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RESUMO

Cada vez mais as organizacGes encetam a dar valor ao funcionamento 6timo do
individuo, uma vez que acarreta vantagens, tanto para o individuo, como para a prépria
organizacgdo. Partindo deste pressuposto, surge o engagement como o conceito em estudo
na presente investigacao.

O objetivo desta investigacao, a partir do modelo demandas-recursos laborais (Job
Demand-Resources), é analisar as relacdes entre o empowerment psicolégico e o
engagement no trabalho, bem como o seu impacto sobre a satisfagdo no trabalho e no
bem-estar dos trabalhadores.

Participaram 306 sujeitos empregados de ambos 0s géneros, com idades
compreendidas entre 0s 18 e 72 anos (M = 35.59, DP = 10.66), através de um questionario
online.

Os resultados indicam que o empowerment psicolégico prediz significativamente
0 engagement, e 0 engagement prediz positivamente a satisfacdo profissional e o bem-
estar positivo no trabalho. Os resultados demonstram ainda, através da realizagdo de uma
path analysis que o engagement medeia a relacdo entre 0 empowerment psicoldgico e a
satisfacdo profissional e 0 bem-estar positivo no trabalho.

Constata-se assim a importancia do engagement para a melhoria de qualidade de
vida no trabalho. Futuras investigacGes deverdo analisar profundamente as relagdes entre

estas variaveis, com diferentes amostras e instituicoes.

Palavras-chaves: Engagement, Empowerment Psicoldgico, Satisfacdo Profissional, Bem-

estar.



ABSTRACT

Increasingly, organizations enter into to give value to the optimal functioning of
the individual, as it brings benefits for the individual and for the organization itself, on
this assumption, the engagement comes as a concept in study in this research.

The purpose of this research, according to the Job Demand-Resources model, the
study examines the role between psychological empowerment and engagement at work
as well as their impact on job satisfaction and well-being in workers.

The sample consists of 306 subjects employees of both genders with aged between
18 and 72 years (M = 35.59, SD = 10.66), a cross sectional study using online
questionnaires was conducted.

The results showed that psychological empowerment significantly predicts the
engagement, and engagement positively predicts job satisfaction and positive well-being.
The results also demonstrate, by performing a path analysis that engagement mediates the
relationship between psychological empowerment and job satisfaction and well-being.

It thus appears the importance of engagement to improve quality of work life.
Further investigations were due to deeply analyze the relationships between these

variables, with different samples and institutions.

Keywords: Engagement, Psychology Empowerment, Job Satisfaction, Well-being.
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INTRODUCAO

Na atualidade, o funcionamento das organizacGes/empresas esta profundamente
afetado pelas mudancas do ambiente externo, especialmente pelo aumento mundial da
hiper-competitividade, do surgimento da sociedade da informagéo, do envelhecimento e
da diversificacdo da mao-de-obra. Para poder sobreviver e prosperar num contexto de
mudanca continua, as organizacGes necessitam de ter empregados motivados e
psicologicamente saudaveis, e para que isto aconteca as politicas de satde ocupacional e
de recursos humanos devem estar sincronizadas e bem geridas (Gavino, Wayne &
Erdogan, 2012; Salanova, 2008).

Nesta linha, as organizacbes modernas estdo em constante mudanca. Tais
mudangas organizacionais tém impacto nos postos de trabalho, e consequentemente
influenciam a seguranca, a salde e o bem-estar dos empregados.

Desta forma, se ndo existe uma boa gestdo destas mudancas, pode ocorrer o
aparecimento de organizacfes ndo saudaveis, que se caracterizam pela sua falta de
efetividade e de adaptacdo ao meio. Diante o exposto, a boa gestdo dos recursos humanos
estd a oferecer respostas a estas modificaces e exigéncias que estdo a ocorrer nas
sociedades atuais (Salanova, 2008).

