principais, ver Tabela 15.

Tabela 15
Coeficientes da Conscienciosidade como varidvel moderadora sobre a relagao entre as dimensoes da

Metacognicao e do Engagement

b B t Sig.
Avaliacio — Absorc¢io -0,104 -0,048 -0,927 0,354
Conhecimento — Vigor -0,412 -0,107 -2,122 0,034
Conhecimento — Absorc¢ao -0,410 -0,119 -2,327 0,020
Conhecimento — Dedicacio -0,565 -0,150 -3,004 0,003

Para um aprofundamento da analise do impacto da Conscienciosidade sobre cada uma destas

relagoes, foram elaborados trés graficos, Figura 11, de modo a cada um representar estes efeitos

moderadores.
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Fignra 11A4. Grafico ilustrativo do efeito de Fignra 11B. Griafico ilustrativo do efeito de
moderacdo da Conscienciosidade sobre a moderacio da Conscienciosidade sobre a
relagao entre Conhecimento e Vigor relacdo entre Conhecimento e Absorcio
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Fignra 11C. Grafico ilustrativo do efeito de moderacio da Conscienciosidade sobre a relagdo entre

Conhecimento e Dedicacio

Assim, a analise conjunta das Regressoes Lineares Multiplas Univariadas e dos graficos que
compdem a Figura 11, possibilitam o entendimento de que a Conscienciosidade exerce um efeito
moderador sobre as relacdes que o Conhecimento estabelece com as trés dimensoes do Erngagement
(p <0,05).

De forma semelhante a analise da Figura 10 também aqui em situagoes de baixo
Conhecimento sio os altos niveis de Conscienciosidade que proporcionam maiores niveis de Vigor,
Absorcao ou Dedicagio, ao contrario do que se verifica em situagdes de alto Conhecimento, onde
sao 0s baixos niveis de Conscienciosidade que proporcionam os niveis de Vigor, Absor¢io ou
Dedicacio mais elevados. F também possivel identificar que no caso do Vigor e da Absorcio a
diferenca entre a baixa e a alta Conscienciosidade ¢ superior na condi¢ao de Baixo Conhecimento
(A =-1,314 e A = -1,362, respectivamente) quando comparada com a diferenca na condi¢ao de
Alto Conhecimento (A = 0,334 ¢ A = 0,278, respectivamente). Ja no caso da Dedicacao esta
diferenca nao é notéria (A = -1,394 e A = 0,860).

Neste sentido, apesar destas duas variaveis isoladamente exercerem um impacto positivo
nas diferentes dimensoes do Engagement, a Conscienciosidade quando combinada com o
Conhecimento exerce um efeito negativo, estatisticamente significativo, sobre o Vigor, Dedicagiao
e Absorc¢ao (bvigr= -0,412; Bviger= -0,107; pvigor= 0,034; Bpedicacio= -0,505; Bpedicacio= -0,150; ppedicacio=
0,003 e babsorcio= -0,410; Babsorcio= -0,119; pansorcao= 0,020).

Como referido, conclui-se que, ao contrario do que se verificou na relagdo Metacognicao
— Engagement, aqui a Conscienciosidade revelou uma moderagao estatisticamente significativa.
Todavia continua a nao corroborar a Hipdtese 2 no que diz respeito a esta variavel, uma vez que esta

hipotetiza um efeito moderador positivo, verificando-se ao invés um efeito moderador negativo.
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DISCUSSAO

A presente investigacdo teve como objectivo o estudo da relagao entre a Metacognicio, o
Engagement, a Cultura Organizacional e os Tragos de Personalidade. Para tal, procurou-se num
primeiro momento estabelecer uma relacao de predigao da Metacognicao sobre o Engagement, bem
como ja num segundo momento, analisar o efeito moderador da Cultura Organizacional e dos

Tracos de Personalidade nesta mesma relacio.

No que concerne a primeira hipotese: A Metacognicio excerce um efeito positivo no Engagement, era
esperado que quanto maior a percepcao de metacognicao por parte do colaborador, maior fosse o
seu nivel de Engagement.

Uma primeira analise, possivel através do coeficiente de correlagao de Pearson, verificou-se
a existéncia de uma associacio estatisticamente significativa e positiva entre as duas variaveis.
Permitindo assim concluir que ha medida que os niveis de metacognicao aumentam também os
niveis do Engagement aumentam, e vice-versa.

Contudo é mediante o modelo do efeito da Metacognicao sobre o Engagement se mostrar
estatisticamente significativo, que é possivel corroborar a Hipotese 1. A analise de resultados levada
a cabo permite ainda concluir que a Metacognicao explica 13% do Engagement, i.e. o envolvimento
do colaborador na sua funcdo deve-se, em 13%, a percep¢ao que o colaborador tem do seu
conhecimento declarativo e procedimental das tarefas bem como a capacidade de planificar e
avaliar 0s proprios recursos cognitivos.

Ainda que nao existam estudos conduzidos no ambito organizacional sobre esta relagao, a
metacognicdo foi ja amplamente investigada no campo educacional. Como tal torna-se possivel
estabelecer de algum modo um paralelismo entre os resultados evidenciados nesta investigacao e a
literatura existente.

