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Resumo:

Considerando que o patrimoénio mais valioso de uma empresa ¢ constituido pelos seus
proprios colaboradores pelo que ¢ de maximo interesse que estes se sintam integrados
num ambiente positivo e harmonioso. Assim, as empresas contemporaneas atribuem cada
vez mais importancia ao estabelecimento e manutengdo de um clima organizacional
positivo € ao desenvolvimento do engagement' dos seus colaboradores com o trabalho
exercido. Por sua vez, o engagement associa-se a melhores desempenhos e a conquista de
altos niveis de produtividade sendo estes aspetos valorizados pelas empresas porque
contribuem para o sucesso organizacional. Posto isto, o objetivo geral do presente estudo
incide em saber se existe relacdo entre as duas principais varidveis em estudo,
nomeadamente, o clima organizacional e o engagement no trabalho. O estudo apresenta
uma amostra de 355 participantes, constituida por colaboradores que trabalham por conta
de outrem, com uma distribui¢c@o por género equilibrada (49,3% mulheres) e com idades
contidas entre os 18 e 65 anos (M= 40,56; DP= 11, 908). Foi realizado um questionario
online que avaliou o clima organizacional (Rego, 2004), o engagement no trabalho
(UWES, Schaufeli et al., 2006), o conflito trabalho-familia (Andrade et al., 2019), a
inten¢do de abandonar o emprego (Ferreira et al., 2019) e a satisfagdo com a vida (Simdes,
1992). O resultado primordial deste estudo indica uma relagdo positiva entre o clima
organizacional e o engagement no trabalho. Em conclusdo, ¢ crucial que as empresas
promovam um clima organizacional positivo para os seus colaboradores, visando
aumentar os seus niveis de engagement e, consequentemente, aumentar a qualidade e

produtividade organizacionais.

Palavras chave: Clima Organizacional, Engagement, Empresas

! Importa mencionar a razdo que levou a ndo traducdo de engagement para a lingua portuguesa, optando pelo
estrangeirismo. A traduc@o de engagement pode gerar inexatiddes resultantes da falta de uma terminologia que
incorpore o conceito. A traduc¢do para a lingua portuguesa pode originar concec¢des divergentes tais como
envolvimento no trabalho (work involvement) e compromisso organizacional (organizational commitment).
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Abstract:

Considering that the most valuable patrimony of an enterprise consists of its own workers,
so it is of the utmost interest that they feel integrated in a positive and harmonious
environment. Thus, the present enterprises give more and more importance to the
establishment and maintenance of a positive organisational climate and the development
of engagement of their workers with the work done. Therefore, the engagement is
associated with better performance and the conquest of high levels of productivity, being
both factors valued by enterprises, since they contribute to the organisational success. So
the general objective of the current study focuses on to know if there is a relation between
the two main variables at study, namely the organisational climate and the engagement at
work. The study used a sample of 355 participants, made of collaborators that work for
someone else, with a balanced distribution per gender (49,3% women), with ages between
18 and 65 (M= 40,56; SD= 11,908). An online questionnaire was carried out which
assessed the organisational climate (Rego, 2004), work engagement (UWES, , Schaufeli
et al., 2006), work-family conflict (Andrade et al., 2019), the intention of turning over the
job (Ferreira et al., 2019) and the satisfaction with life (Simdes, 1992). The main result
of this study indicates a positive relation between the organisational climate and the
engagement at work. In conclusion, it is essential that enterprises promote a positive
organisational climate for the collaborators, aiming at increasing the levels of engagement

and, consequently, increase the organisational quality and productivity.

Keywords: Organisational Climate, Engagement, Enterprises
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INTRODUCAO

Enquadramento

Cada vez mais, questdes relacionadas com o clima organizacional e o engagement no
trabalho parecem ter um peso significativo para as empresas devido a forte contribui¢do
de ambos para o sucesso destas. Num mundo globalizado, e considerando os altos niveis
de competitividade entre as empresas, os recursos humanos e as suas carateristicas
pessoais e profissionais constituem-se como uma vantagem competitiva de extrema

importancia.

Atualmente, os mercados encontram-se cada vez mais competitivos e, aliado as
constantes alteracdes no contexto social e econdémico das empresas e ao decréscimo dos
recursos tanto econémicos como humanos, € exigido as organizagdes a procura de novos
padrdes e estratégias de forma a transformar a prestacdo dos seus servigos mais
sustentaveis, a nivel economico ambiental, mas também a nivel psicologico (Graffigna,

2017).
Motivaciao

As empresas contemporaneas necessitam de manter uma ligagdo com o0s seus
colaboradores na qual estes se encontrem em sintonia com o seu trabalho e sejam
proativos e dedicados na realizag@o das suas fung¢des para as desempenhar com a maxima
qualidade. Considerando que os colaboradores sdo o capital mais valioso responsavel por
desenvolver com eficiéncia e eficacia as suas fungdes na empresa, ¢ que um clima
organizacional harmonioso potencia que os colaboradores contribuam para os objetivos
da organizagdo e para o seu sucesso no mundo empresarial devendo as empresas

promover um clima organizacional positivo, uma vez que este leva ao crescimento da

produtividade laboral (Morales, 2022).

Com a realizagdo deste trabalho pretende-se compreender os mecanismos laborais nesta
tematica e, no futuro, que se possa extrair deste trabalho mecanismos de auxilio as

organizagdes que as pretendam implementar no contexto das suas realidades laborais.



Objetivos

Com a elaboracgdo do projeto de dissertacdo a que me proponho, o objetivo principal é
procurar a existéncia de uma relagdo entre o clima organizacional e o engagement no

trabalho nas empresas.
Assim sendo, os objetivos especificos a alcangar sdo:

= Identificar as percegdes dos colaboradores sobre o clima organizacional, o
engagement, o conflito trabalho-familia, o turnover” e satisfagdo com a vida;

* Analisar as relagdes entre o clima organizacional, o engagement, o conflito
trabalho-familia, o furnover e satisfacdo com a vida;

= Explorar eventuais diferencas na percecdo do clima organizacional consoante
o0 género, a idade e posi¢do social autopercecionada’;

= Explorar eventuais diferengas no engagement consoante o género, a idade e
posi¢do social autopercecionada;

= Explorar eventuais diferencas no conflito trabalho-familia consoante o género,
a idade e posicao social autopercecionada;

= Explorar eventuais diferencas no turnover consoante o género, a idade e
posi¢do social autopercecionada;

= Explorar eventuais diferencas na satisfagdo com a vida consoante o género, a

idade e posicao social autopercecionada.

Para tal, procedeu-se a utilizagdo de uma metodologia quantitativa, o inquérito por
questionario, para responder a questdo de investigacdo: “Existe relagdo entre o clima
organizacional e o engagement no trabalho?”, aplicado a uma amostra de 355

participantes, com o grande objetivo de analisar as relagdes entre as variaveis em estudo.

2 O turnover representa a taxa de rotatividade dos colaboradores, ou seja, a entrada e saida de colaboradores
de uma determinada empresa. Este ¢ avaliado através da quantidade de colaboradores que tiveram a
intencdo de abandonar o seu emprego.

3 No presente estudo, a posi¢do social autopercecionada corresponde a percegdo subjetiva de cada individuo
sobre o seu estado socioecondémico. No inquérito, cada individuo deparou-se com uma escalade 1 a 10 em
que 1 representa a posi¢do social mais baixa (pessoas com menos dinheiro, menor grau de escolaridade e
piores condigdes laborais) e 10 representa a posi¢do social mais elevada (pessoas com mais dinheiro, maior
grau de escolaridade e melhores condi¢des laborais).



Contribuicoes

A elaboracdo do presente estudo tem como proposito enriquecer a comunidade cientifica
com novos dados na area do estudo desta dissertagdo, nomeadamente, comprovar

estatisticamente a relagdo entre o clima organizacional e o engagement no trabalho.

Salienta-se, inclusive, a criagdo de um dataset com dados de um inquérito por
questionario que avaliou diversas dimensdes relativas aos temas e que poderdo servir para

novos estudos no futuro.

Os resultados do estudo aqui descritos vém validar a existéncia de uma ligag¢do entre o

clima organizacional e o engagement no trabalho.

O estudo elaborado podera ser a base para a criagdo de métodos/diretrizes que auxiliem
os gestores a implementar novos ¢ melhores mecanismos para proporcionar um clima
organizacional mais positivo e que os colaboradores se sintam engaged no seu local de
trabalho, bem como suscitar interesse a investigadores sobre esta tematica para que

estudos com metodologias mais homogéneas e robustas sejam efetuados.

Estrutura
A presente dissertagdo apresenta-se organizada da seguinte forma:

A primeira parte ¢ uma introducdo ao tema desta dissertagdo, nomeadamente, a motivagao
para a concretizagdo deste estudo, os objetivos propostos a alcancar, as contribui¢des que

o mesmo trard a comunidade cientifica bem como a estrutura definida para a mesma.

Na segunda parte ¢ feito o enquadramento tedrico das duas grandezas em estudo (Clima

Organizacional e Engagement no trabalho) resultantes de uma pesquisa bibliografica.

Na terceira parte ¢ efetuada a descricdo da metodologia utilizada na realizagdo desta

dissertagao.

Na quarta parte ¢ descrita a analise dos dados resultantes da realizagdo de um inquérito
por questiondrio para extrair a correlagdo entre o clima organizacional e o engagement no
trabalho, incluindo uma secc¢do de materiais e métodos utilizados no estudo, finalizando
com uma sec¢do que exibe os resultados obtidos e outra seccdo com a discussdo dos

mesmeos.



Na quinta e ultima parte, sera apresentada a conclusdo desta dissertagdo, limitagdes e

perspetivas de trabalhos futuros nesta tematica.



ENQUADRAMENTO TEORICO

Nesta parte serdo expostos alguns dos construtos teéricos referentes as grandes tematicas
para o enquadramento teorico do atual estudo. Desta forma, inicialmente sera abordado o
clima organizacional, nomeadamente o seu conceito, caracteristicas, fatores e dimensdes.
Posteriormente, sera evidenciado o engagement no trabalho, em particular a sua
definicdo, antecedentes, efeitos e a diferenciacdo do conceito de engagement no trabalho

comparativamente aos conceitos de envolvimento e comprometimento no trabalho.
1 Clima organizacional

A globalizacdo que a sociedade contemporanea ¢ deparada tem vindo a incrementar a
preocupagdo em obter condi¢des laborais que proporcionem um clima organizacional
positivo de forma a arrecadar ganhos extremamente importantes para as empresas. Assim,
esta tematica assume-se cada vez mais como um importante assunto a desenvolver dentro
das organizagdes de forma a que possam direcionar a gestdo das mesmas no sentido de
melhoria continua nos locais de trabalho, sendo por isto um fator chave no

desenvolvimento das empresas (Pérez, 2013).

Um clima organizacional positivo representa um ambiente de trabalho aprazivel, saudavel
e flexivel, onde os colaboradores que nele estdo inseridos se sentem satisfeitos perante
este mesmo meio laboral, estimulando o engagement dos colaboradores, aumentando a
produtividade e criatividade dos mesmos e, ainda fazer com que os trabalhadores tenham
a intecdo de permanecer na empresa (Marques, 2023). Assim, um clima organizacional
positivo encontra-se diretamente relacionado ao bem-estar e satisfagdo dos trabalhadores,
ao engagement no trabalho e subsequentemente a produtividade. Uma empresa que
implemente e estimule um clima organizacional positivo tende ndo s6 a manter os seus
colaboradores, como também a atrair novos. A titulo de exemplo, alguns fatores que
constituem um clima organizacional positivo sdo: comunicagdo franca e aberta dos
trabalhadores com os seus superiores; reconhecimento e valorizagcdo dos colaboradores
pela chefia; equilibrio entre a vida profissional e pessoal e oportunidades de

desenvolvimento e crescimento na empresa (Gongalves, 2015).



Perante a realidade apresentada, considera-se fundamental compreender se existe relagdo
entre o clima organizacional e o engagement no trabalho para entender de que forma estes

influenciam as relagdes de trabalho do ambito empresarial.
1.1 Conceito de clima organizacional

A questdo do clima organizacional tem se tornado cada vez mais relevante para as
empresas (Echeverri & Cruz, 2014; Morales, 2022) uma vez que este influencia os
comportamentos e as atitudes dos colaboradores, sendo um meio composto pelas
percecdes dos trabalhadores. O resultado do ambiente laboral do trabalhador reflete-se

nas suas atitudes e comportamentos (Kopelman et al., 1990).

O clima organizacional diverge de acordo com a situagdo e, assim sendo, 0 seu conceito
ndo ¢ unanime (Datta & Singh, 2018; Casales et al., 2000) variando de acordo com as
percegoes dos distintos autores. As crengas e carateristicas de uma organizagdo, sendo
unicas e distintas em cada caso, influenciam a forma como o clima organizacional ¢
percecionado pelo publico externo e mesmo pelos seus proprios colaboradores, tendo
repercussdes no comportamento individual de cada trabalhador, refletindo-se no aumento

da produtividade da empresa (Caraveo, 2004).