Posto isto, as novas correntes guiam a psicologia organizacional e do trabalho para
uma vertente mais positiva, centrada nos recursos laborais e no potencial motivador, pois,
tradicionalmente, a psicologia organizacional apresentava o seu foco no negativo, ou seja,
no conflito, no absentismo, no stresse laboral, entre outros (Salanova, 2008; Salanova,
Martinez & Llorens, 2005).

Por conseguinte, torna-se importante para as organizagdes tornarem 0S Seus
colaboradores, agentes ativos e com altos niveis de engagement no trabalho, porque este
tem um papel crucial no desenvolvimento do capital humano, sendo um elemento
essencial na satde e no bem-estar dos colaboradores, ajudando-os a lidar com as elevadas
exigéncias no trabalho e criando um elo positivo entre os resultados individuais com 0s
resultados da organizacdo (Salanova, 2008; Salanova, Martinez & Llorens, 2005).

O aparecimento do engagement no trabalho esta, assim, relacionado com o
surgimento desta vertente positivista da psicologia, que se foca nos aspetos positivos do

ser humano e no seu funcionamento 6timo (Schaufeli & Salanova, 2007).



Segundo a perspetiva da psicologia positiva, ja existem organizacdes com
politicas de recursos humanos que tém por base conceitos, teorias e aplicacdes
psicoldgicas que objetivam melhorar e incrementar tanto a saude, seguranca e bem-estar
dos seus empregados, como a motivacdo, 0 compromisso, a produtividade e o
desempenho organizacional (Salanova, 2008; Salanova, Martinez & Llorens, 2005;
Torrente, Salanova, Llorens & Schaufeli, 2012).

Face a isto, este trabalho de investigacdo trata sobre dois constructos psicolégicos
especialmente relevantes para as empresas: 0 engagement, no qual os trabalhadores tém
um senso de energia, estdo conectados com o trabalho, e véem-se como capazes de lidar
com as demandas (i.e., exigéncias) do seu trabalho e o empowerment psicolégico, que é
visto como a percecdo e as atitudes dos individuos face ao seu trabalho e ao seu papel na
organizacgéo (Conger & Kanungo, 1988; Torrente, Salanova, Llorens & Schaufeli, 2012).

Passa entdo como objetivos desta investigacdo analisar as relacfes de variaveis
com interesse cientifico, como o engagement e o empowerment psicolégico, e tentar
compreender 0 seu impacto sobre a satisfacdo no trabalho e no bem-estar dos
trabalhadores, sob a ética do modelo demandas e recursos.

A opcao por estas varaveis pauta-se pela pertinéncia e atualidade das mesmas num
contexto em que, como referido, as perspetivas positivas no local de trabalho sé&o de facto,
importantes, tendo em conta as consequéncias organizacionais e individuais que podem
advir de altos niveis de engagement e de empowerment psicoldgico.

Face ao explanado, o presente trabalho é dividido por duas principais partes,
nomeadamente o enquadramento tedrico, onde sdo apresentados e explicitados o0s
principais conceitos, e o0 estudo empirico propriamente dito, onde sdo apresentados 0s
objetivos da presente investigacdo, a metodologia utilizada, os resultados obtidos e a

discussdo dos mesmos, terminando com algumas conclusées gerais.



1. ENQUADRAMENTO TEORICO

1.1. O Modelo de Demandas-Recursos

A presente investigacdo tem por base 0 modelo demandas-recursos (J-DR, Job
Demand-Resources) de Demerouti, Bakker, Nachreiner e Schaufeli (2001) (Figura 1.1).
Influenciado pelos modelos psicoldgicos dominantes do trabalho, 0 modelo das demandas
e recursos atribui o bem-estar, a satisfacdo e 0 engagement as caracteristicas do trabalho.
Assim, este modelo é um modelo heuristico que especifica esta otimizacdo do capital
humano dos colaboradores e que pode ser produzida por dois conjuntos especificos de
condicdes de trabalho, as demandas e os recursos do trabalho (Bakker, Demerouti &
Verbeke, 2004; Demerouti, et al., 2001; Hu, Schaufeli & Taris, 2011).