A maior parte das vezes mencionado como envolvimento cognitivo do aluno (definido
como o envolvimento activo do aluno nas tarefas ou actividade de aprendizagem), alguns autores,
como o exemplo de Rola (2012), defendem a existéncia desta relagao, referindo que o envolvimento
cognitivo é caracterizado pela utilizagao de processos metacognitivos.

Outros autores vio um pouco mais além, mencionando as estratégias de metacognicao
auto-reguladas, contempladas na dimensao Avaliacio e Planeamento no presente estudo, como

elemento relevante para o envolvimento do aluno nas suas tarefas (e.g Zimmerman, 1990).
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No contexto organizacional, surge um estudo, que contempla a metacogni¢ao, no qual se
procura estabelecer uma relagao com o desempenho. Embora este nao seja o objectivo do presente
estudo, ¢ relevante a investigacao levada a cabo por Cho e Jung (2014) pela, ja mencionada, forte
relagao existente entre o Engagement e o desempenho (Christian et al., 2011). Estes autores, a partir
de uma amostra de 190 empresarios dos EUA (donos de empresas ou fundadores), encontram
evidéncias de que as habilidades metacognitivas de empresarios tém um efeito nao sé positivo mas
também significativo no seu desempenho. Neste sentido, surge ainda um outro estudo conduzido
ao nivel de performance de equipas, que reconhece a importancia de investir na aprendizagem de
capacidades metacognitivas para que os colaboradores adquiram capacidade para abordar,
diagnosticar, interpretar e responder de forma eficaz aos desafios (Marks, Zaccaro & Mathieu, 2000
citado por Abreu, 2012).

Mais uma vez, esta relagdo ganha sustentacdo na investigacao na area educacional, onde
diversos autores identificam a metacognicao como um forte preditor do desempenho do aluno (e.g
Freire, 2009; Dunning, Johnson, Ehrlinger, & Kruger, 2003; Dunlosky & Thiede, 1998; Kruger &
Dunning, 1999).

Estes dados parecem entdo dar suporte aos resultados aqui encontrados, na medida em que
fundamentam a influéncia da metacognicao sobre o engagement.

A pesquisa adicional levada a cabo com as dimensdes que constituem a Metacogni¢ao
(Conhecimento, Planeamento e Avaliacio) e o Engagement (Vigor, Dedicacio e Absorcio) teve
como objectivo aprofundar a analise da primeira hipotese, e assim compreender se todas as
dimensdes possuem um papel preponderante nesta relacao. Desta forma, era expectavel que quanto
maior o conhecimento e a utilizagio do planeamento e da avaliagio como estratégia de auto-
regulacdo maior fosse o Vigor, a Absor¢ao, a Dedicagao do colaborador. Todavia nem todas estas
relagoes de predi¢ao se mostram significativas.

Detalhando a analise das dimensdes da Metacognicio, verifica-se que o Planeamento nio
revelou nenhuma relagio estatisticamente significativa, nio podendo ser considerada na predigio.
Tal acaba por nio ir de encontro ao defendido por Bzuneck, Megliato & Rufini (2013) que referem
o planeamento como uma das estratégias de auto-regulagao subjacente ao envolvimento dos alunos
nas suas tarefas. Esta relacdo seria expectavel também no ambito organizacional, uma vez que o
planeamento ao referir-se a seleccdo e seriagao de estratégias e recursos (Miller, 1985) possibilitaria
ao colaborador uma melhor percepgao do processo subjacente a tarefa, fomentando assim o seu

entusiasmo, concentracio e resiliéncia (Salanova et al., 2000).
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Todavia, analisando ainda os coeficientes de correlagao verifica-se que esta dimensao se
mostra positivamente correlacionada com as trés do Engagement, sugerindo assim que quanto mais
o colaborador utiliza o planeamento como estratégia de auto-regulagao maior o seu nivel de Vigor,
Absorcao e Dedicagao e vice-versa. Esta conjugacdo de andlises permite entdo concluir que apesar
de existir correlagdes significativas entre o Planeamento e as dimensbes do Engagement nio é
possivel estabelecer a direccao sugerida. Como tal sugere-se que esta relagao seja explorada em
estudos futuros, de modo a compreender o modo como estas variaveis se relacionam.

De forma semelhante também a dimensao Avaliacdo se revela positivamente
correlacionada com as trés dimensoes de Engagement, espelhando que a niveis elevados de Avaliagao
estao associados niveis elevados de Vigor, Absorcao e Dedicacio e vice-versa. Contudo,
observando o efeito preditivo estabelecido com cada uma delas, verifica-se que apenas o efeito
sobre a Absor¢io ¢ estatisticamente significativo. Especificando esta relagao constata-se que os
nfveis de Absor¢ao do colaborador face a funcao dependem, em parte, da utilizacao da Avaliagao
como estratégia de auto-regulacao. Uma possivel justificacdo para esta relagio podera ser o facto
dos processos subjacentes a Avaliagdo, nomeadamente a revisio de objectivos (Schraw et al., 20006)
fazer com que o colaborador se concentre totalmente no alcance dos mesmos, nao dando pelo
tempo passar e tenha dificuldade em desligar-se (Salanova et al., 2000; Schaufeli et al., 2002), i.c.
absorve-se plenamente na sua funcao.