O clima organizacional, por defini¢do, reflete as carateristicas do meio laboral e a forma
como estas sdo percecionadas pelos trabalhadores, seja de forma direta ou indireta
(Caraveo, 2004). Patterson et al., (2005) apontam o clima organizacional como as
percegoes partilhadas entre os trabalhadores de uma empresa relativamente a
procedimentos, condutas e ocorréncias. Contudo, ao longo do tempo, este conceito tem

sofrido inconsisténcias na sua aplicabilidade.

Neste sentido, o clima organizacional ¢ uma variavel de extrema importancia no contexto
empresarial que influencia diretamente as atitudes individuais dos trabalhadores
(Caraveo, 2004), revelando ser um fator para o sucesso da maior parte das empresas,

dado que possibilita que estas atinjam os seus fins (Akrong et al., 2022).

Na mesma linha de pensamento, Casales et al. (2000) defendem que o clima
organizacional pode ser compreendido como as percecdes dos funcionarios relativamente
ao ambiente interno da empresa, o qual influencia os comportamentos dos mesmos,

nomeadamente na produtividade, satisfacdo e estabilidade no trabalho.



Em concordancia com Nuiez & Monfort (2005), o clima organizacional pode também
ser descrito, como um conjunto de perce¢des de caracteristicas relativamente estaveis da

empresa, que afetam as atitudes e comportamentos dos seus trabalhadores.

Ainda que os colaboradores compartilhem o mesmo ambiente de trabalho, as perce¢des
de cada um sobre esse ambiente sdo distintas e variaveis (Coo et al., 2021). Com isto, o
clima organizacional foi definido por Ostroff et al. (2012), como um conjunto de
interpretacdes fundamentadas em percecdes sobre os recursos, eventos e processos de

uma empresa.

Por sua vez, Pradoto et al. (2022) definem o clima organizacional como um reflexo da
personalidade da prépria empresa, além de se relacionar com os fatores internos e
externos que determinam a forma como o comportamento do trabalhador e as suas
atitudes sao fundamentais no desenvolvimento e concretizagdo dos objetivos da empresa

com eficiéncia e eficacia.

Conforme explicado por Vega et al. (2006), o clima organizacional representa a descricao
de uma empresa, distinguindo-a das demais e influenciando o comportamento dos
trabalhadores que nela operam, abrangendo aspetos organizacionais tais como habitos,
politicas, lideranca, conflitos, sistemas de recompensa e puni¢do, controlo e supervisao,

bem como as singularidades do ambiente fisico da empresa.

O conceito de clima organizacional pode também ser traduzido, segundo Forno (2005),
como uma ideia de cariz psicologico que intervém nos comportamentos dos
colaboradores de uma determinada organizagdo. Desta forma, se o clima organizacional
for positivo, ird corresponder as necessidades individuais de cada trabalhador
aumentando o rendimento, o que consequentemente resulta numa maior qualidade dos
servicos prestados. Em contrapartida, se o clima organizacional for negativo, podera
provocar descontentamento nos colaboradores, o que trard repercussdes negativas na

qualidade dos servigos.

Para conhecer e caraterizar o ambiente organizacional no qual os colaboradores estdo
inseridos ¢ necessario, primeiro, compreender o funcionamento da empresa. Esse
ambiente ¢, portanto, o clima organizacional. Este apresenta-se como um elemento fulcral

no desempenho dos colaboradores e na melhoria da qualidade dos produtos e/ou servigos



prestados por uma organizacdo empresarial (Araque et al., 2018). Com efeito, as
percecdes compartilhadas entre os varios colaboradores de uma empresa sobre regras,
processos e condutas constituem o clima organizacional (Guo, 2018; Long & Fahey,
2000) que ¢ tido como uma variavel fortemente influente na satisfacio e no
comportamento dos colaboradores (Vigario, 2013), dado que um clima organizacional
positivo estimula o cumprimento das metas da empresa, onde os colaboradores sentem-
se parte integrante desta. Por sua vez, um clima organizacional negativo, proporciona uma
ndo identificacdo dos colaboradores com os fins empresariais, induzindo como resultado,
um ambiente de trabalho desfavoravel, de onde advém conflitos ¢ uma reducdo da

produtividade (Tomas, 2010).

O sucesso das empresas estd associado em grande parte aos recursos humanos que a
constituem, que sdo parte fundamental para o crescimento e sustentabilidade da
organiza¢do (Harter et al., 2003). Por isso, conclui-se que ¢ pertinente fomentar um
ambiente de trabalho prazeroso e equilibrado, que promova um clima organizacional
positivo e que possa trazer beneficios vitais para a organiza¢do ganhar vantagem diante

da concorréncia.

Posto isto, ¢ crucial estimular um ambiente de trabalho aprazivel no qual os trabalhadores
tenham a possibilidade de desempenhar as suas fun¢des de forma satisfatoria. Convém,
ainda, salientar a extrema importancia de um compromisso de ambas as partes (empresa
e trabalhador) para que se estabeleca um equilibrio entre a vida pessoal e profissional de
cada colaborador. Tendo este ultimo ponto em consideragdo, o rendimento e a
produtividade do trabalhador aumentam, desempenhando as suas fun¢des de forma mais
eficaz e eficiente pois sentem-se reconhecidos no trabalho e conseguem conjugar a vida
profissional e a vida pessoal, o que inevitavelmente traz consequéncias positivas

facilmente visiveis a gestdo da empresa (Araque et al., 2018).

O clima organizacional existente numa dada organizacdo estd relacionado ao clima
interno observado entre os diversos membros da empresa e o grau de motivacao que estes
detém. Ou seja, se o nivel de motivagdo ¢ alto, o clima organizacional é positivo e os
trabalhadores sentem-se motivados e entusiasmados. Porém, quando o nivel de motivagao
¢ baixo, o ambiente interno da empresa passard a ser dominado pela frustracdo,
desinteresse e insatisfagdo que resultara numa baixa produtividade dos colaboradores

(Chiavenato, 2011).



A aplicabilidade do conceito de clima organizacional estd focada num conjunto de
estratégias econdmicas e sociais que incentivem os colaboradores através da
potencializacdo das suas capacidades, contribuindo, desta forma, para o aumento da sua
produtividade e das relagdes interpessoais dentro da instituicdo empresarial (Lizcano et
al., 2022). A vista disso, as empresas devem criar e adotar um clima organizacional
positivo, apropriado para que os colaboradores desempenhem as suas funcdes de forma
produtiva e eficiente, com a finalidade de alcancar as metas da empresa de forma eficaz
e eficiente e, por conseguinte, aumentar a rentabilidade da mesma (Fuente & Varea,

2022).

Assim, torna-se pertinente referir que o clima organizacional foi classificado em
diferentes tipos, que de acordo com Likert (1968) através da Teoria dos Sistemas foram

classificados em quatro tipos distintos:

= Sistema I - clima autoritirio explorador: clima no qual os trabalhadores
partilham um ambiente de medo e subordinagdo, uma vez que todas as decisdes
tomadas pela empresa ndo contemplam qualquer opinido/interven¢do dos seus
colaboradores, tendo estes apenas de cumprir as decisdes que forem tomadas pela
direcdo da empresa. A comunicacdo em empresas com este tipo de clima ¢
unidirecional, sendo que os colaboradores apenas recebem ordens dos seus
superiores, recebendo ameagas se desobedecerem ou recompensas ocasionais

caso cumpram essas diretrizes;

= Sistema II - clima autoritario paternalista: clima no qual existe um controlo
hierarquicamente descendente e bem definido, mas ainda assim, persiste a
confianga entre a direcdo e os seus colaboradores pois existe a preocupacao de
ouvir e perceber as necessidades dos trabalhadores e tomar decisdes baseadas
nestas. As penalizagdes que possam existir tém por objetivo motivar 0s

colaboradores;

= Sistema III - clima participativo consultivo: clima no qual predomina a
confianga entre a dire¢do e os colaboradores, favorecendo a interagdo e as
necessidades de mérito e autoestima, podendo os colaboradores tomar
determinadas decisdes especificas, sendo que as recompensas € punicdes sao

aplicadas apenas como fator motivacional, utilizadas de forma mais reduzida.



Desta forma, numa empresa onde predomina este tipo de clima, o ambiente de
trabalho ¢ mais dindmico e a finalidade ¢ alcangar objetivos previamente

definidos;

Sistema IV - clima participativo em grupos: clima no qual ha uma total
confianga em todos os membros da organizagdo, sendo a tomada de decisdo
realizada a nivel empresarial, isto ¢, pelos varios niveis da organizagdo, e a
comunicagdo feita de forma horizontal, onde sdo definidos os objetivos de
desempenho e ¢ promovido o envolvimento ativo e enérgico dos colaboradores,
sendo a motivagdo destes realizada através da sua participacdo nas atividades,
determinag@o de metas e melhoria das condigdes e métodos de trabalho. Em suma,

neste clima os colaboradores e a chefia funcionam como uma equipa para alcangar

os objetivos definidos (Rodriguez, 2016; Brunet, 1987; Caraveo, 2004).

Em sintese, o clima organizacional ¢ um fator essencial para alcancar o aumento da

qualidade e produtividade do trabalho ndo s6 para as empresas mas também para os

colaboradores, dado que ambos acarretam vantagens quando o clima organizacional

¢ positivo (Bento, 2017).

1.2 Tipos de clima organizacional

Como ¢ possivel observar na Tabela 1, existem trés tipos de clima organizacional: o

psicologico, o organizacional e o coletivo (Santo, 2016).

Tabela 1
Tipos de clima organizacional
Tipo de Clima Descri¢ao Autor
Psicologico Corresponde as percegdes individuais dos Chambel & Curral
colaboradores dos acontecimentos, praticas e (2008, citado por
processos organizacionais, ou seja, refere-se as Santo, 2016, p.7)
percegoes de cada trabalhador, individualmente, sobre
o seu local de trabalho.
Organizacional | Este tipo de clima também ¢ associado as percecdes,
contudo, este ¢ definido “quando num mesmo
contexto estas percegdes sao partilhadas pelos
diferentes individuos”.
Coletivo Reflete as “percecdes partilhadas por um conjunto de
individuos acerca do contexto organizacional,
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obtendo esse conjunto através de técnicas estatisticas
de andlise de agrupamentos, a andlise de clusters”.

1.3 Perspetivas de abordagem do clima organizacional

O clima organizacional resulta da percecdo dos colaboradores diante das carateristicas
empresariais, da personalidade do individuo, da estrutura cognitiva relacionada a
interagdo e partilha entre os colaboradores e da cultura presente na empresa. Como
resultado, numa empresa ¢ possivel verificar as diferentes perspetivas de abordagem,

apesar de potencialmente uma delas ser mais evidente (Santo, 2016).

Diversos contextos incorporam o conceito de clima organizacional, como, por exemplo,
instituicdes hospitalares, a area da industria, a educagdo e o setor empresarial. Cada uma
destas baseia-se em variaveis organizacionais, tais como a satisfagdo dos colaboradores,
eficacia e eficiéncia com que desempenham as suas atividades laborais, produtividade e
cultura empresarial vivenciada que evidenciam qual o tipo de clima que ai predomina. S6
assim ¢ possivel determinar a realidade existente em cada empresa para que, com base
nessa, os gestores possam atuar de forma eficaz através de medidas a implementar

baseadas no tipo de clima (Martins, 2023).

Soares (2007) refere que o clima organizacional pode ser descrito de duas maneiras
distintas: na primeira, o clima traduz a realidade da empresa, definida pelos
procedimentos carateristicos, pelos comportamentos e emog¢des manifestadas, pelos
padrdes que a integram, com as circunstancias e os trabalhadores. Nesta visdo, o clima
organizacional representa um atributo da empresa que permanece de forma independente
das percegdes dos colaboradores. Ja4 na segunda, o clima apenas pode ser notado na
qualidade de “estrutura percetual e cognitiva organizadora da realidade” (p.39). Os
colaboradores, perante uma dada realidade pretendem percebé-la e interpreta-la. Ao
interagirem entre si, trocam as suas percegdes e experiéncias, desta forma, as opinides e
visdes relativas as experiéncias no interior da empresa sdo comparadas e, com isso, podem

sofrer alteragdes.

Assim, Neves (2001, citado por Soares, 2007, p.39) afirma que “o clima organizacional
pode abordar-se a partir de quatro perspetivas distintas apesar de ndo mutuamente
exclusivas: perspectiva organizacional, perspectiva psicologica, perspectiva psicossocial

e perspectiva cultural.”
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Estas perspetivas sdo apresentadas na Tabela 2:

Tabela 2
Perspetivas de abordagem do clima organizacional
Perspetivas Descricao Autor
Organizacional | Demonstra que o clima organizacional existe na Neves (2000,
ou Estrutural realidade empresarial, podendo ser avaliado através da | citado por Martins,
percegdo ou de medidas objetivas que permanecem 2023)

estaveis no tempo. Influencia o comportamento dos
individuos, apesar de ser exterior ao individuo.
Algumas dessas percegdes sdo a nivel estrutural,
tecnologico, dimensional ou sobre o estilo de lideranca.
Psicologica ou | Revela como o individuo, por si s6, perceciona o
Percetiva ambiente de trabalho e os atributos organizacionais. A
forma como cada individuo reage a uma determinada
situacdo tem um contexto que ¢ psicologicamente

significativo.
Psicossocial ou | Defende que o foco ¢ o significado resultante das
Interativa percegoes da realidade organizacional compartilhadas

entre os varios individuos, ou seja, fundamenta-se na
interagdo entre os individuos da empresa.