As demandas, ou exigéncias, sdo aspetos provenientes da profissdo e da
organizacdo que exigem esforco fisico, cognitivo e emocional significativo por parte dos
trabalhadores (Salanova & Schaufeli, 2009; Simbula, Guglielmi, & Schaufeli, 2011).

Estas demandas podem ser, entdo, quantitativas (e.g., sobrecarga, elevado ritmo
de trabalho), mentais (e.g., concentragdo extrema, tomadas de decisdes complexas),
socio-emocionais (e.g., ter que mostrar emocdes positivas, quando sente o contrario),
fisicas (e.g., calor, frio, trabalhos de cargas e descargas), organizacionais (e.g., conflitos
de papéis, ambiguidades de papéis, inseguranca do posto de trabalho) e, finalmente,
demandas trabalho-familia (e.g., trabalho noturno, estar encarregue de cuidar de terceiros
no seio familiar) (Balducci, Fraccaroli & Schaufeli, 2011; Salanova & Schaufeli, 2009;
Simbula, Guglielmi, & Schaufeli, 2011).

Por outro lado, os recursos laborais séo aspetos do trabalho que podem mitigar as
demandas laborais e facilitar, assim, o alcance dos objetivos e metas, como também
proporcionar oportunidades de crescimento pessoal. Tais recursos sdo, 0s recursos fisicos
(e.g., local de trabalho ergonomicamente bem organizado, boa temperatura), 0s recursos
de tarefas (e.g., feedback, variedade das tarefas, claridade do papel, autonomia), os
recursos sociais (e.g., apoio social dos colegas, coaching), os recursos da organizacao
(e.g., desenvolvimento de carreira, formacdo) e os recursos trabalho-familia (e.g.,
flexibilidade horéaria, apoio por parte dos seus familiares) (Moreno-Jiménez, Hernandez,
Carvajal, Gamarra, & Puig, 2009; Moreno-Jiménez, Rodriguez-Mufioz, Gamarra, &
Herrer, 2006; Salanova & Schaufeli, 2009; Simbula, Guglielmi, & Schaufeli, 2011).



Neste mesmo ambito do modelo, é de referir que alguns autores consideram
identicamente relevante os recursos pessoais (e.g., personalidade resistente, autoestima,
inteligéncia emocional, extroversdo, otimismo, autoeficAcia) como elementos
fundamentais no processo de engagement, e igualmente no processo contrario a este, 0
burnout (Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004; Garrosa, Moreno-Jiménez, Liang &

Gonzalez, 2008).

Demandas R Burnout . Resultados
Laborais i Organizacionais
Negativos
Recursos | Engagement R Resultados
Laborais Organizacionais
Positivos

Figura 1.1 Modelo Demandas e Recursos Laborais

1.2. O engagement no trabalho

O engagement tem, atualmente, ganho especial relevancia devido as novas
perspetivas organizacionais mais positivas, que visam otimizar o capital humano e o
capital social, da mesma forma que se maximiza a estratégia de negdcio. Por outras
palavras, as organizacfes positivas pretendem imprimir este caracter mais positivo nos
funcionarios de modo a conseguir que estes se apresentem mais motivados e
psicologicamente saudaveis, de forma a prosperar economicamente e socialmente no
atual contexto econémico, trazendo, é claro, vantagens para a propria organizacdo
(Bakker & Demerouti, 2008; Mercer, 2007; Salanova & Schaufeli, 2004; Simpson, 2009;
Sonnentag, Mojza, Demerouti & Bakker, 2012; Xanthopoulou, Bakker & Fischbach,
2013).

Neste sentido, a realidade social das organizacbes atuais requer o
desenvolvimento de empregados com altos niveis de engagement, pois, evidentemente,
este otimiza e potencia a qualidade de vida laboral e organizacional (Salanova, 2008).