Por fim, ¢ a dimensio do Conhecimento a unica que influencia as trés dimensoes do
Engagement. Este facto é suportado, num primeiro momento, pelos coeficientes de correlagao, que
reflectem uma associagdo positiva e moderada entre o Conhecimento e o Vigor, Dedica¢ao e
Absorcao. Posteriormente ¢ também reforcado pelo estabelecimento do efeito de predicao,
estatisticamente significativo, desta dimensao metacognitiva sobre as trés relativas ao Engagement.

Em parte é possivel explicar esta relagao por algumas evidéncias encontradas por Freire
(2009). Este autor chegou a conclusio que, no ambito educacional, o conhecimento metacognitivo
possibilita a consciéncia dos processos envolvidos na realizagdo de uma determinada tarefa. Tal
pode constituir uma base para a compreensio da relagio em estudo na medida em que o
colaborador ao ter este conhecimento metacognitivo (i.e conhecer a estrutura das tarefas e o modo
de aplicacdo de uma estratégia), identifica-se com a tarefa que esta a realizar, o que se reflecte numa
vontade de investir, num entusiasmo e concentra¢ao na sua funcio.

Concretizando, nesta predicdo é possivel assinalar que é sobre a Dedicagdo que o

Conhecimento exerce a sua maior influéncia, explicando cerca de 15% da mesma. Sobre o Vigor,
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a magnitude de efeito ¢ muito semelhante, uma vez que a consciéncia do colaborador sobre si
préprio e o conhecimento do modo de aplicacio e execugao de uma tarefa (Conhecimento
declarativo e procedimental — Schraw & Moshman, 1995; Paris et al., 1983) explicam cerca de 14%
dos niveis de energia, resiliéncia e vontade de investir do colaborador (Vigor — Salanova et al.,
2000). Ao nivel da Absor¢ao nio ¢é possivel identificar a magnitude de efeito do Conhecimento de
uma forma isolada, uma vez que esta é também explicada pela Avaliaciao. Ainda assim, verifica-se
que em conjunto, a Avaliacio e o Conhecimento, explicam cerca de 11% da Absorcao.

A presente analise permite ainda concluir que esta dimensao do Engagement, a Absorcio, é
a menos explicada pelas dimensoes da Metacognicao, e que ainda assim, como referido no capitulo
anterior, o Conhecimento apresenta um efeito de maior magnitude sobre a Absor¢ao face ao efeito
da Avaliacao.

Conclui-se entao que relativamente a Hipotese 1, na qual é estabelecido o impacto da
Metacognicao sobre o Ewngagement, parece ser o Conhecimento o factor metacognitivo mais

preponderante nesta relagao.

No que diz respeito a Hipotese 2 do presente estudo: A Cultura vigente na organizagao exerce
um efeito moderador na relacio entre Metacognicdao e Engagement, era esperado que o impacto que a
Metacognicao exerce no Engagement sofresse alteracbes consoante a cultura vigente na organizagao.
Assim, e tendo sobretudo em consideracao o factor da flexibilidade do Modelo de Valores
Contrastantes, era expectavel que por um lado a Cultura de Cla e a de Adhocracia exercesse um
efeito moderador positivo na relagdo entre Metacognicao e Engagement, e que por outro a Cultura
de Mercado e de Hierarquia exercesse um efeito moderador negativo. Contudo, nenhuma destas
hipéteses foi confirmada, concluindo-se assim que a cultura vigente na organizagao nao moderou
a relacao identificada na primeira hipétese. A analise conduzida posteriormente, com as dimensoes
da Metacognicao e do Engagement, revelou também a inexisténcia deste efeito moderagao.

Nao obstante a esta refutacdo considera-se relevante uma analise mais aprofundada destes
modelos. Tendo ja sido analisada a relagao da Metacognicao com o Engagement e o impacto de estas
variaveis de interacgao sobre o Engagement, importa analisar a relagio que cada Cultura estabelece
com o Emngagement, e respectivas dimensoes. Neste campo, todas as relagdes se mostraram
significativas e positivas, revelando assim que quanto mais presente qualquer um dos tipos de
cultura na organizagdo maiores os niveis de Engagement, Vigor, Absor¢io e Dedicagio do

colaborador.
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Estes resultados acabam por, na sua maioria, se opor aos encontrados por Krog (2014),
que analisou a influéncia da Cultura Organizacional nas trés dimensoes do Engagement. O autor s6
identificou uma relagdo estaticamente significativa entre a Cultura de Cla e a Dedicagao, que a
semelhanca do presente estudo, se revelou positiva. Relativamente as restantes relagdes nenhuma
se revelou estatisticamente significativa, ainda assim algumas delas tenham reflectido uma tendéncia
contraria a identificada no presente estudo. Este é o caso da influéncia da Cultura de Adhocracia,
de Mercado e de Hierarquia sobre qualquer uma das dimensdes do Engagement, que se revelou
negativa no estudo de Krog (2014) e positiva no corrente. Assim, mais estudos sio requeridos para
compreender esta relagao.

De mencionar também que apesar de nao ser possivel estabelecer este efeito moderador,
considera-se que a constatagao do impacto da Cultura podera ser um ponto de partida para a
compreensio do modo como ela modera a relacio entre Metacognicao e Engagement. Verificando-
se uma influéncia positiva de qualquer Cultura Organizacional sobre o Engagement e considerando-
se que, como referido anteriormente, um dos principais antecedentes do Engagement, ao nivel dos
aspectos organizacionais, ¢ o suporte social — relacionado com a assisténcia e aconselhamento dado
tanto pelos supervisores como pelos colegas (Christian et al., 2011) — podera fazer sentido o efeito
moderador ndo estar relacionado com o estabelecimento de uma cultura organizacional especifica,
mas sim com a percep¢ao que o colaborador tem da mesma adequar-se a sua fungio. Isto porque
s6 assim ele sentira que a cultura vigente na organizagao fornece o suporte necessario para o seu

envolvimento nas tarefas.