Cultural Relata a influéncia dada pela cultura organizacional
com que os individuos se confrontam. Assim, os
individuos ao relacionarem-se e compartilharem um
ambiente comum, ou seja, a cultura organizacional,
criam o clima organizacional.

1.4 Fatores do clima organizacional

O comportamento e as atitudes dos colaboradores resultam das carateristicas individuais

destes, mas também do ambiente de trabalho em que estdo inseridos (Berberoglu, 2018).

O clima organizacional ¢ influenciado por fatores internos e externos. Os fatores internos
fazem alusdo aos comportamentos de cada colaborador, ou seja, as suas atitudes, crengas
e percecdes individuais. Os fatores externos exprimem as realidades empresariais que sao

visiveis pelo desempenho e produtividade dos seus trabalhadores.
Desta forma, salientam-se os seguintes fatores internos:

= Missao: corresponde ao(s) objetivo(s) da empresa e de que forma o(s) pretende

alcangar;
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= Comunicacio: técnicas de comunica¢do robustas contribuem para uma
comunica¢do livre e eficaz com vista a melhorar os resultados, sendo esta
realizada idealmente de forma bidirecional. Esta forma de comunicagdo
simplifica as relagdes dos varios membros da empresa, sendo que quanto mais
eficaz for, mais rapidamente a mensagem ¢ passada e compreendida;

= Lideranca: quando as diregdes sdo constituidas por lideres e ndo por chefes, o
clima organizacional ¢ exponencialmente melhor pois os lideres inspiram os
colaboradores e motivam os mesmos diariamente, estando presentes e ajudando
perante as dificuldades do dia a dia, ao invés de simplesmente, imporem ordens
como ¢ carateristico dos chefes;

= Estrutura organizacional: estruturas organizacionais mais planas contribuem
para a melhoria do clima organizacional da empresa, uma vez que os
colaboradores sabem que as suas preocupacdes e ideias para melhoria desta sdo
escutadas e tidas em conta no processo das tomadas de decisdo;

= Aprendizagem: dado o rapido avanco tecnologico, ¢ fundamental que as
empresas procurem incentivar e dar oportunidades aos trabalhadores de

aprendizagem continua, para acompanharem as inovagdes (Gleeson, 2019).

J& como fatores externos, destacam-se os fatores politicos, econdmicos, sociais e
tecnologicos. A variagdo de qualquer um destes fatores ndo estd sob controlo interno da
empresa. No entanto, apesar de inevitavelmente as organizacdes sofrerem consequéncias
positivas ou negativas com a variacdo dos referidos fatores, quanto mais definida for a
missao, a lideranca, a comunicacao e a estrutura organizacional da mesma, melhor estara

preparada para lidar com estas alteracdes externas que lhe sdo alheias (Gleeson, 2019).

1.5 Dimensoes de analise do clima organizacional

O estudo do clima organizacional mostra-se indispensavel para que os gestores
identifiquem quais os pontos fortes e fracos da empresa, sendo mais simples e eficaz
aplicar as modificacdes que contribuam para aumentar e melhorar a satisfacdo dos
colaboradores. Desta forma, ¢ possivel conceder qualidade de vida aos trabalhadores e,
consequentemente, obter uma melhoria na qualidade do produto ou servigo da empresa,

simultaneamente (Moco, 2011).
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Martins (2023) defende que o estudo do clima organizacional ndo pode ter como base
uma analise padrao, dado que ndo existe um “modelo universal passivel de ser realizado”
(p-22) nesta area. Em vez disso, os modelos devem ser elaborados e adaptados a realidade
singular de cada empresa, tendo em consideracdo as areas de atuagcdo onde vao ser

implementados (Silva, 2003).

Litwin & Stringer (1968), criadores do questiondrio OCQ - Organizational Climate
Questionnaire, referem a presenca de nove dimensdes que estdo unidas a determinadas
qualidades da empresa como: (a) estrutura: relacionada as regulamentagdes, processos,

protocolos e hierarquias que os colaboradores tém de cumprir; (b) responsabilidade:

destaca a percegdo do trabalhador face a autonomia que lhe ¢ atribuida para tomar as suas
proprias decisdes e estabelecer por si mesmo as suas proprias exigéncias e obrigagdes; (¢)
recompensa: forma como os trabalhadores sdo reconhecidos face ao bom desempenho
demonstrado, substituindo a punicdo; (d) desafio: associado ao sentimento que os

funcionarios tém sobre os obstaculos que enfrentaram na realizacdo das suas fungdes; (e)

relacionamentos/cordialidade: salienta a existéncia de relagdes sociais positivas entre os
diferentes niveis hierarquicos, resultando num ambiente de trabalho agradavel; (f)

cooperacdo/apoio: mede o suporte e auxilio dos membros da organizagdo na resolugdo de

contrariedades que possam surgir, isto €, o espirito de interajuda entre os membros da

organizacdo; (g) normas de desempenho/padrdes: aborda a relevancia de arrecadar metas,

modelos de desempenho e normas de trabalho; (h) confrontos: mede a aceitacdo dos
elementos da organizagdo, tanto funciondrios como superiores, em aceitar as opinides dos
restantes colaboradores, inclusive quando as ideias sdo discordantes; (i) identidade:
sentimento de partilha de objetivos pessoais com os da organizacao e também, sentimento
de pertenca dos colaboradores na empresa (Pérez & Miranda, 2004; Baquerizo, 2008;

Paredes & Muchotrigo, 2017).

As dimensdes do clima organizacional foram sofrendo varias alteragcdes ao longo do
tempo, por diversos autores sendo que a mais recente e atualizada publicagdo sobre a
tematica foi feita por Coda et al. (2015), que propuseram a criagdo de cinco conjuntos de
dimensodes pois, até a data, as pesquisas focadas nesta tematica tinham tendéncia a focar
apenas numa dimensao ao invés de analisarem todo o contexto social como configuracdes
de multiplas dimensdes do clima. A primeira configuracdo foi intitulada de motivagao,

sendo constituida pelas dimensdes independentes de reconhecimento, comprometimento
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e desenvolvimento profissional. A segunda, designada de lideranga, abrange as
dimensdes Management Style, trabalho de equipa e competicdo no trabalho. A terceira,
denominada filosofia de gestdo ¢ formada pelas dimensdes clareza organizacional,
comunicagdo e estrutura, regras e conformidade. A quarta configuragdo apresentada de
gestdo de pessoas inclui as dimensdes de compensacdo, imagem do departamento de
recursos humanos, formagdo e desenvolvimento e perspetivas de carreira. Por fim, a
quinta configuracdo, designada natureza do trabalho, contém as dimensdes conteudo e

volume de trabalho.

2 Engagement no trabalho

Dada a crescente importancia de cada empresa ter funcionarios proativos e satisfeitos com
a realidade laboral que lhes ¢ apresentada, surge a necessidade de compreender o conceito

desenvolvido em torno desta realidade: engagement no trabalho.

Para compreender este conceito que potencializa as oportunidades de sucesso de um
determinado negdcio, apresenta-se, neste capitulo, uma descri¢ao do referido conceito, os
recursos necessarios para alcangar as metas que este conceito define, os efeitos que a
aplicabilidade deste conceito trara as empresas e, por fim, estabelecer a diferencia¢ao dos

conceitos de envolvimento e comprometimento no trabalho.

2.1 Conceito de engagement no trabalho

Cada vez mais, as empresas tém de ter a capacidade de superar a concorréncia. Com isto,
grande parte da responsabilidade do éxito incide sobre os colaboradores e, assim sendo,
as institui¢des carecem de colaboradores motivados e que se encontrem comprometidos

de forma afetiva (engaged) com o seu trabalho.

Liao et al. (2013) defendem que o engagement no trabalho demonstra o nivel que os
individuos estdo psicologicamente envolvidos com o seu trabalho, sendo explicito através
da execucdo das suas fung¢des de forma proativa. Neste sentido, o engagement no trabalho
corresponde a um estado positivo de bem-estar laboral e/ou de realizacdo profissional
determinado por altos niveis de energia e uma grande identificagdo com o trabalho
(Bakker & Leiter, 2010), com resultados na saude fisica e psicologica e no bem-estar dos

colaboradores (Saks & Gruman, 2014).
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Estudos revelam que colaboradores engaged oferecem servicos com uma qualidade
superior demonstrando ser uma vantagem para a empresa face a concorréncia (Bakker &
Schaufeli, 2014). Desta forma, considera-se que individuos com um elevado engagement
possuem uma ligacao ativa e eficaz com o seu trabalho, o que desta maneira possibilita a
execugdo das diferentes tarefas empresariais e o aumento da capacidade de lidarem com

as exigéncias do trabalho (Schaufeli et al., 2002).

Na linha de pensamento de Schaufeli et al. (2002) o engagement ¢ uma atitude positiva e

satisfatoria associada ao trabalho, constituida por trés dimensoes:

= Vigor: corresponde a elevados niveis de energia e resiliéncia mental, vontade de
investir tempo, dedicar-se e empenhar-se no trabalho, manifestando persisténcia
perante obstaculos;

= Dedicacdo: representa um elevado compromisso entre o individuo e o seu
trabalho, com sentido de entusiasmo, inspiracao, orgulho e desafio;

= Absorg¢do: define-se pela total concentragdo e envolvimento no trabalho, onde o

tempo passa velozmente e de forma impercetivel.

Em suma, os trabalhadores engaged executam as suas fun¢des de forma ardua (vigor),
estdo envolvidos (dedicacdo) e sentem-se integrados e absorvidos (absor¢do) no seu
trabalho. Por conseguinte, declaram que o engagement gera resultados positivos, a nivel
individual no crescimento e desenvolvimento de cada trabalhador, mas também a nivel

organizacional através do aumento da qualidade do desempenho (Bakker et al., 2008).
2.2 Antecedentes do engagement

Bakker & Demerouti (2008) identificam como principais antecedentes do engagement no
trabalho os recursos profissionais e pessoais. Bakker & Demerouti (2007), Schaufeli &
Bakker (2004) e Hakanen et al. (2008) afirmam que os recursos profissionais dizem
respeito a carateristicas psicologicas, fisicas, sociais ou organizacionais do trabalho, que
proporcionam a aquisigdo das metas laborais, estimulam a aprendizagem e
desenvolvimento do colaborador e procuram diminuir as exigéncias do trabalho, assim
como os custos fisiologicos e psicologicos relacionados. Portanto, os recursos
profissionais podem fomentar a motivacao extrinseca no trabalho pois sdo essenciais para

superar as exigéncias do trabalho e atingir os objetivos laborais. Hoje em dia, ja
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numerosas investigacdes evidenciam uma conexdo positiva entre estes recursos € o
engagement no trabalho, admitindo-se que estes possam exercer um papel de motivagao
intrinseca, uma vez que completam necessidades humanas bésicas tal como a autonomia,

a relacdo e a competéncia (Pimenta, 2014).

Para Bakker & Demerouti (2007) os recursos laborais podem estar localizados ao nivel
da organiza¢do como um todo, particularmente nos salarios, oportunidades de carreira e
seguranca sentida no contexto profissional, das relacdes interpessoais e sociais como o
apoio da chefia e dos restantes colegas de trabalho, da organizagao do trabalho através da
nitidez de papéis/funcdes e participagdo na tomada de decisdes e, por fim, ao nivel das
tarefas nomeadamente na variedade de competéncias, identidade/identificagdo e
significado da tarefa, autonomia e feedback do desempenho. Os autores referem que os
recursos profissionais atuam como redutores do impacto das exigéncias do trabalho, de
diferentes formas para diferentes recursos. A titulo de exemplo, imaginemos uma relagao
de elevada confianca e qualidade do colaborador com a chefia. A positividade desta
relagdo vai, certamente, atenuar o impacto sentido pelas exigéncias do trabalho tal como
a sobrecarga diaria, exigéncias emocionais e fisicas pois mesmo perante estas, a
aprovacao do lider ¢ suficiente para que o colaborador encare essas dificuldades numa

perspetiva mais positiva.

Jé& os recursos pessoais representam autoavaliagdes positivas, conetadas a resiliéncia que
fazem alusdo a capacidade do colaborador em controlar e impactar o ambiente de trabalho
com é&xito (Hobfoll et al., 2003). Segundo Frazdo (2012) os recursos pessoais sdo muito
eficientes para atingir os objetivos profissionais, além de preservarem os colaboradores
contra possiveis adversidades e custos fisiologicos e psicologicos associados, e ainda
promoverem o avanco e desenvolvimento pessoal. E, portanto, demonstrado que estas
autoavaliagdes positivas estdo fortemente relacionadas a diversos aspetos do bem-estar

no local de trabalho.