O engagement é, entdo, definido como um estado afetivo-cognitivo-motivacional
de realizagdo, que ndo se foca num objeto em particular, num evento, num individuo ou
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comportamento, mas reflete um estado mental dos trabalhadores no presente imediato,
podendo ser distinguido de um traco de personalidade, o qual tem uma disposicao duravel,
e reflete uma reacdo tipica da pessoa. Na sua conceptualizacdo, o0 engagement é composto
por trés componentes, 0 vigor, a dedicacdo e a absorcdo (Ouweneel, Le Blanc &
Schaufeli, 2013; Pertou, Demerouti, Peeters. & Schaufeli, 2012; Schaufeli, Martinez,
Pinto, Salanova, & Bakker, 2002; Schaufeli, 2012; Schaufeli & Salanova, 2007).

O vigor refere-se aos altos niveis de energia e ativacdo mental no trabalho, a
predisposicdo do individuo em investir esforgos, bem como a sua persisténcia perante as
dificuldades. A dedicacéo refere-se, por sua vez, ao entusiasmo e orgulho no trabalho,
caracterizando-se por um sentimento de importancia e desafio. Por ultimo, a absorcéo é
representada por um estado de concentragdo em que o tempo passa rapidamente e no qual
0 sujeito tem dificuldade em desligar-se do trabalho (Ouweneel, Le Blanc & Schaufeli,
2013; Salanova & Schaufeli, 2009; Schaufeli et al., 2002).

Portanto, os trabalhadores com altos niveis de engagement tém um forte
sentimento de pertenca a organizacdo, sdo fiéis a propria organizacao, e rendem mais do
que lhes é exigido. S&o, ainda, caracterizados por uma forte energia e eficacia associada
com as suas atividades no trabalho, e acham-se capazes para lidar com as exigéncias do
trabalho, sendo agentes ativos que tomam a iniciativa no trabalho. Apresentam, assim,
uma elevada capacidade para responder adequadamente as mudancas, adaptando-se
rapidamente a novas situacbes (Breso, Schaufeli & Salanova, 2011; Salanova &
Schaufeli, 2009; Schaufeli & Salanova, 2007).

Deste modo, € possivel afirmar que o engagement é, entdo, um processo
interligado mas oposto ao burnout que se caracteriza pela exaustdo, atitudes de
despersonalizacdo e baixa realizacdo pessoal, ou seja, 0 burnout é um estado mental
persistente, negativo e relacionado com o trabalho, que se caracteriza principalmente por
esgotamento, acompanhado de mal-estar, de um sentimento de reduzida competéncia e
motivagdo e, ainda, pelo desenvolvimento de atitudes disfuncionais no trabalho. Pode-se,
assim, assumir que o burnout e o engagement sao polos opostos de um continuo (Maslach,
Schaufeli, & Leiter, 2001; Schaufeli & Bakker, 2004).

Né&o obstante, certos estudos vém demonstrar que os antecedentes do engagement
sdo diversos, e referem que quanto maior 0S recursos organizacionais e 0S recursos

pessoais maior sera 0 engagement, ou seja, estes estudos aludem ao facto de que os
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recursos sdo preditores favoraveis ao engagement, numa perspetiva do modelo demandas
e recursos (Christian, Garza & Slaughter, 2011; Halbesleben, 2010; Mauno, Kinnunen,
Mékikangas, & Feldt, 2010; Sulea et al., 2012). Bakker, Demerouti e Schaufeli (2003)
verificaram ainda que certos recursos do trabalho (e.g., o suporte social, o coaching do
supervisor, o feedback de desempenho e o controlo do tempo) sdo importantes preditores
do engagement.