Considerando a terceira hipotese desta investigacao: Os tracos de personalidade exercem nm
efeito moderador na relagao entre Metacognicao e Engagement, era expectavel que o impacto exercido pela
Metacognicao sobre o Engagement sofresse variagdes consoante a personalidade do colaborador.
Por um lado, era esperado que a Conscienciosidade exercesse um efeito moderador positivo na
relagdo entre Metacognicao e Engagement, por retractar a orientagao para o trabalho e o alcance de
resultados (John et al., 2008). E por outro que a Abertura a Experiéncia exercesse um efeito
moderador negativo nesta mesma relacao, uma vez que espelha o interesse em explorar novas
realidades (John et al., 2008), reflectindo por isso um menor foco na sua tarefa.

Examinando os resultados obtidos através das analises levadas a cabo no capitulo
antecedente é possivel compreender que apenas a hipétese relativa ao efeito moderador da

Abertura a Experiéncia foi corroborada.
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Neste modelo foi possivel identificar nao s6 o impacto positivo da Abertura a Experiéncia
sobre o Engagement, como também o seu efeito negativo na relacio descrita na primeira hipotese.
Este efeito, contrario ao que exerce quando isolado, reflecte entdo a diminui¢io dos niveis de
Engagement, quando a Metacognicio ¢ associado o Traco de Personalidade da Abertura a
Experiéncia. Podera ser colocada como hipétese justificativa deste efeito negativo, o facto de o
colaborador, ao gostar tipicamente de experimentar diversas tarefas (i.e. aberto a experiéncia),
acabar por focar a sua aten¢ao num conjunto de tarefas muito mais amplo do que alguém que nao
apresente niveis de Abertura a Experiéncia tao elevados. E ser esta amplitude de interesses que,
quando associada a Metacognicao, diminui o estado de Engagement do colaborador.

Examinando a literatura existente verifica-se que se por um lado este efeito de moderagao
nao foi até entdo averiguado, por outro a associacao da Abertura a Experiéncia ao Engagement ja
fora amplamente testada. Neste ambito, os resultados da presente investigagao parecem encontrar
reforco em estudos anteriores, nomeadamente no que se refere a associagao entre os dois
constructos. Diversos estudos, entre eles os conduzidos por Pocnet et al. (2015) e Ariani (2015)
encontraram evidéncias de uma associacao fraca entre a Abertura a Experiéncia e o Engagement, a
semelhanca dos resultados obtidos na presente investigacao. Também os estudos de Ongore (2014)
e Zaidi, Wajid, Zaidi, Zaidi & Zaidi (2013) permitem que as evidéncias do presente estudo sejam
reforgadas, visto que também aqui foi possivel estabelecer a Abertura a Experiéncia como preditora
do Engagement.

Por fim, relativamente a esta hipotese importa ainda mencionar a analise por dimensoes
realizada posteriormente.

Esta revelou que ao contrario da relagao principal estabelecida entre Metacognicao e
Engagement, aqui a Abertura a Experiéncia nao estabeleceu nenhum efeito moderador. Tal parece
indicar que para a Abertura a Experiéncia ser constituida como moderadora é necessario
contemplar tanto a Metacognicdo como o Engagement numa perspectiva geral.

Ja no que concerne ao efeito moderador da Conscienciosidade, embora este nao se tenha
verificado a influéncia positiva da Conscienciosidade sobre o Engagement ja relatada na literatura por
Ongore (2014), Kim et al. (2009, citado por Ariani, 2015) e Handa e Gulati (2014) foi também
encontrada na presente investigacao.

Uma analise que parece ajudar a compreensao do porqué desta moderagao nao se verificar
¢ a observagio deste mesmo efeito moderador sobre as dimensoes da Metacogni¢ao e do

Engagement que se revelaram significativas. Isto porque examinando cada uma destas relagoes
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constata-se que a Conscienciosidade s6 tem impacto no Engagement quando associada a dimensao
Conhecimento. Tal permite evidenciar que a Conscienciosidade sé se estabelece como moderadora
na relagao entre Conhecimento e Vigor, Dedicacdo e Absorc¢do, e nao entre a Metacognicao e
Engagement como constructos gerais.

Ainda assim, a verificacdo deste efeito moderador também nao vai de encontro a hipétese
colocada, uma vez que esta hipotetiza um efeito moderador positivo, verificando-se pelo contrario
um efeito de moderagdao negativo. Assim, a semelhanca da Abertura a Experiéncia, sugere a
diminui¢ao dos niveis de Engagement, quando a Metacognicao ¢ associado o Trago de Personalidade
da Conscienciosidade.

Sendo a Conscienciosidade caracterizada por uma atitude positiva e uma elevada motivagao
para o trabalho (Ariani, 2015), consideram-se necessarios estudos futuros para que este efeito

negativo seja compreendido.