De acordo com o modelo Job Demands-Resources (JD-R), € perante as exigéncias didrias
que os trabalhadores enfrentam que os recursos disponiveis no trabalho se tornam
primordiais ao potenciarem a motiva¢do do colaborador. Portanto, os recursos pessoais
ou o capital psicolégico (PsyCap) podem, também, ser importantes previsores do

engagement no trabalho. Segundo Luthans et al. (2007) o PsyCap representa um estado
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psicologico positivo de desenvolvimento de um individuo representado através de

carateristicas como:

= Autoconfianga para executar e persisténcia para alcancar o sucesso nas diversas
tarefas;

= Otimismo sobre o sucesso presente e futuro;

= Foco direcionado nos objetivos, e sempre que necessario, tragar novos trajetos de
forma a atingir o sucesso e, mesmo perante as adversidades manter a resiliéncia e

0 otimismo.

Em suma, o PsyCap assenta em trés grandes ideias: a autoeficdcia, a autoestima e o

otimismo.

Assim, a autoeficacia e a autoestima fundamentadas na empresa, associadas a influéncia
dos recursos profissionais e ao otimismo, colaboram, ao longo do tempo, para a variagao
do engagement. Desta forma, os colaboradores engaged tém um capital psicologico que
os auxilia a controlar e a impactar de forma positiva o seu ambiente de trabalho de forma

a obter sucesso (Bakker et al., 2011).

Deste modo, os recursos (laborais e pessoais) possuem um relevante potencial
motivacional face as exigéncias do trabalho, sendo assim ¢ presumivel que os
trabalhadores que detenham recursos pessoais como o otimismo, autoestima, autoeficacia
e resiliéncia e que disponham de autonomia na realizagdo de fungdes e apoio dos colegas
de trabalho, apresentem grandes niveis de engagement (Pimenta, 2014). Além disso,
quanto mais recursos forem disponibilizados no ambiente de trabalho, maior serd a
probabilidade de um maior nimero de colaboradores se apresentarem engaged (Frazao,
2012). Portanto, estimular o engagement no trabalho, de forma a promover a que os
colaboradores se sintam ativos, enérgicos, empenhados e que estejam entusiasmados tem
como resultado um melhor desempenho no contexto profissional, mas também fora dele
(Bakker et al., 2008). Portanto, conclui-se que os recursos sdo essenciais para lidar com

os requisitos do trabalho e importantes por si s6 (Bakker & Demerouti, 2007).

2.3 Efeitos do engagement

Diversos estudos demonstraram que o engagement no trabalho mostra resultados

positivos a nivel individual e organizacional (Bakker et al., 2007). A nivel individual, o

18



engagement estimula atitudes e emogdes positivas em relagdo ao trabalho, que se reflete
na saude (psicologica e fisica) do colaborador e no seu proprio conceito de capacidade de
executar, levando-o a identificar-se mais com o seu trabalho e a ter um comportamento
ativo, traduzindo-se num bom desempenho. J& a nivel organizacional, o engagement esta
associado ao alcance de resultados organizacionais positivos, obtendo a empresa (como
um todo) um melhor desempenho organizacional (Schaufeli & Salanova, 2007). Além
disso, colaboradores engaged apresentam um maior comprometimento, contentamento e
ligagdo com a empresa, o que resulta numa maior probabilidade destes permanecerem na

mesma (Silva, 2020), reduzindo o turnover.

Viérios autores em diferentes estudos concluem que o engagement estd positivamente
correlacionado com o desempenho, criatividade e proatividade demonstradas perante os
desafios didrios que os trabalhadores enfrentam, o que inevitavelmente contribui para o
éxito da empresa (Castro, 2019). Com isto, colaboradores engaged estdo envolvidos
fisica, cognitiva e emocionalmente conetados durante o seu periodo laboral (Simbula &
Guglielmi, 2013) e, como resultado, colaboradores mais motivados sdo colaboradores que
mais facilmente irdo concretizar as suas metas. Tendo em conta este comportamento
positivo e o nivel de atividade, os colaboradores engaged compdem o seu proprio
feedback positivo, no que diz respeito a apreciacdo, ao reconhecimento e ao sucesso.
Mesmo ap6s um longo dia de trabalho arduo, os colaboradores engaged exprimem o seu
cansaco como um fator positivo uma vez que este se encontra associado a realizacdes
positivas (Bakker et al., 2011) isto porque para estes colaboradores trabalhar ¢ prazeroso

(Gorgievski et al., 2010).

Na visdo de Bakker & Demerouti (2008) os colaboradores engaged demonstram altos
niveis de energia, apresentam entusiasmo em relagao ao trabalho e alto desempenho. Isto
permite-lhes criar os seus proprios recursos, que por sua vez impulsionam o engagement
ao longo do tempo, criando desta forma uma espiral positiva. Macey & Schneider (2008)
comprovam esta tese, ao constatar que colaboradores engaged constituem uma vantagem
competitiva para a empresa pois sera vista pelo mundo empresarial como um caso de

SuUcCcsSo.
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2.4 Diferenciacdo dos conceitos de envolvimento no trabalho e engagement

no trabalho

O conceito de engagement deve ser definido de forma individual face a outros conceitos
que relacionam o colaborador e o trabalho, uma vez que esta terminologia incorpora um
nivel mais alto de entendimento daquilo que ¢ os trabalhadores sentirem-se engaged, ou
seja, sentirem elevados niveis de energia enquanto estdo em contexto laboral e
perceberem o quao sdo importantes e podem fazer a diferenca nos seus locais de trabalho

(Hallberg & Schaufeli, 2006).

O envolvimento e o engagement no trabalho sdo conceitos distintos, sendo que o
envolvimento no trabalho ¢ caraterizado como o nivel com que o colaborador se
identifica, em termos psicologicos, com o seu trabalho e o valor deste na sua
autoimagem (Mello & Gouldo, 2017). Com efeito, este conceito diz respeito ao
envolvimento direto e ativo dos colaboradores na concretizagao das metas da empresa

(Barcelos, 2022).

Por sua vez, para além da dedicagdo espelhada no conceito de envolvimento, o
engagement no trabalho manifesta, ainda, as dimensoes de energia e de eficacia (Hallberg

& Schaufeli, 2006).

2.5 Diferenciacdo dos conceitos de comprometimento no trabalho e

engagement no trabalho

O conceito de comprometimento organizacional apresenta trés dimensdes, exibidas de
forma sistematizada por Meyer & Allen (1991) e cujas carateristicas sdo apresentadas na

Tabela 3:

Tabela 3
Dimensdes do comprometimento organizacional
Dimensoes Carateristicas
Afetiva Apego emocional, identificagdo e envolvimento do colaborador

com a empresa. Trabalhadores com um grande
comprometimento afetivo possuem uma forte e voluntaria
ligacdo com a empresa.

Continuidade Consciéncia que o trabalhador detém dos custos associados a sua
saida da empresa. Trabalhadores com esta consciéncia, tém uma
menor probabilidade de turnover.
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Normativa Sensacdo de obrigagdo em permanecer no trabalho, oriunda do
sentimento de dever do trabalhador em relagdo a empresa.

Tendo em conta a descri¢ao efetuada sobre as diferentes dimensdes do comprometimento
organizacional, conclui-se que este conceito difere do conceito de engagement pois o
primeiro diz respeito a atitude e ao compromisso de um colaborador face a empresa
enquanto o segundo ndo corresponde a uma determinada atitude, mas sim ao nivel em
que o trabalhador estd empenhado e absorvido no desempenho das suas fun¢des em prol
da organizacdo (Saks, 2006). Na mesma visdo, Mello & Gouldo (2017) defendem que o
compromisso no trabalho, contrariamente ao engagement, tem como alvo a empresa ¢

ndo o trabalho.
3 Clima organizacional e engagement no trabalho

No atual competitivo universo empresarial, ¢ cada vez mais importante que as empresas
disponham de um desempenho superior a concorréncia (Berberoglu, 2018). Assim, e
tendo em conta a relevancia que o clima organizacional e o engagement constituem nas

empresas, tornou-se conveniente analisar a ligacao destes dois grandes conceitos.

Raietal. (2017), defendem a tese de que os colaboradores que possuem uma interpretagao
positiva em relagdo a organizacdo e gestdo da empresa, encaram as carateristicas do
trabalho de forma positiva, demonstrando uma maior capacidade de desempenhar as suas

fungoes.

O clima organizacional fomenta o desenvolvimento dos trabalhadores dado que sdo
facultadas as condigdes para que estes se sintam mentalmente focados, dedicados e
incluidos no local de trabalho. Por conseguinte, o clima organizacional de cada empresa
pode incentivar o envolvimento dos trabalhadores nas suas tarefas, de modo que estes se

sintam mais engaged (Bento, 2017).

Estabelecer metas para que os trabalhadores estejam completamente focados e
emocionalmente ligados com a empresa ¢ primordial uma vez que o engagement foca o
nivel de apego que estes sentem ao realizar e atingir com sucesso 0s objetivos que lhes
sdo propostos (Garcés & Rojas, 2020). Dado que um clima organizacional adequado
contribui para a eficadcia da empresa (Moreira, 2012), a fusdo destes dois conceitos

representa uma vantagem.
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Com isto, as empresas apresentam altas expetativas no que se refere aos seus
colaboradores e anseiam que estes demonstrem proatividade, iniciativa e cooperem entre
si. Desta forma, estes devem ser ativos, aplicados e mostrar total comprometimento com
o trabalho (Bento, 2017). Em suma, as empresas necessitam cada vez mais de

colaboradores engaged (Bakker & Schaufeli, 2008).

Qualquer empresa carece de capital humano para realizar os seus propositos. Assim,
importa as empresas estabelecer um clima organizacional positivo que estimule a
produtividade e diminua a rotatividade, fazendo com que os trabalhadores se sintam
motivados, o que resulta numa maior rentabilidade, maior apego e dedicacdo pela
empresa € maior envolvimento com os clientes (Permarupan et al., 2013). Além disso,
importa salientar que ¢ fundamental as empresas desenvolverem estratégias para
manterem os atuais trabalhadores e recrutarem outros que possuam carateristicas
positivas como o otimismo, eficéacia e resiliéncia com o intuito de fazer face as exigéncias
em contexto profissional. Por isso, para satisfazer as necessidades dos colaboradores ¢
fundamental estabelecer um ambiente de trabalho funcional e otimista, aumentando a
satisfacdo e o desempenho dos colaboradores, para que estes potenciem o aumento da

produtividade e melhorem a qualidade dos produtos e/ou os servigos prestados.
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METODOLOGIA

4 Questao e objetivos de investigacio

Com a metodologia de trabalho que foi tida em conta para a elaboragdo desta dissertagao,
o0 objetivo foi sempre a procura da resposta a questdo de investigacao que pretende avaliar
e estudar de que forma a amostra do estudo perceciona os conceitos de clima
organizacional e engagement no trabalho, bem como compreender de que forma estes

estdo presentes e influenciam a sua realidade laboral.

4.1 Questao de investigaciao

Existe relagdo entre o clima organizacional e o engagement no trabalho?

4.2 Objetivo geral

O presente estudo tem como objetivo identificar se existe relagdo entre o clima
organizacional e o engagement no trabalho, contribuindo para a reflexdo da importancia
de conhecer o clima organizacional das empresas e da sua potencialidade para estimular
colaboradores engaged, aumentando, por sua vez, a qualidade do trabalho e a

produtividade da empresa.

4.3 Objetivos especificos
Com este propdsito, foram desenvolvidos os seguintes objetivos:

» Identificar as percegdes dos colaboradores sobre o clima organizacional, o
engagement, o conflito trabalho-familia, o turnover e satisfagdo com a vida;

* Analisar as relagdes entre o clima organizacional, o engagement, o conflito
trabalho-familia, o furnover e satisfacdo com a vida;

= Explorar eventuais diferencas na perce¢do do clima organizacional consoante
o género, a idade e posicao social autopercecionada;

= Explorar eventuais diferencas no engagement consoante o género, a idade e a
posi¢do social autopercecionada;

= Explorar eventuais diferencas no conflito trabalho-familia consoante o género,

a idade e a posi¢ao social autopercecionada;
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= Explorar eventuais diferencas no turnover consoante o género, a idade e a
posi¢do social autopercecionada;
= Explorar eventuais diferencas na satisfagdo com a vida consoante o género, a

idade e a posi¢ao social autopercecionada.