E de salientar que esta relacdo positiva entre os recursos do trabalho e o
engagement é tambeém defendida por outras teorias e modelos tedricos. Concretamente,
refira-se a teoria das caracteristicas do trabalho de Hackman e Oldham (1980), onde
existem certas caracteristicas particulares do trabalho, como a variedade de competéncias,
a autonomia e o feedback que sdo potenciais motivadores e preditores de resultados
positivos, como a motivagdo intrinseca (conceito inserido no engagement). Ainda, a teoria
da autodeterminacdo de Ryan e Deci (2000) afirma que os recursos do trabalho estéo
inerentes as necessidades humanas bésicas, tais como as necessidades de autonomia,
competéncia e relacdo. Verifica-se, assim, que contextos de trabalho que fornecem
recursos, tais como o controlo, feedback e suporte social, aumentam o bem-estar e a
motivacdo intrinseca (Ryan & Frederick, 1997).

Por outro lado, os recursos do trabalho podem, igualmente, desempenhar um papel
motivacional extrinseco, pois o contexto de trabalho oferece recursos que aumentam a
iniciativa do colaborador para dedicar os seus esforcos e capacidades a tarefa (e.g., o
suporte dos colegas e o feedback elevado dos supervisores aumenta o0 sucesso para atingir
0s objetivos do trabalho) (Meijman & Mulder, 1998).

Face ao explanado, é de referir, entdo, que sdo VArios 0S recursos que se
relacionam positivamente com o engagement (e.g., 0 suporte social dos colegas e
supervisores, o feedback de desempenho, o controlo no trabalho, a variedade de tarefas),
e que, de facto, quanto mais séo o0s recursos envolvidos no trabalho, maior a probabilidade
de que os colaboradores se sintam com altos niveis de engagement, o que é desejado
(Demerouti et al., 2001; Salanova, Llorens, Cifre, Martinez & Schaufeli, 2003; Salanova
& Schaufeli, 2008).

Refira-se um estudo longitudinal de Bakker, Euwema e Van Emmerik (2006)

entre colaboradores de uma companhia, que verificou que o suporte social dos colegas e



a autonomia no trabalho estdo positivamente relacionados com elevados niveis de
engagement.

Ao nivel dos recursos pessoais como antecedentes do engagement, Del Libano,
Llorens, Salanova e Schaufeli (2012), salientam a importancia da autoeficacia, na medida
em que, quando elevada, constitui-se como um fator preponderante para um alto
engagement. Igualmente, Sonnentag (2003) alude ao fato dos comportamentos pro-ativos
serem essenciais para um elevado engagement, da mesma forma que Karatepe e Olugbade
(2009) apontam para a competitividade pessoal, como um indice que afeta os niveis de
engagement, sendo que, quanto maior a competitividade, maior serdo, também, os niveis
de engagement do trabalhador.

Por sua vez, no que diz respeito as consequéncias do engagement, Shimazu,
Schaufeli, Kubota e Kawakami (2012), afirmaram que altos niveis de engagement
aumentam a satisfagdo e o bem-estar com a vida, bem como o desempenho no trabalho.

De facto, 0 engagement s6 apresenta efeitos positivos no local trabalho, tal como
refere Christian, Garza e Slaughter (2011) que confirmaram que 0 engagement aumenta
em 19% o desempenho de uma tarefa numa organizacdo. Igualmente, Rich, Lepine e
Crawford (2010) e Halbesleben (2010), mencionam que um alto nivel de engagement
aumenta a produtividade no desempenho de uma tarefa no local de trabalho. Um outro
estudo de Duran, Extremera, Montalban e Rey (2005), referem o engagement como fator
chave que pode afetar, de forma positiva, 0 bem-estar dos trabalhadores.

Ainda neste ambito, foi demonstrado empiricamente que o engagement se
encontra positivamente relacionado com a satisfacdo, o bem-estar e a qualidade de vida
em geral, bem como com a produtividade no trabalho, enquanto, por outro lado, se
encontra relacionado, negativamente, com o absentismo (Hakanena & Schaufeli, 2012;
Harter, Schmidt & Keyes, 2002; Markos & Sridevi, 2010; Schaufeli & Bakker, 2004;
Seppala et al., 2012; Warr & llke, 2012; Yeh, 2013).