Limitagoes & Sugestdes

Ao longo do presente capitulo foram ja apresentadas algumas sugestdes para estudos
futuros resultantes da discussao dos resultados obtidos. Todavia a actual investigacio ostenta,
inevitavelmente, limitagdes que deverdo ser consideradas na exploracdo futura deste tema.

A primeira limitagao relaciona-se com a sequéncia de escalas do Questionario. Na presente
investigacdo, a primeira escala apresentada ¢ a referente a Metacogni¢dao, que se inicia com a
pergunta “Em termos Profissionais conhego os meus pontos fortes e fracos”. Tal podera constituir
uma limitacdo, na medida em que o participante pode considerar a primeira questdo intrusiva,
comprometendo deste modo a sua sinceridade, e por isso veracidade das suas respostas. Por este
motivo, sugere-se que em estudos futuros esta escala seja a tltima a ser apresentada, optando por
iniciar o questionario com escalas que se refiram a constructos exteriores ao participante, como
seria o caso da escala da Cultura Organizacional.

Uma outra limitagao relaciona-se com as escalas aplicadas, nomeadamente as responsaveis
pela mensuracao da Cultura Organizacional e dos Tragos de Personalidade.

Relativamente a Organizational Culture Assessment Instrument foi tomada a decisao de utilizar
a versao adaptada por Alves (2005), que pressupde um esquema de resposta do tipo Likert com 5
pontos, ao invés da distribuicio de 100 pontos como estabelecido pelos autores da escala. Este

afastamento do esquema de resposta pode resultar numa limitagio, pois nao incentiva a

55



hierarquiza¢ao de culturas como o esquema de resposta de Cameron e Quinn (2006), relevante
para uma melhor diferenciagao de culturas entre os participantes.

Ja alimitacao de Big-Five Inventory (BFI 10), esta prende-se sobretudo com as suas qualidades
métricas, manifestamente reduzidas, uma vez que estas acabam por comprometer a validade dos
resultados encontrados. Por outro lado a andlise do efeito moderador dos Tracos de Personalidade
revelou-se limitada, pois apenas foi possivel contemplar duas, das cinco dimensoes, que constituem
este constructo.

Neste sentido, sugere-se que estudos futuros considerem um esquema de resposta para
Organizational Culture Assessment Instrument baseado na distribuicao de pontos e que Big-Five Inventory
de 10 itens s6 seja considerado para o Teste de Hipoteses, quando revelar qualidades métricas
ajustadas as analises requeridas pela investigacao.

Uma outra sugestao prende-se com o referido neste capitulo ao nivel do efeito moderador
nao estar relacionado com o estabelecimento de uma cultura especifica, mas sim com a percepgao
que o colaborador tem da mesma adequar-se a sua funcio. Deste modo, sugere-se que em estudos
futuros seja confirmada a satisfacio do colaborador com a cultura organizacional vigente, pois
acreditamos que o colaborador s6 podera apresentar elevados niveis de engagement se sentir que a
cultura lhe fornece o suporte necessario. A sua medi¢ao sera possivel através do preenchimento da
mesma escala utilizada no presente estudo, sendo apenas acrescentada uma questao bidireccional
de adequacio da cultura (e.g “Considera a cultura organizacional da sua empresa adequadar”).

Uma ultima limitacdo fundamenta-se na assunc¢ao de Lai (2011), de que a Metacognicio ¢é
experienciada sobretudo quando estamos conscientemente envolvidos em actividades intelectuais
reflexivas. Uma vez que o presente estudo nio controlou este factor, propde-se que no futuro as
investigacoes sejam conduzidas no sentido de identificar qual o tipo de fun¢ao desempenhada pela
pessoa, de forma a averiguar possiveis diferencgas, e analisar se tal tem implicagoes nos niveis de

Engagement.

Consideragoes Finais

Ainda que este estudo apresente algumas limitacGes, revela-se de extrema relevancia nio sé6
teorica como pratica.

No primeiro campo, a contemplacio da Metacognicdo integra uma das primeiras

abordagens desta tematica no mundo organizacional, e como tal pode constituir um ponto de
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partida para um novo entendimento de aspectos organizacionais e assim ajudar na compreensao
de acontecimentos até agora pouco claros.

Ja numa perspectiva pratica, a constatacio do efeito preditor da Metacogni¢ao sobre o
Engagement, e do efeito moderador dos Tracos de Personalidade sobre esta relagiao, permite as
organizagdes consciencializarem-se da importancia de analisar as caracteristicas individuais dos
candidatos aquando da sua selecgao. Isto porque, quanto mais presentes se encontrarem estas
caracteristicas no colaborador, maior sera a certeza de que os niveis de engagement corresponderao
as expectativas, i.e. elevados, elemento que se torna uma vantagem importante, nao sé pelo impacto
para cada colaborador como também para o organizacao. Por um lado, potencia o bem-estar,
satisfacdao, emogodes positivas e qualidade de vida generalizada de cada colaborador e por outro
aumenta a competitividade da organizacao, pelo impacto positivo que exerce sobre elementos
como a rentabilidade, produtividade, vendas.

No que concerne ao impacto da Cultura, estudos futuros sio necessarios para conseguir
compreender a relagao que estabelece com a Metacognicao e o Engagement. Todavia permite desde
ja estabelecer um efeito preditor sobre o Engagement, a semelhanga de anteriores estudos, reforcando
assim a importancia da Cultura vigente na organizacao sobre os niveis de Engagement dos seus
colaboradores para com a fun¢ao que desempenham.