4.4 Hipoteses

Com base nos objetivos identificados anteriormente, foram elaboradas as seguintes

hipoteses:

= H1: Existe uma relacdo positiva entre o clima organizacional e o engagement
no trabalho;

= H2: Existe uma relagdo negativa entre o clima organizacional e o conflito
trabalho-familia;

= H3: Existe uma relacdo negativa entre o clima organizacional e o turnover;

= H4: Existe uma relagdo positiva entre o clima organizacional e a satisfa¢do
com a vida;

= HS: Existe uma relagdo negativa entre o engagement e o conflito trabalho-
familia;

» Hé6: Existe uma relagdo negativa entre o engagement € o turnover,

= H7: Existe uma relagdo positiva entre o engagement no trabalho e a satisfagao
com a vida;

= HS8: Existe uma relacdo positiva entre o conflito trabalho-familia e o turnover;

= H9: Existe uma relacdo negativa entre o conflito trabalho-familia e a
satisfacdo com a vida;

= H10: Existe uma relagdo negativa entre o turnover ¢ a satisfacdo com a vida;

= HI11: Existem diferencas na percecdo do clima organizacional consoante o
género;

= H12: Existe uma relagdo entre a perce¢do do clima organizacional e a idade;

= H13: Existe uma relagdo entre a percecao do clima organizacional e a posi¢ao
social autopercecionada;

= H14: Existem diferencas na percecdo do engagement consoante o género;

= H15: Existe uma relagdo entre a perce¢ao do engagement e a idade;

= H16: Existe uma relagdo entre a percecdo do engagement e a posi¢ao social

autopercecionada;
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= H17: Existem diferencas na perce¢ao do conflito trabalho-familia consoante
0 género;

= H18: Existe uma relagdo entre a percecdo do conflito trabalho-familia e a
idade;

= H19: Existe uma relagdo entre a percecdo do conflito trabalho-familia e a
posi¢do social autopercecionada;

= H20: Existem diferencas na intengdo de furnover consoante o género;

= H21: Existe uma relagdo entre a intengao de turnover e a idade;

= H22: Existe uma relacdo entre a intencdo de furnover e a posi¢cdo social
autopercecionada;

= H23: Existem diferencas na percecdo da satisfacdo com a vida consoante o
género;

= H24: Existe uma relagdo entre a perce¢do da satisfagdo com a vida e a idade;

= H2S5: Existe uma relago entre a perce¢do da satisfagdo com a vida e a posicao

social autopercecionada.
5 Instrumentos, dados e procedimentos

5.1 Amostragem e Amostra

Para ser possivel realizar o inquérito, foi necessario que houvesse uma amostra
populacional que pudesse dar resposta aos objetivos que se pretendiam responder. Antes
dessa caracterizagdo, convém entender a importancia da sele¢do de uma amostra. Assim,
para selecionar uma amostra ¢ fulcral que esta se apresente: a) consideravelmente
representativa para reproduzir aproximadamente a populagdo de origem (Silva, 2003); e
b) suficientemente grande (minimo de cerca de 30 inquiridos) para andlises estatisticas

inferenciais (utilizacdo de significancia estatistica) (O’leary, 2004).

Trabalhar com dados quantitativos pressupde que se consiga obter uma amostra
consideravel de dados num periodo de tempo que seja o ideal para o estudo e que acarrete
despesas suportdveis por parte da investigacdo, uma vez que a representatividade da
amostra e a possibilidade de generalizagdo dos resultados ¢ tanto maior quanto maior for

o nimero de casos recolhidos (O’leary, 2004).

Para a realizacdo deste estudo, o método de amostragem foi ndo probabilistico uma vez

que recorreu-se as redes de contato pessoais e profissionais. O procedimento utilizado
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ndo garante que todos os elementos da populacdo tenham a mesma probabilidade de

pertencer a amostra (Almeida & Pinto, 1975).

A amostra ¢ constituida por 355 participantes e a sua caracterizagdo em termos de género,
idade, escolaridade, estado civil e posicao social ¢ apresentada na Tabela 4. A distribuicdo
da amostra por género ¢ bastante equilibrada (49,3% género feminino). A média de idade
¢ de 40,56 anos e apresenta um desvio padrao de 11,908. A disposicdo da amostra por
grau de escolaridade centraliza-se, essencialmente, em individuos com o ensino
secundario ou equivalente (12° ano / antigo 7° ano) (51%) e com o ensino superior (38%).
Quanto ao estado civil, a amostra ¢ constituida, maioritariamente, por individuos casados
ou em unido de facto (65,9%). Por fim, a posicao social apresenta uma média de 5,93 e
um desvio padrao de 1,472.

Tabela 4
Caracterizagdo da Amostra

Caracterizagdo da Amostra (n=355)

% Meédia Desvio-padrao

Género

Feminino 49,3%

Masculino 50,1%

Prefiro ndo responder 0,6%
Idade 40,56 11,908
Escolaridade

1° Ciclo do Ensino Basico (4° ano / 4" classe) 0,3%

2° Ciclo do Ensino Basico (6° ano / Preparatoria) 1,1%

3° Ciclo do Ensino Basico (9° ano / antigo 5° ano) 9,6%

Ensino Secundario ou Equivalente (12°ano / antigo 7° ano) 51,0%

Ensino Superior 38,0%
Estado civil

Solteiro(a) 27,6%

Casado(a) / Unido de Facto 65,9%

Divorciado(a) / Separado(a) 5,4%

Viuvo(a) 1,1%
Posigdo Social

1-10 em que "10" representa a classe social mais alta (pessoas mais

ricas, com melhores empregos e maior escolaridade) 5,93 1,472

5.2 Instrumentos de recolha de dados
5.2.1 Inquérito por questionario

A escolha pelo método quantitativo de inquérito por questionario deveu-se
principalmente ao facto de existirem questionarios adaptados para a populagdo

portuguesa que avaliam os conceitos de interesse no presente estudo. Além disso o
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inquérito por questiondrio tem as vantagens de ser menos exigente em termos de tempo -
quando comparado com a entrevista -, permite o anonimato e possibilita que as pessoas

respondam na altura que lhes seja mais conveniente.

Tendo sido o questionario a base para analisar a relagdo entre o clima organizacional e o
engagement no trabalho, existiu a preocupacao prévia deste ser o mais objetivo e conciso
possivel e estar acompanhado por instrugdes, de forma a esclarecer a finalidade da sua
aplicacdo, destacar a importdncia da cooperacdo do informante e facilitar o

preenchimento.

Para o presente estudo foi elaborado um questionario online constituido por duas secgdes.
A primeira inclui questdes sociodemograficas tais como o género, a idade, o grau de
escolaridade, o estado civil e a posi¢ao social autopercecionada. A opcdo de avaliar a
posicao social de forma subjetiva teve por base os resultados de estudos prévios nos quais
a posi¢do social subjetiva apresentou maior associacdo com variaveis de natureza
psicolégica do que a posicao social objetiva (Adler et al., 2000). A segunda parte avalia
o clima organizacional, o engagement no trabalho, o conflito trabalho-familia, as
inten¢des de deixar o emprego atual e a satisfagdo com a vida. Seguidamente apresenta-
se os instrumentos atrds mencionados e que integram a sec¢do 2 do questionario de

recolha de dados (Anexo 1).

Clima organizacional. Para avaliar o clima organizacional utilizou-se o quadro 8
adaptado de Rego (2004). Os 33 itens dispdoem-se por seis dimensdes: a) Oportunidade
de desenvolvimento e aprendizagem (um exemplo de item € “As pessoas sentem que lhes
sdo atribuidas responsabilidades importantes”); b) Conciliagdo trabalho-familia (um
exemplo de item ¢ “Para se progredir na carreira, ¢ necessario sacrificar a vida familiar.”);
c¢) Credibilidade e confianga do superior (um exemplo de item ¢ “Os superiores cumprem
as suas promessas.”); d) Comunicagdo aberta e franca com o superior (um exemplo de
item ¢ “As pessoas sentem-se a vontade para mostrar que discordam das opinides dos
seus superiores.”); €) Equidade (um exemplo de item ¢ “Quando se obtém bons resultados
devido aos esforcos dos colaboradores, os “louros” (Ex: as recompensas e os elogios) sao
distribuidos apenas por um grupo reduzido de chefias.”); f) Espirito de Camaradagem
(um exemplo de item ¢ “Hé4 um grande espirito de equipa.”). Os itens sdo respondidos
através de uma escala de tipo Likert de seis pontos desde 1 (discordo totalmente) até 6

(concordo totalmente). Pontuagdes mais elevadas apontam para um clima organizacional
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mais positivo. No presente estudo o valor de alfa de Cronback foi de .906 para a escala
total, .866 para a dimensdo Oportunidades de desenvolvimento e aprendizagem, .598 para
a dimensao conciliagdo trabalho-familia, .895 para a dimensao credibilidade e confianca
do superior, .902 para a dimensao comunicagdo aberta e franca com o superior, .679 para

a dimensao equidade e .881 para a dimensao espirito de camaradagem.

Engagement no trabalho. Para avaliar o engagement no trabalho utilizou-se a “Utrecht
Work Engagement Scale” (UWES, Schaufeli et al., 2006) na sua versdo reduzida. Os 9
itens distribuem-se por trés dimensdes: a) Vigor (um exemplo de item ¢ “No meu trabalho
sinto-me com forca e cheio(a) de vigor”); b) Dedicagdo (um exemplo de item é “Sinto
orgulho do trabalho que faco”); e ¢) Absor¢do (um exemplo de item € “Perco a nogdo do
tempo quando estou a trabalhar”). Os itens sdo respondidos através de uma escala de tipo
Likert de sete pontos desde 0 (nunca) até 6 (sempre). Pontuagdes mais elevadas apontam
para mais energia, resiliéncia, entusiamo, orgulho, envolvimento e forte interesse pelo
trabalho exercido. No presente estudo o valor de alfa de Cronback foi de .965 para a
escala total, .946 para a dimensdo Vigor, .919 para a dimensao Dedicagdo e .868 para a

dimensao Absor¢ao.

Conflito trabalho-familia. A Escala conflito trabalho-familia ¢ composta por 6 itens
(Netemeyer et al., 1996); versao reduzida adaptada por Andrade et al. (2019). Esta escala
possui duas dimensdes: a) interferéncia do trabalho na familia (ITF), por exemplo, “As
exigéncias do meu trabalho interferem na minha vida familiar”; e b) interferéncia da
familia no trabalho (IFT), por exemplo, “Tenho necessidade de adiar compromissos
profissionais devido as exigéncias da minha vida pessoal”. As opg¢des de resposta sdo em
formato tipo Likert com 5 pontos desde 1 (discordo totalmente) até¢ 5 (concordo
totalmente). Quanto maior a pontuacgdo total, maior o conflito vivenciado entre a vida
laboral e a vida familiar. No presente estudo o valor de alfa de Cronback para a escala
total foi de .598. Para a dimensdes ITF e IFT os valores de alfa de Cronback foram .877

e .751, respetivamente.

Intengdo de abandonar o emprego. A escala adaptada (Blau, 1985; Ferreira et al., 2019)
¢ composta por 3 itens com formato de resposta tipo Likert de 5 pontos desde 1 (discordo
totalmente) até 5 (concordo totalmente). Um exemplo de item ¢ “Estou a ponderar deixar
este emprego”. Quanto maior a pontuagdo, maior € a inten¢do de abandonar o emprego

atual. No presente estudo o valor de alfa de Cronback foi de .839.

28



Satisfagdo com a vida. Escala de satisfacdo com a vida (Diener et al., 1985), adaptada por
Simdes (1992) ¢ composta por 5 itens em formato tipo Likert de 5 pontos desde 1
(discordo totalmente) até 5 (concordo totalmente) e avalia o grau de satisfagdo com as
condi¢des de vida. A pontuagdo global da escala consiste na soma das respostas obtidas
em todos os itens. Quanto mais alta a pontuacdo, maior € a satisfagdo com a vida. Um
exemplo de item é “Se pudesse recomecar a minha vida, ndo mudaria quase nada”. No

presente estudo o valor de alfa de Cronback foi de .881.

5.3 Procedimentos de recolha de dados

Utilizou-se um questionario online devido a sua conveniéncia e, consequentemente, por
facilitar a resposta dos participantes. A confidencialidade e anonimato das empresas e dos

colaboradores foi sempre garantida.

A fim de alcangar o objetivo do estudo, foi necessario adotar um conjunto de
procedimentos que proporcionassem a adesao do maior nimero de pessoas a preencher o
questionario. Assim, procedeu-se a pedidos formais junto de diversas empresas bem
como a partilha do questionario pelas redes digitais (LinkedIn, Email, Facebook,
Whatsapp e Instagram) e pessoais (familiares, amigos, conhecidos e amigos dos
familiares). Recorreu-se, também, a técnica de snowball, uma vez que foi solicitado a
todos os individuos que partilhassem, sempre que possivel, o questionario com os

restantes colegas de trabalho (Henry, 1990).

O questionario esteve disponivel para resposta no periodo compreendido entre janeiro e
marg¢o de 2023. Os dados foram coletados utilizando a plataforma online Google Docs,
onde posteriormente, foram exportados para o Microsoft Office Excel. Por fim, procedeu-
se a copia destes dados para o IBM® SPSS® Statistics 28.0, onde mais tarde foi feita a

analise dos mesmos.
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APRESENTACAO E DISCUSSAO DE RESULTADOS

Foram recolhidas 355 respostas ao questiondrio, 355 consideradas validas para a
avaliagdo de todas as varidveis a excecao de quatro respostas da analise da variavel idade,
estas respostas foram excluidas porque ndo possuiam um caracter numérico valido. Todas

as respostas foram submetidas para andlise estatistica no IBM® SPSS® Statistics 28.0.

6 Apresentacio de resultados

Na Tabela 5 apresentamos as correlagdes entre: clima organizacional e engagement no
trabalho; clima organizacional e conflito trabalho-familia; clima organizacional e
inten¢do de abandono do emprego atual; clima organizacional e satisfagdo com a vida;
engagement no trabalho e conflito trabalho-familia; engagement no trabalho e inten¢do
de abandono do emprego atual; engagement no trabalho e satisfacdo com a vida; conflito
trabalho-familia e intencdo de abandono do emprego atual; conflito trabalho-familia e
satisfagdo com a vida e intencdo de abandono do emprego atual e satisfagdo com a vida.
Importa mencionar que quanto mais forte for a relacdo entre duas variaveis, maior serd o

valor do coeficiente em termos absolutos, até ao valor maximo de + 1.

Tabela 5

Intercorrelagdes entre as variaveis
M DP 1 2 3 4

1. Clima Organizacional 3,70 0,98 -

2. Engagement no trabalho 3,90 1,44 ,685%* -

3. Conflito trabalho-familia 2,68 0,87 -,154%* -,196%* -

4. Inteng@o de abandono do emprego atual 2,07 1,15 - 441%% - 465%*% ]9 ** -

5. Safisfagdo com a vida 3,37 0,85 A462%* S521%*% 2 204%*% - 413%*

Nota: M= média, DP= desvio-padrio, ** p <0,001; *p <0,004

= (Clima organizacional e engagement no trabalho

Os resultados indicam a existéncia de uma correlacdo positiva estatisticamente
significativa (r= .685; p <.001) entre o clima organizacional e o engagement no trabalho.
Assim, constata-se uma relacdo positiva entre estas duas variaveis, isto €, quanto mais
positiva € a percecao de clima organizacional, maiores sdo os niveis de engagement no

trabalho, e vice-versa.
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=  (Clima organizacional e conflito trabalho-familia

Os resultados indicam a existéncia de uma correlacdo negativa estatisticamente
significativa (r=-.154; p=.004) entre o clima organizacional e o conflito trabalho-familia.
Assim, verifica-se uma relagdo negativa entre estas duas variaveis, isto €, quanto mais

positivo € o clima organizacional, menor ¢ o conflito trabalho-familia, e vice-versa.

=  (Clima organizacional e intencio de abandono do emprego atual

Os resultados indicam a existéncia de uma correlagdo negativa estatisticamente
significativa (r= -.441; p <.001) entre o clima organizacional e a inten¢do de abandono
do emprego atual. Assim, observa-se uma relagdo negativa entre estas duas variaveis, isto
¢, quanto mais positivo € o clima organizacional, menor ¢ a inten¢do de abandonar o

emprego atual, e vice-versa.

= (Clima organizacional e satisfacio com a vida

Os resultados indicam a existéncia de uma correlacdo positiva estatisticamente
significativa (r= .462; p <.001) entre o clima organizacional e a satisfagdo com a vida.
Assim, comprova-se uma relacdo positiva entre estas duas varidveis, isto €, quanto mais

positivo € o clima organizacional, maior ¢ a satisfacdo com a vida, e vice-versa.

= FEngagement no trabalho e conflito trabalho-familia

Os resultados indicam a existéncia de uma correlacdo negativa estatisticamente
significativa (r= -196; p <.001) entre o engagement no trabalho e o conflito trabalho-
familia. Assim, prova-se a existéncia de uma relagdo negativa entre estas duas variaveis,
isto ¢, quanto maior ¢ o engagement no trabalho, menores tendem a ser os niveis de

conflito trabalho-familia, e vice-versa.

= FEngagement no trabalho e intencdo de abandono do emprego atual

Os resultados indicam a existéncia de uma correlacdo negativa estatisticamente
significativa (1= -.465; p <.001) entre o engagement no trabalho e a inten¢do de abandono
do emprego atual. Assim, constata-se uma relagdo negativa entre estas duas variaveis, isto
¢, quanto maior ¢ o engagement no trabalho, menor ¢ a intencao de abandonar o emprego

atual, e vice-versa.
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»  FEngagement no trabalho e satisfacdo com a vida

Os resultados indicam a existéncia de uma correlacdo positiva estatisticamente
significativa (1= .521; p <.001) entre o engagement no trabalho e a satisfagdo com a vida.
Assim, verifica-se uma relacdo positiva entre estas duas varidveis, isto €, quanto maior ¢

o engagement no trabalho, maior ¢ a satisfacdo com a vida, e vice-versa.

= Contflito trabalho-familia e intencdo de abandono do emprego atual

Os resultados indicam a existéncia de uma correlacdo positiva estatisticamente
significativa (r=.191; p <.001) entre o conflito trabalho-familia e a inten¢@o de abandono
do emprego atual. Assim, confirma-se uma relagdo positiva entre estas duas variaveis,
isto €, quanto maiores os niveis de conflito trabalho-familia, maior serd a intencdo de

abandonar o emprego atual, e vice-versa.

= Contflito trabalho-familia e satisfacdo com a vida

Os resultados indicam a existéncia de uma correlacdo negativa estatisticamente
significativa (r=-.204; p <.001) entre o conflito trabalho-familia e a satisfacdo com a vida.
Assim, observa-se a existéncia de uma relagdo negativa entre estas duas variaveis, isto ¢,
quanto maiores os niveis de conflito trabalho-familia, menor ¢ a satisfagdo com a vida, e

vice-versa.

= Intencio de abandono do emprego atual e satisfacdo com a vida

Os resultados indicam a existéncia de uma correlacdo negativa estatisticamente
significativa (r= -.413; p <.001) entre a intencdo de abandono do emprego atual e a
satisfacdo com a vida. Assim, comprova-se uma relacdo negativa entre estas duas
variaveis, isto ¢, quanto maior a inten¢do de abandonar o emprego atual, menor ¢ a

satisfagdo com a vida, e vice-versa.

Seguidamente foi necessario analisar se existem diferencas no clima organizacional, no
engagement, no conflito trabalho-familia, no furnover e na satisfagio com a vida,
consoante o género. Para tal recorreu-se a utilizagdo de testes T. Verificou-se que ndo
existem diferencas no clima organizacional (t= 0,79; p=.429), no engagement no trabalho
(t= 1,09; p= .276), nos niveis de turnover (t= -1,33; p= .182) e, por fim, nos niveis de

satisfagdo com a vida (t= 0,71; p= .482), consoante o género. Porém, os niveis de conflito

32



trabalho-familia foram menores nas mulheres por comparagdo com os homens (t= 3,02;

p= .003; Médla Mulheres— 2,53; Médla Homens— 2,81).

Para explorar a existéncia de relagdes do clima organizacional, do engagement no
trabalho, do conflito trabalho-familia, do turnover e da satisfacado com a vida, com a idade
e com a posic¢do social recorreu-se a andlise de correlagdo. Os resultados evidenciam a
existéncia de uma correlacdo negativa estatisticamente significativa entre o clima
organizacional e a idade (r= -.152; p= .004) o que significa que a medida que a idade
aumenta, a percec¢ao do clima organizacional tende a diminuir, isto €, esta percecao tende
a ser mais negativa. Estes resultados sugerem que colaboradores com idades superiores
tendem a percecionar o seu local de trabalho de uma forma menos positiva
comparativamente a colaboradores com idades inferiores. Relativamente a correlagao
entre o engagement ¢ a idade, os resultados (1= -.028; p=.600) revelaram que ndo existe
relag@o entre estas duas varidveis. Ou seja, a idade ndo apresenta ser um fator relevante
no que diz respeito aos niveis de engagement demonstrados no trabalho. No que diz
respeito a correlagdo entre o conflito trabalho-familia e a idade, também ndo foi
identificada uma correlacdo significativa entre estas variaveis (r= .018; p= .744), isto
aponta que a idade dos individuos ndo estd diretamente associada ao nivel do conflito
profissional e familiar. Quanto a correlacdo entre o turnover e a idade, foi observada uma
correlacdo negativa (r= -.254; p <.001), ou seja, a medida que a idade aumenta, a
probabilidade de ocorrer turnover diminui. Por fim, a correlagdo entre a satisfagdo com a
vida e a idade, ndo revelou uma relacao significativa (r=.030; p=.578), isto significa que
a idade dos individuos ndo esta diretamente associada aos niveis de satisfagdo dos

colaboradores com as suas vidas.

Os resultados provenientes da correlagdo entre o clima organizacional e a posi¢@o social,
indicam a existéncia de uma correlagao positiva estatisticamente significativa (r=.320; p
<.001), assim, quanto maior ¢ a posi¢do social, maior tende a ser a percecao de um clima
mais positivo. Quanto a correlacdo entre engagement no trabalho e a posi¢do social, os
resultados indicam, também a existéncia de uma correlacdo positiva estatisticamente
significativa (r= .297; p <.001), isto ¢, quanto maior ¢ a posi¢cdo social, maior o
engagement no trabalho. No que diz respeito a correlagdo entre o conflito trabalho-familia
e a posicdo social ndo foi identificada uma correlagdo significativa (r= -.095; p= .074).
Ou seja, ndo existe relacdo entre a posicao social dos individuos e o nivel de conflito

trabalho-familia. Por sua vez, observou-se entre o turnover e a posi¢ao social, uma
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correlacdo negativa estatisticamente significativa (r= -.165; p= .002). Assim, os
individuos com posigdes sociais mais altas tém uma probabilidade mais baixa de
abandonar o seu emprego atual. Por ultimo, constatou-se uma correlacdo positiva
estatisticamente significativa entre a satisfagdo com a vida e a posi¢ao social (r= .468; p
<.001). Isto sugere que individuos em posi¢des sociais mais elevadas tendem a

demonstrar niveis de satisfacdo com a vida mais altos.
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7 Discussao dos resultados

Os resultados deste estudo revelaram que o clima organizacional estd positivamente
relacionado com o engagement no trabalho, comprovando-se, assim, a primeira hipotese
“H1: Existe uma relagdo positiva entre o clima organizacional e o engagement no
trabalho”. Estes resultados vdo de encontro aos apresentados por Bento (2017), Silva
(2020) e Rios (2021). Tal como ja foi estudado no estado da arte desta dissertacdo, os
colaboradores que partilham um clima organizacional positivo tendem a demonstrar
niveis mais elevados de engagement no trabalho, o que nio s6 promove a melhoria da sua
eficacia e eficiéncia no trabalho, como também, reforca a sua capacidade de motivagado e

de conjugagdo da sua vida profissional e pessoal.

No presente estudo os resultados indicam que quanto mais positiva € a percecao do clima
organizacional, menores niveis de conflito trabalho-familia sdo sentidos pelos
colaboradores e a intencdo destes para abandonar o emprego atual diminui. Assim,
encontramos apoio para a “H2: Existe uma relacdo negativa entre o clima organizacional
e o conflito trabalho-familia” e “H3: Existe uma relacdo negativa entre o clima
organizacional e o turnover”, sendo estes resultados, comprovados, também, nos estudos
de Freire (2021) e Rodrigues (2019), respetivamente. Estes resultados podem ser
fundamentados pelo facto de que um clima organizacional negativo e inflexivel, dificulta
o equilibrio entre as responsabilidades pessoais e profissionais, levando os colaboradores
a procurar melhores condigdes de trabalho noutras empresas. Quanto ao clima
organizacional e a satisfacdo com a vida, verifica-se, em homogenia com os resultados de
Wu & Li (2019), que quanto mais positiva € a percecdo do clima organizacional, maiores
os niveis de satisfacdo com a vida. Constata-se, entdo, apoio a “H4: Existe uma relagdo
positiva entre o clima organizacional e a satisfagdo com a vida.” Este resultado, foi
igualmente verificado por Esta hipotese pode ser sustentada por um clima organizacional
positivo e adequado, com uma comunicacao bidirecional e um equilibrio entre o trabalho

e vida pessoal, contribuir para uma maior satisfagdo com a vida.