Assim, parece estarmos em posi¢ao de responder, em parte, a questio “Modero Eu?
Moderamos N6s?”, uma vez que os resultados obtidos mostram evidéncias de uma resposta

positiva a primeira questio mas, para ja, negativa a segunda.
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ANEXOS

Apnexo A. Questionario

ISPA

INSTITUTO UNIVERSITARIO

CIENCIAS PSICOLOGICAS, SOCIAIS E DA VIDA

CONSENTIMENTO INFORMADO

Caro(a) Colaboradot(a)
Vimos, por este meio, convida-lo(a) a participar neste projecto de investigacdo, que se insere na
elaboracao de uma Tese de Mestrado no ISPA - Instituto Universitario. A sua participacio é de toda a

importancia para a concretizacio dos objectivos desta investigacio.

Este estudo tem como objectivo perceber quais as crengas que as pessoas tém do seu local de trabalho
bem como os seus comportamentos e atitudes em relagio ao mesmo. Solicitamos igualmente informagées sobre

as suas rotinas didrias laborais.

Com esta declaracio expressa o seu consentimento de que as suas respostas possam set recolhidas e
utilizadas com vista a atingir os objectivos da presente investigacao. A sua participa¢do voluntaria, podendo retirar
o seu consentimento em qualquer momento, sem qualquer prejuizo pessoal ou profissional. Podera também, a
qualquer altura, esclarecer davidas ou colocar questdes, relacionadas com este estudo, aos investigadores. Os
dados recolhidos serdo confidenciais sendo que apenas a equipa de investigagio terd acesso a0s mesmos € a sua

privacidade serd protegida.

72



INSTRUCOES

O estudo que seguidamente lhe propomos visa estudar as crengas que as pessoas tém do seu local de
trabalho bem como os seus comportamentos e atitudes em relagio ao mesmo. Sendo igualmente solicitadas

algumas informacdes sobre as suas rotinas diarias laborais.

Solicitamos que preencha o presente questionario apenas se se encontrar numa situagdo de horario

regular (ex: das 9h as 18h - o horario de entrada e saida pode ser diversificado).

O que lhe pedimos é que responda com sinceridade e espontancidade (estamos interessados na sua
primeira resposta). Nio existem respostas correctas ou erradas, apenas a sua opinido pessoal. Os dados recolhidos

sao confidenciais pelo que nio se identifique em nenhuma parte deste questionario.

Gratos pela sua colaboragio.

Dados Pessoais

1. Indique o seu sexo: Masculino Feminino

2. Indique a sua idade (em anos)

3. Indique quais as suas habilitacoes literarias completas:

|:| Ensino bésico
Ensino secundairio

Bacharelato (Pré-Bolonha) / Licenciatura (P6s-Bolonha)
Licenciatura (Pré-Bolonha) / Mestrado (Pés-Bolonha)
Mestrado (Pré-Bolonha)

Doutoramento

i

4. Indique o tipo de contracto actual:

Contracto sem termo (indeterminado)
Contracto a termo certo

Contracto a termo incerto

IO

5. Ha quanto tempo trabalha na sua organizagio? (em anos)

6. Ha quanto tempo executa as suas fungdes? (em anos)
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Indique o grau de aplicagdo de cada uma das seguintes frases a si:
1. Em termos Profissionais conhe¢o os meus pontos fortes e fracos.

Discordo totalmente Concordo totalmente

2. Eu penso sobre os recursos a utilizar antes de comegar uma tarefa.

Discordo totalmente Concordo totalmente

3. Estabeleco objectivos especificos, antes de comegar uma tarefa.

Discordo totalmente Concordo totalmente

4. Eu sei quais s3o as tarefas mais importantes para desempenhar.

Discordo totalmente Concordo totalmente

5. Sei 0 que a minha chefia espera do meu desempenho.

Discordo totalmente Concordo totalmente

6. Utlizo diferentes estratégias de resolucio de tarefas, dependendo da situagio.

Discordo totalmente Concordo totalmente

7. Depois de terminar uma tarefa, pergunto a mim proprio/a se existia uma maneira mais facil de a desempenhat.

Discordo totalmente Concordo totalmente

8. Antes de comegar, interrogo-me sobre a tarefa a desempenhar.

Discordo totalmente Concordo totalmente

9. Penso nas varias formas de desempenhar uma tarefa e escolho a melhor op¢io.

Discordo totalmente Concordo totalmente

10. Ap6s terminar, reflicto sobre o meu desempenho nas tarefas.

Discordo totalmente Concordo totalmente

11. Uso os meus pontos fortes para compensar os meus pontos fracos.

Discordo totalmente Concordo totalmente

12. Quando uso uma estratégia sei que sera a mais eficaz nessa situagio.

Discordo totalmente Concordo totalmente

13. Ap6s ter terminado, pergunto a mim préprio se fui bem-sucedido na concretizagdao dos objectivos.

Discordo totalmente Concordo totalmente

14. Depois de ter resolvido uma tarefa, pergunto a mim préprio/a se considerei todas as opgoes.

Discordo totalmente Concordo totalmente

15. Tomo em consideracio as diferentes etapas de uma tarefa antes da iniciar.

Discordo totalmente Concordo totalmente

16. Organizo o meu tempo de forma a melhor concretizar os meus objectivos.

Discordo totalmente Concordo totalmente

17. Quando termino uma tarefa, pergunto-me se dei o meu melhor.

Discordo totalmente Concordo totalmente
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Os seguintes itens referem-se aos sentimentos, crengas e comportamentos das pessoas em relagdo ao
seu trabalho.