Quanto ao engagement, este revela estar negativamente relacionado com o conflito
trabalho-familia e com a intengdo de abandono do emprego atual, indicando que
colaboradores que vivenciam maiores niveis de conflito trabalho-familia tendem a
demonstrar menor engagement e uma maior vontade de abandonar o emprego atual. Estes

resultados vao de encontro aos relatados por Oliveira & Ribeiro (2019). Também os
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resultados de Silva (2019), Liu et al. (2019) e Oliveira & Ribeiro (2019) apoiam a hipotese
“HS: Existe uma relagdo negativa entre o engagement e o conflito trabalho-familia”. Ja a
“H6: Existe uma relagdo negativa entre o engagement € o turnover” ¢, também,
comprovada nos resultados adquiridos nos estudos de Oliveira & Ribeiro (2019), Ferreira
et al. (2019) e Silva (2020). Isto pode ser sustentado pela evidéncia de Vieira (2022) de
que o conflito trabalho-familia acarreta consequéncias negativas, tanto em termos de
dedicacdo como de desempenho profissional, afetando os niveis de engagement dos
colaboradores e, por isso, as empresas devem implementar politicas de conciliagcdo
trabalho-familia para aumentar o engagement dos trabalhadores (Silva, 2019). Além
disso, colaboradores com um alto grau de engagement tendem a apresentar maiores niveis
de compromisso e ligagdo com o seu trabalho e, por conseguinte, demonstram uma maior
tendéncia a permanecer na empresa. Por ultimo, ¢ verificada a “H7: Existe uma
associacdo positiva entre o engagement no trabalho e a satisfacdo com a vida”, também
comprovada nos estudos de Pena et al. (2012), Liu et al. (2019), Ferreira et al. (2019) e
Pessoa (2021) revelando que perante elevados niveis de engagement no trabalho, maior
¢ a satisfacdo com a vida, pois colaboradores engaged demonstram uma sensagao de bem-

estar e realizacdo profissional, que ¢ também sentida fora do contexto laboral.

Relativamente a relacdo entre o conflito trabalho-familia e a intengdo de abandono do
emprego atual, os resultados mostraram-se positivamente relacionados, verificando-se
que quanto maiores os niveis de conflito trabalho-familia, maior sera a intencdo de
abandonar o emprego atual. Estes resultados sdo, igualmente, verificados nos estudos de
Andrade et al. (2020) e Oliveira & Ribeiro (2019). E, entdo, apoiada a “H8: Existe uma
relagdo positiva entre o conflito trabalho-familia e o turnover”. Porém, entre o conflito
trabalho-familia e a satisfagdo com a vida, foi apurada a existéncia de uma relagdo
negativa. Tais resultados espelham que quanto maiores os niveis de conflito trabalho-
familia, menor ¢ a satisfacdo dos colaboradores com a vida, o que vai ao encontro a “H9:
Existe uma relagdo negativa entre o conflito trabalho-familia e a satisfacdo com a vida”,
tais resultados sdo semelhantes aos apurados por Lee et al. (2015), Cazan et al. (2019) e

Liu et al. (2019).

Encontramos, também, apoio a “H10: Existe uma relacdo negativa entre o turnover e a
satisfacdo com a vida”, uma vez que estas varidveis encontram-se negativamente
relacionadas, prevendo que quanto maior a inten¢ao de abandonar o emprego atual, menor

¢ a satisfacdo com a vida. Os resultados reforcam a ideia de Ferreira et al. (2019) de que
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colaboradores satisfeitos com a vida demonstram menos intengdes de abandonar o seu

emprego, uma vez que quando a satisfacdo com a vida ¢ alta, o turnover tende a diminuir.

Na amostra do presente estudo, o clima organizacional ndo se relaciona com o género,
pelo que refutamos a hipdtese “H11: Existem diferencas na percecdo do clima
organizacional consoante o género.” Por outro lado, e em conformidade com os resultados
apurados por Silva (2019), os participantes mais velhos relatam perce¢des menos
positivas do clima organizacional, apoiando-se desta forma a hipdtese “H12: Existe uma
relacdo entre a percecdo do clima organizacional e a idade”. J4 quanto a posi¢ao social,
constatou-se que, em contraste com os resultados adquiridos por Zhang & Liu (2010),
quanto mais elevada a posicdo social, maior tende a ser a percecdo de um clima
organizacional positivo. Assim, apoia-se a “H13: Existe uma relag@o entre a perce¢ao do

clima organizacional e a posi¢ao social autopercecionada”.

Relativamente ao engagement, os resultados apontam que nao existe relagdo consoante o
género e a idade, o que contradiz as hipoteses “H14: Existem diferengas na perce¢do do
engagement consoante o género” e “H1S5: Existe uma relacdo entre a percecdo do
engagement ¢ a idade”. Estes resultados foram igualmente verificados nos estudos de
Machado et al. (2014), Oliveira (2020) e Pessoa (2021). Uma possivel explicagdo para os
resultados obtidos pode ser as carateristicas da amostra recolhida, nomeadamente as
dimensdes da amostra e as varias dreas profissionais dos inquiridos. Quanto a posi¢ao
social, verifica-se que a medida que esta aumenta, também os niveis de engagement no
trabalho aumentam, corroborando com o estudo de Ewool et al. (2021). Daqui se conclui
que pessoas com uma posi¢ao social superior apresentam maiores niveis de engagement,
o que valida “H16: Existe uma relacdo entre a percecdo do engagement e a posicao social
autopercecionada”. Esta andlise pode ser explicada pela forma como os individuos
percecionam a sua posi¢do social, tendo em conta que quando possuem posi¢des sociais
mais altas, com maiores responsabilidades e autonomia, tendem a demonstrar-se mais

engaged.

Ao contrario do que foi constatado por Silva (2019), no nosso estudo os homens relataram
maiores niveis de conflito trabalho-familia, o que comprova “H17: Existem diferencgas
na perce¢do do conflito trabalho-familia consoante o género.” Este facto pode ser
justificado pela realidade dos tempos atuais, apresentando-se, de seguida, dois cenarios

exemplificativos: no primeiro exemplo, salienta-se a crescente percentagem de divorcios
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a nivel nacional, o que acarreta a0 homem uma maior consciencializa¢do da importancia
do equilibrio entre a vida pessoal e profissional; no segundo exemplo, acreditamos que
homens que partilhem uma vida a dois, e dada a participacdo cada vez mais ativa da
mulher no mundo do trabalho, poderdo ter maior consciéncia da importancia da divisdo
de tarefas e, portanto, do equilibrio entre a vida pessoal e profissional. Quanto a idade e
a posicao social, ndo ¢ observada uma relagdo com o conflito trabalho-familia, indo ao
encontro dos resultados adquiridos, respetivamente, por Andrade et al. (2020) e Oliveira
& Ribeiro (2019). Isto significa que, independente da faixa etaria e posi¢ao social de cada
individuo, tais fatores ndo exercem influéncia nos niveis de conflito trabalho-familia. Isto
mostra que individuos mais jovens podem manifestar niveis semelhantes de conflito
trabalho-familia em comparacdo com individuos mais velhos. O mesmo ocorre em
relacdo a posi¢do social, individuos com posi¢des mais altas e individuos com posi¢des
mais baixas, podem manifestar niveis idénticos de conflito trabalho-familia. Deste modo,
refuta-se “H18: Existe uma relacdo entre a perce¢do do conflito trabalho-familia e a
idade” e “H19: Existe uma relacdo entre a perce¢do do conflito trabalho-familia e a

posicao social autopercecionada”.

A semelhanga dos estudos de Rico (2010), o nivel de turnover nio apresenta disparidades
consoante o género. Refuta-se, assim, “H20: Existem diferencas na percecao do turnover
consoante o género”. Relativamente a idade, os resultados obtidos no presente estudo
coincidem com os obtidos por Rico (2010) e Oliveira & Ribeiro (2019), que demonstram
que individuos mais jovens apresentam uma maior inten¢ao de abandonar o emprego, ou
seja, @ medida que a idade aumenta, a probabilidade de ocorrer um furnover diminui,
comprovando “H21: Existe uma rela¢do entre a percecdo do turnover e a idade”. Isto
pode ser fundamentado pelo facto dos colaboradores ao longo da sua carreira profissional
estabelecerem vinculos afetivos e duradouros, baseados em sentimentos de camaradagem
e lealdade com a empresa, tornando-os menos propicios a deixar a organizagdo. Uma
outra justificagdo pode ser que conforme a idade aumenta, os individuos tendem a
apresentar uma menor disposi¢ao para lidar com a incerteza e a instabilidade inerentes a
uma mudanga de carreira/emprego. Em relagdo a posi¢cdo social, ao contrario do que ¢
constatado pelos estudos de Oliveira & Ribeiro (2019), onde ndo foi verificada uma
relacdo entre furnover e a posi¢ao social autopercecionada, neste estudo ¢ evidenciado
que os individuos com posi¢des sociais mais altas tém uma menor probabilidade de

abandonar o seu emprego atual. Isto pode estar justificado pelo facto desta posicao social
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mais elevada, regra geral, se alcangar quando j& se estd num emprego estavel e com
melhores condi¢des laborais. Individuos em posi¢des sociais mais altas, normalmente,
acarretam beneficios e oportunidades de crescimento profissional dentro da empresa,
aumentando, assim, a sua lealdade e comprometimento com a organiza¢do. Assim,
confirma-se a “H22: Existe uma relagdo entre a perce¢do do turnover e a posicao social

autopercecionada.”

Por fim, quanto a satisfagdo com a vida, os resultados mostraram que ndo existe relagao
consoante o género rejeitando-se “H23: Existem diferencas na percecao da satisfacdo
com a vida consoante o género.” Estes resultados coincidem com os obtidos nos estudos
de Pena et al. (2012) e Pessoa (2021). Os resultados reforcam a ideia que a idade, também,
ndo se relaciona com a satisfagdo com a vida também apresentada por Pessoa (2021)
refutando-se, assim, a “H24: Existe uma relagdo entre a percecdo da satisfacdo com a
vida e a idade”. Esta situacdo pode ser explicada pelo facto de que individuos,
independentemente da idade, podem ocupar cargos hierarquicos mais altos, com melhores
salarios e usufruir de uma maior estabilidade tanto na vida pessoal como na vida
profissional. Quanto a posicao social, verificou-se que individuos em posi¢des sociais
mais elevadas tendem a demonstrar niveis de satisfagdo com a vida mais elevados,
apoiando a “H25: Existe uma relacdo entre a perce¢do da satisfagdo com a vida e a
posi¢do social autopercecionada”. Esta relagdo pode estar associada, por exemplo, a uma

maior estabilidade monetéria, o que contribui para o aumento da satisfacdo pessoal.
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CONSIDERACOES FINAIS

8 Conclusao

O presente estudo permitiu efetuar uma andlise entre o clima organizacional e o
engagement no trabalho, assim como explorar a associa¢do destas duas tematicas com
variaveis sociodemograficas e a sua relacdo com outras variaveis, nomeadamente:
conflito trabalho-familia, intencdes de abandonar o emprego atual (furnover) e a
satisfacdo com a vida. Concluiu-se, portanto, que o clima organizacional apresenta uma
relacdo positiva com o engagement no trabalho. Deste modo, espera-se que, se as
empresas desenvolverem um clima organizacional mais positivo, os colaboradores

demonstrardo niveis mais elevados de engagement no trabalho.

Com o aumento do estudo desta tematica, o engagement, a motivagao e satisfacdo dos
trabalhadores tem sido encarada como um fator primordial para a contribuicdo do
progresso e aumento da produtividade da empresa. A afinidade que o colaborador tem
com a empresa ¢, cada vez mais, um indicador significativo que permite atempadamente
identificar comportamentos e desenvolver mecanismos/métodos para melhorar a eficacia

organizacional.

Em suma, os resultados evidenciados na presente dissertagdo manifestam-se relevantes,
dado que as empresas estdo cada vez mais interessadas em aumentar a produtividade e
qualidade dos seus produtos e/ou servigos. O engagement exerce um papel crucial nesse
processo, levando os colaboradores a atingirem e excederem as suas metas profissionais.
Posto isto, o clima organizacional atua como um catalisador do engagement, o que
potencia um melhor desempenho dos trabalhadores e um aumento da rentabilidade das

empresas.

Neste estudo, verificou-se também, que trabalhadores que percecionam um clima
organizacional mais positivo e maiores niveis de engagement no trabalho apresentam um
maior bem-estar em termos de maior satisfagdo com a vida e de menores niveis de conflito

trabalho-familia ¢ de intencao de turnover.
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8.1 Contribuicdes e impactos esperados

Dado que a area de recursos humanos ¢ cada vez mais, uma das principais preocupagdes
laborais, o estudo do clima organizacional e do engagement no trabalho fornece pistas
para a definicdo de diretrizes que possam contribuir para a constante melhoria das
empresas. Assim, uma das contribuigdes que identificamos no estudo ¢ a sua
possibilidade de disponibilizar as empresas informagdes sobre a relagdo entre o clima
organizacional e o engagement pois qualquer alteracdo que influencie positivamente um

destes aspetos ird repercutir-se no outro, também de forma positiva.

A comunidade cientifica beneficia com estudos publicados nesta area, pois desta forma
podem ndo s6 acompanhar a evolugdo do estudo da tematica, bem como implementar
mecanismos que promovam o continuo interesse € desenvolvimento de trabalhos neste

contexto.

Também a sociedade em geral tira partido da apresentacdo deste estudo, dado que permite
aos individuos terem a sua disposicdo informacdo que lhes permita saber se a sua
realidade laboral vai de encontra aquilo que ¢ expectavel. Caso ndo seja, este trabalho
fornece-lhes contetido para que possam discutir internamente na empresa, € com as

respetivas chefias, novas estratégias de melhoria e evolugao.