1. No meu trabalho sinto-me cheio/a de ene

rgia.

v [o] T 12 ) [0 [5) [5] oo
2. No meu trabalho sinto-me com forca e energia.

Sntnlalaiolaiot:
3. Estou entusiasmado/a com o meu trabalho.

e 0] [ 1) ) [0 ][] s
4. O meu trabalho inspira-me.

e[ [0 G B [ 5 [ e
5. Quando me levanto de manha apetece-me ir trabalhar.

Sininioioiniaiot
6. Sinto-me feliz quando estou a trabalhar intensamente.

e [o] [ 21 02 [0 5] [2] oo
7. Estou orgulhoso/a do que faco neste trabalho.

snininiainlaio
8. Estou imerso/a no meu trabalho.

e To] [ & G [ ] [ s
9. “Deixo-me ir”” quando estou a trabalhar.

sSninialnioiaiol

Por favor, leia cuidadosamente cada um dos itens e responda de acordo com a escala que se segue
1 - Discordo fortemente 4 - Concordo parcialmente
2 - Discordo parcialmente 5 - Concordo totalmente
3 - Nem concordo/nem discordo

Vejo-me como alguém que...

... é reservado

.. transmite confianca

.. tende a ser preguigoso

.. ¢ descontraido e lida bem com o stress

. tem poucos interesses artisticos

. é sociavel e facilmente exteriotiza pensamentos/ emogoes

. tende a reagir friamente face aos outros

. é¢ cumpridor na realizaciio dos trabalhos

. se enerva facilmente

. tem uma imaginagao activa
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Pense na sua empresa num todo.

Analisando cada uma das definigées, diga-nos em que medida se aplicam a sua organizagio

1

. A organiza¢ao é muito familiar. As pessoas parecem partilhar muito de si proprias.

Nunca aplicavel Totalmente aplicavel

2. A organizagao ¢ muito dindmica e empreendedora. As pessoas estao dispostas a comprometer-se a assumir 1iscos.

[SM)

—_

[\

SV

~

Nunca aplicavel Totalmente aplicavel

. A organizacgdo € orientada para os resultados. A maior preocupagdo é concretizar o trabalho. As pessoas
sao muito competitivas e orientadas para os resultados.

Nunca aplicavel Totalmente aplicavel

. A organizacdo ¢ muito controlada e estruturada. As pessoas sio orientadas por normas formais e

estabelecidas.
Nunca aplicavel Totalmente aplicavel

. Na organizacio, a lideranca ¢ geralmente exemplo de apoio, aconselhamento e treino.

Nunca aplicavel Totalmente aplicavel

. Na organizacio a lideranca é geralmente exemplo do empreendotrismo, inovagido e disposicio para cotrer

riscos.
Nunca aplicavel Totalmente aplicavel

. Na organizacio, a lideranca é geralmente exemplo de objectividade, assertividade e otrientacdo para os

resultados.
Nunca aplicavel Totalmente aplicavel

. Na organizacio, a lideranga é geralmente exemplo de coordenacio e de gestio continua da eficiéncia.

Nunca aplicavel Totalmente aplicavel

. O estilo de gestio dos colaboradores ¢é caracterizado por promover o trabalho de equipa consenso e

participacao.
Nunca aplicavel Totalmente aplicavel

. O estilo de gestdo dos colaboradores ¢é caracterizado por valorizar a autonomia, o risco e o espirito

criativo.
Nunca aplicavel Totalmente aplicavel

. O estilo de gestido dos colaboradores ¢ caracterizado por desenvolver a competitividade, promover os
resultados e cumprimento dos objectivos.

Nunca aplicavel Totalmente aplicavel

. O estilo de gestao dos colaboradores é caracterizado por zelar pela seguranca do emprego, conformidade,
previsibilidade e estabilidade das relagGes.

Nunca aplicavel Totalmente aplicavel
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1. O que mantém a organizacao coesa é a lealdade e confianga mitua. O compromisso para com a organizacao

¢ elevado.
Nunca aplicavel Totalmente aplicavel

2. O que mantém a organizagao coesa ¢ 0 compromisso para com a inovagao e crescimento. O que importa

¢ estar na vanguarda.
Nunca aplicavel Totalmente aplicavel

3. O que mantém a organizagio coesa ¢ 0 compromisso para com a consecucio e superacio dos objectivos.
Ganbhar, ser energético e combativo, sao temas correntes.

Nunca aplicavel

4. O que mantém a organizagao coesa sa0 as politicas e regras formais. A estabilidade e equilibtio sdo fundamentais.

Nunca aplicavel Totalmente aplicavel

1. Para a organizacdo ¢é importante o desenvolvimento das pessoas. Valotizam a confianca, a abertura e

participagao.
Nunca aplicavel Totalmente aplicavel

2. Para a organizacao é importante a aquisicao de novos recursos e a criacio de novos desafios. Valorizam
as novas expetriéncias e a prospec¢io de novas oportunidades.