Estudos como o que aqui se apresenta nesta dissertagdo sio Uteis para as empresas, no
sentido em que lhes fornece ferramentas e informagdes para que possam estruturar planos
que promovam o desenvolvimento de competéncias. Assim, este estudo podera
impulsionar a conce¢do e implementacdo de mecanismos para aumentar a eficiéncia e
capacidade de inovagcdo do setor empresarial, por via da melhoria do clima

organizacional.

Como foi mencionado ao longo desta dissertacao, varias medidas podem ser adotadas
pela gestdo empresarial de modo a contribuir positivamente para o clima organizacional
e 0 engagement. Assim, a andlise do diagnostico de clima organizacional de uma empresa
permitird compreender quais os fatores que poderdo contribuir de forma negativa para a
perce¢do do clima e desenvolver estratégias que alterem tais fatores. Posto isto, e
considerando as dimensdes do clima organizacional, e a titulo de exemplo, poderdo ser

implementadas as seguintes agdes:
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= Reconhecer o trabalho desenvolvido pelos colaboradores oferecendo-lhe uma
remunera¢do adequada (remuneracdes adequadas ao trabalho desenvolvido pelos
colaboradores contribuem para o aumento do engagement);

= Promover a avaliagdo de desempenho regular, de forma a obter informagdes
atualizadas sobre objetivos e motivagdes dos trabalhadores (colaboradores que
sentem que o seu trabalho ¢ valorizado, percecionam um ambiente organizacional
adequado, aumentando a sua percecdo de clima organizacional e,
consequentemente, o engagement);

= Apostar na diversificacdo de tarefas, impondo autonomia e responsabilidade aos
colaboradores nas suas fungdes (colaboradores que sentem o seu trabalho
reconhecido, tornam-se mais afetivos a empresa, diminuindo o turnover);

= Investir em a¢des de formagdo que permitam aos trabalhadores desenvolver as
suas capacidades e conhecimentos, de forma a progredirem na carreira
(colaboradores que sentem que a empresa aposta no seu desenvolvimento
profissional tendem a apresentar niveis de engagement mais elevados e uma
menor intengdo de turnover);

» Criar atividades de feam building, que estimulem o espirito de equipa e
camaradagem entre colaboradores (colaboradores que percecionam estas
iniciativas por parte da empresa, tendem a identificar um clima organizacional

mais positivo dentro da organizag¢do e uma maior satisfagdo com a vida).

Em suma, espera-se que este estudo contribua para a promog¢ao de debates que foquem a
importancia do reconhecimento e valorizagdo da area dos recursos humanos no mundo

empresarial.

8.2 Limitagoes

Viérias limitagcdes poderdo ser identificadas neste estudo. Uma vez que o método de
recolha de dados escolhido foi o inquérito por questiondrio, importa referir algumas
desvantagens. Por comparagdo com a entrevista, o questiondrio ndo possui tanta
flexibilidade na colocagdo das questdes, ndo permite que seja recolhida informagdo em
profundidade e, por ultimo, o contacto humano na colocacdo das perguntas ndo existe, o
que pode ter interferéncia nas respostas dos inquiridos (Lima, 2022). Ainda, o tamanho

da amostra poderia ter sido maior quando comparado com o universo de respostas que
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podia ter sido incluido. No entanto, na margem temporal disponivel nao foi possivel ter

acesso a uma amostra com maiores dimensoes.

8.3 Recomendacdes para trabalhos futuros

Embora existam outras questdes pertinentes relacionadas a estas grandes tematicas, este
estudo ¢ tido como um ponto de partida para impulsionar as transformagdes e melhorias
necessarias a implementar nos contextos empresariais. Novos estudos poderdo ser
desenvolvidos para incluir ndo s6 uma amostra maior, bem como para comparar

realidades empresariais distintas.

Sugere-se a realizacdo de estudos que contemplem uma analise mais aprofundada e com
um acompanhamento dos colaboradores ao longo do tempo, fazendo apenas variar
determinados fatores para entender mais pormenorizadamente de que forma estes
influenciam o clima organizacional e o engagement no trabalho. Finalmente,
consideramos pertinente investigar se a implementacao de estratégias com o intuito de
melhorar o clima organizacional de uma empresa resulta, efetivamente, no aumento do

engagement dos respetivos colaboradores.
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ANEXOS

Anexo 1 — Inquérito por questionario

N,

Percegdes sobre o trabalho X
CONSENTIMENTO INFORMADO

Este questiondrio faz parte de um trabalho académico realizado no ambito do Mestrado de Assessoria de
Administragéo do Instituto Superior de Contabilidade e Administragdo da Porto (ISCAP) do Politécnico do
Porto (P.Porto) e tem por objetivo conhecer a sua opinido acerca de alguns aspetos relacionados com o seu
trabalho na empresa.

0 questiondrio tem uma duragdo méxima de 6 minutos e a sua participagao é voluntaria e anénima, sendo
os dados tratados apenas de forma coletiva. Os resultados serdo utilizados exclusivamente para fins
académicos e a confidencialidade é assegurada.

Nao existem respostas certas nem erradas. O que importa é a sua opinido.

Muito obrigado pela sua colaboragéo.

Li, entendi e concordo com os termos do consentimento informado
Sim

Nao

Género *

1. Masculino
2. Feminino

3. Prefiro nao responder

Idade *

Texto de resposta curta
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Grau de escolaridade completo *

1. 1° Ciclo do Ensino Basico (4° ano/42 classe)

2. 2° Ciclo do Ensino Bésico (6° ano/ preparatério)

3. 3° Ciclo do Ensino Bésico (9° ano/antigo 5° ano)

4. Ensino secunddrio ou equivalente (12° ano/ antigo 7° ano)

5. Ensino Superior

Estado Civil *
1. Solteiro(a)
2. Casado(a) / Unido de Facto
3. Divorciado(a) / Separado(a)

4. Vilvo(a)

Posicao social

Abaixo encontra uma escala de 1 a 10 que representa as posi¢des/classes sociais. O nimero
10 representa a classe social mais alta (pessoais mais ricas, com melhores empregos e
maior escolaridade). No extremo oposto, o nimero 1 representa a classe social mais baixa
(pessoas mais pobres, com trabalho muito precério ou no desempegado ha mais de 1 ano e
com menor escolaridade). Escolha o niimero que representa de forma mais aproximada a que
classe social a que pertence.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Posigao social mais baixa O O O O O O O O O O Posigao social mais alta
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P1. As seguintes perguntas referem-se aos sentimentos de algumas pessoas  *
em relagdo ao seu trabalho. Por favor, leia atentamente cada afirmagéo e

responda se ja experimentou o que é relatado, em relagéo a seu trabalho. Caso
nunca tenha tido tal sentimento, responda "0" (zero). Em caso afirmativo, indique

a frequéncia (de 1 a 6) que melhor descreve o que sente, conforme a descrigdo
abaixo:

0 1 2 3 4 5 6
Nunca Quase Algumas Regularmente Bastantes Quase Sempre
Nunca vezes vezes sempre

0 1 2 3 4 5 6

1.1. Sinto-me cheio(a) de O O O O O O O

energia no meu trabalho.

1.2. No meu trabalho

sinto-me forte e cheio/a O O O O O O O

de vigor.

1.3. Sinto-me

entusiasmado(a) com O O O O O O O

meu trabalho.

1.4. 0 meu trabalho O O O O O O O

inspira-me.

1.5. Quando me levanto

de manha sinto vontade O O O O O O O

de ir trabalhar.

1.6. Sinto-me feliz

quando trabalho O O O O O O O

intensamente.

1.7. Sinto orgulho do O O O O O O O

trabalho que fago.

1.8. Sinto-me

absorvido(a)/envolvido(a) () O O O O O O

no meu trabalho.
1.9. Perco a nogédo do

tempo quando estou a O O O O O O O

trabalhar.
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P2. Com base na sua experiéncia de trabalho na atual empresa, indique o seu
nivel de acordo com cada afirmagao numa escala de 1 a 6, em que “1” significa
que “discorda totalmente” e “6” significa que “concorda totalmente”. Selecione o
nimero que melhor corresponde a sua opinido tendo em conta que:

*

1 2 3 4 5 6
Discordo Discordo Discordo Concordo  Concordo Concordo
totalmente um pouco  um pouco totalmente
1 2 3 4 5 6

2.1. As pessoas

sentem que lhes

sdo atribuidas O O O O O O
responsabilidades

importantes.

2.2. Para se

progredir na

carreira, é

S O O O O O O
sacrificar a vida

familiar.

2.3. Hdum

grande espirito de O O O O O O

equipa.

2.4. As pessoas

podem colocar a

sua criatividade e

imaginagéo ao O O O O O O
servigo do

trabalho e da

organizagao.
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2.5. Esta
organizagao
ajuda as pessoas
a conciliar o
trabalho com a
vida familiar.

2.6. Os superiores
cumprem as suas
promessas.

2.7. As pessoas
sentem-se a
vontade para
mostrar que
discordam das
opinides dos seus
superiores.

2.8. Quando se
obtém bons
resultados devido
aos esforgos dos
colaboradores, os
“louros” (Ex: as
recompensas e
os elogios) sdo
distribuidos
apenas por um
grupo reduzido de
chefias.

2.9. A empresa
preocupa-se em
que as pessoas
conciliem o
trabalho com as
suas
responsabilidades
familiares.

2.10. As pessoas
sentem que
podem aprender
continuamente.
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P2. (Continuagdo) Recorde que: *

1 2 3 4 5 6
Discordo Discordo  Discordo Concordo  Concordo Concordo
totalmente um pouco  um pouco totalmente
1 2 3 4 5 6

2.11. Aempresa
cria condigdes
para que as
pessoas
acompanhem a
educacéo dos
seus filhos.

2.12. Existe um
sentido de

familia entre os
colaboradores.

2.13. Ha
favoritismos
pessoais nas
promogdes.
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2.14. As
pessoas
sentem-se
discriminadas.

2.15. As
pessoas
preocupam-se
com o bem-
estar dos
outros.

2.16. As
pessoas tém
grande
confianga nos
superiores.

2.17. As
pessoas
sentem-se livres
para comunicar
franca e
abertamente
com os
superiores.

2.18. E f4cil falar
com as pessoas
situadas em
niveis
hierarquicos
superiores.

2.19.A
atmosfera da
organizagao é
amistosa.

2.20. As
pessoas sentem
que os
superiores s@o
honestos.

2.21. As
pessoas sentem
que podem
desenvolver as
suas
potencialidades.
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P3. Abaixo encontrard uma série de afirmagdes sobre a sua forma habitual de
sentir ou pensar. Por favor, apés a leitura de cada frase, assinale o nimero que
melhor representa os seus sentimentos e pensamentos habituais. O significado
de cada nimero é o seguinte:

*

1 2 3 4 5
Discordo Discordo N&o cqncordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente
1 2 3 4 5

3.1. As exigéncias
do meu trabalho
interferem na
minha vida
familiar.

3.2. Devido a
quantidade de
tempo que dedico
a minha vida
profissional,
tenho dificuldade
em cumprir as
exigéncias
subjacentes a
minha vida
familiar.

3.3. Devido as
exigéncias do
meu trabalho, ndo
consigo cumprir
com as tarefas
domeésticas.
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3.4. As exigéncias
da minha vida
familiar tém
impacto na minha
vida profissional.

3.5. Tenho
necessidade de
adiar
COmpromissos
profissionais,
devido as
exigéncias da
minha vida
pessoal.

3.6. A minha vida
pessoal interfere
nas minhas
responsabilidades
profissionais (por
exemplo, no que
respeita a
pontualidade,
cumprimento de
tarefas e horario
de trabalho).

P4. Por favor, indique a sua opinido face a cada uma das afirmagdes tendo em
conta que 1 significa “discordo totalmente” e 5 significa “concordo totalmente”

4.1. Estou a ponderar
deixar este emprego

4.2. Pretendo
continuar neste
emprego por mais
tempo

4.3. Estou a procurar

oportunidades de

emprego fora desta
organizagdo/empresa
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P5. Mais abaixo encontrard cinco afirmagoes relativas ao modo como encara a
sua vida, com as quais podera concordar ou discordar. Usando aescalade 1a 5
que se segue, indique o seu grau de acordo com cada afirmagao, escolhendo o
ndmero que melhor traduz a sua opinido.

*

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nao cqncordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente
1 2 3 4 5
5.1. Aminha

vida parece-se,

em quase

tudo, com o O O O O O
que eu queria

que ela fosse.

5.2. As minhas

condigdes de

vida sdo muito O O O O O
boas.

5.3. Estou

satisfeito(a)

com a minha O O O O O
vida.

5.4. Até agora,

tenho

conseguido as

coisas mais O O O O O
importantes da

vida que eu

desejava.

5.5. Se
pudesse

recomegar a
minha vida, O O O O O
nao mudaria

quase nada.
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