Nunca aplicavel Totalmente aplicavel

3. Para a organizacio ¢ importante a competitividade e os resultados. A enfase estd na superacio dos
objectivos ambiciosos e na supremacia de mercado.

Nunca aplicavel Totalmente aplicavel

4. Na organizacio é importante a permanéncia e estabilidade. Privilegiem o controlo, eficiéncia e fluidez das operacoes.

Nunca aplicavel Totalmente aplicavel

1. O sucesso da organiza¢io define-se com base no desenvolvimento dos recursos humanos, no grau de
envolvimento dos seus empregados e na preocupagio para com as pessoas.

Nunca aplicavel Totalmente aplicavel

2. O sucesso da organizacio define-se com base na singularidade e novidade dos seus produtos ou servigos.
Pretende ser lider no produto e na inovagao.

Nunca aplicavel Totalmente aplicavel

3. O sucesso da organizacio define-se com base na conquista e supremacia de mercado. Os pontos-chave
sd0 a lideranca de mercado e vantagem competitiva.

Nunca aplicavel Totalmente aplicavel

4. O sucesso da organizacdo define-se com base na eficiéncia. Os aspectos cruciais sio a satisfagio dos
compromissos, o planeamento e controlo de custos.

Nunca aplicavel Totalmente aplicavel

OBRIGADO PELA COLABORACAO!

Totalmente aplicavel
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Abnexo B. Sensibilidade dos itens da escala Metacognicao em Contexto de Trabalho

Mediana Assimetria Achatamento Minimo-M4ximo
M_1 4,00 -0,198 -0,733 3-5
M_2 4,00 -0,364 -0,254 2-5
M_3 4,00 -0,499 0,342 2-5
M_4 4,00 -0,667 0,204 2-5
M_5 4,00 -0,726 0,319 1-5
M_6 4,00 -0,420 -0,200 2-5
M_7 4,00 -0,421 -0,160 1-5
M_8 4,00 -0,611 0,316 1-5
M_9 4,00 -0,678 0,871 1-5
M_10 4,00 -0,595 0,142 1-5
M_11 4,00 -0,952 1,440 1-5
M_12 4,00 -0,377 0,306 1-5
M_13 4,00 -0,508 0,325 1-5
M_14 4,00 -0,472 0,203 1-5
M_15 4,00 -0,725 1,129 1-5
M_16 4,00 -0,567 -0,002 1-5
M_17 4,00 -0,784 0,742 1-5

Apnexo C. Sensibilidade dos itens de Work Engagement Scale

Mediana Assimetria Achatamento Minimo- Maximo
E_1 4,00 -0,384 -0,064 1-6
E_2 4,00 -0,387 -0,079 1-6
E_3 4,00 -0,456 -0,219 0-6
E_4 4,00 -0,431 -0,262 0-6
E_5 4,00 -0,523 0,010 0-6
E_6 4,00 -0,886 1,007 0-6
E_7 5,00 -0,801 0,536 0-6
E_8 4,00 -0,734 0,810 0-6
E_9 4,00 -0,934 0,944 0-6

78



Anexo D. Modelo Original de Utrecht Work Engagement Scale (UWES 9)

95 96 58

le1|[ez||es]

|
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Apnexo E. Sensibilidade dos itens de Organizational Culture Assessment Instrument

Mediana Assimetria Achatamento Minimo- Maximo
C_CD1 3,00 -0,126 -0,585 1-5
C_CD2 3,00 -0,342 -0,183 1-5
C_CD3 4,00 -0,518 -0,140 1-5
C_CD4 3,00 -0,210 -0,375 1-5
C_11 4,00 -0,386 -0,494 1-5
C_12 4,00 -0,486 -0,142 1-5
C_13 4,00 -0,729 0,329 1-5
C 14 4,00 -0,526 -0,124 1-5
C_G1 4,00 -0,335 -0,194 1-5
C_G2 4,00 -0,459 -0,214 1-5
C_G3 4,00 -0,520 0,012 1-5
C_G4 3,00 -0,400 -0,035 1-5
c_C1 4,00 -0,589 0,052 1-5
c_C2 3,00 -0,306 -0,317 1-5
C_C3 4,00 -0,550 0,183 1-5
C_C4 3,00 -0,386 -0,073 1-5
C_F1 4,00 -0,383 -0,125 1-5
C_F2 4,00 -0,412 -0,279 1-5
C_F3 4,00 -0,664 0,287 1-5
C_F4 4,00 -0,243 0,019 1-5
C_S1 4,00 -0,403 -0,405 1-5
C_S2 4,00 -0,639 0,297 1-5
C_S3 4,00 -0,812 0,409 1-5
C_S4 4,00 -0,484 0,217 1-5
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Apnexo F. Sensibilidade dos itens de Big-Five Inventory (BEI 10)

Mediana Assimetria Achatamento Minimo-Maximo
P_1 3,00 0,060 -0,710 1-5
P_2 4,00 -0,707 1,677 1-5
P_3 4,00 -1,207 1,057 1-5
P_4 2,00 0,381 -0,021 1-5
P_5 3,00 -0,344 -0,482 1-5
P_o6 4,00 -0,482 -0,472 1-5
P_7 4,00 -0,345 -0,533 1-5
P_8 5,00 -1,044 1,904 1-5
P_9 3,00 0,201 -0,466 1-5
P_10 4,00 -0,511 0,242 1-5
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