Outro aspeto a reter, que aumenta a pertinéncia do tema, tem sido o recente
interesse das grandes empresas modernas nesta tematica do engagement, que tém
realizado alguns estudos internos para verificar efetivamente o efeito positivo que este
conceito tem, entre elas, a Hewitt Associates (2005), Towers Perrin (2003), Development
Dimensions International (2006) e The Gallup Organization (2002). Todas estas

empresas demonstraram que 0 engagement tem uma relacdo direta com o resultado
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financeiro e com as vendas, ou seja, quanto maior o engagement, maior serd a

rentabilidade e os rendimentos financeiros.

1.3. Empowerment psicoldgico

O empowerment psicolégico, ainda na perspetiva do modelo demandas-recursos,
pode ser considerado como outro antecedente do engagement, e € nessa qualidade de
antecedente que se vai empregar o conceito de empowerment psicolégico nesta
investigacéo.

Neste ambito, existem diferentes perspetivas sobre o empowerment, nas quais
realca-se duas, a fim de distinguir alguns conceitos: a psicolégica e a perspetiva
organizacional. O empowerment organizacional define-se como a descentralizagdo de
funcdes, ou seja, objetiva a transmissdo do poder de decisdo, autonomia e participagdo
dos funcionarios na administracdo das empresas (Santana & Santos, 2011; Wall, Wood
& Leach, 2004). Por sua vez, o0 empowerment psicolégico diz respeito as convicgdes
pessoais que os funcionarios tém sobre os seus papéis na organizacao (Knol & Van Linge,
2009). No que concerne a perspetiva psicoldgica, Spreitzer (1995) refere-se ao
empowerment psicoldgico tendo na sua base quatro sentimentos determinantes:

i. O sentimento de significagdo, onde existe um elevado nivel de concordancia entre
as crengas e 0s valores pessoais e 0s seus proprios comportamentos, papéis
profissionais e fins propostos. A percecdo dos individuos permeia a sua relagdo
com o seu trabalho, onde estes tém a sensacédo de fazer algo onde, realmente, vale
a pena empregar o seu tempo e esfor¢o para se sentirem satisfeitos e motivados,
colocando todo o seu empenho na execucdo de uma determinada tarefa
(Holdsworth & Cartwright, 2003). Dimitriades (2005) assegura, ainda, que a
tarefa executada é muito importante para o individuo que a esta a realizar. Assim,
esta dimensdo demonstra o sentimento dos individuos em fazer a diferenga, tanto
para a organizacdo, como para 0 mundo onde se encontram inseridos (Menon,
2001);

ii. O sentimento de autoeficacia/competéncia, significa a crenca na posse de aptides

e habilidades necessarias para melhorar ou conseguir realizar uma tarefa

corretamente (Bandura, 1982; Spreitzer, 1995). Blanchard, Carlos e Randolph

(2001) conceptualizam este sentimento como o conhecimento e as habilidades que
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um individuo leva para um objetivo ou uma tarefa. A melhor forma de determinar

a competéncia é o desempenho demonstrado;

iii. O sentimento de autodeterminacdo, significa a crenga na posse da autonomia
necessaria ou de controlo dos fatores que afetam o desempenho pessoal.
Holdsworth e Cartwright (2003) afirmam que esta dimensdo esta associada a
liberdade, uma vez que permite aos individuos a possibilidade de escolher quais
as tarefas a fazer e como realiza-las. Dimitriades (2005) entende-a como o
sentimento do individuo quando ele menciona que tem autonomia significativa
para realizar o seu trabalho;

iv. O sentimento de impacto pessoal no meio ambiente de trabalho, implica um
controlo sobre a totalidade do trabalho e dos seus resultados (Spreitzer, 1995;
Thomas & Velthouse, 1990). Esta dimensé&o reflete o grau de influéncia que um
individuo possui no resultado final da realizacdo de uma determinada tarefa
(Matthews, Diaz & Cole, 2003).

Tendo em conta o mencionado, Thomas e Velthouse (1990) afiangam que, quando
combinadas as quatro dimensdes, tornam-se um conjunto quase completo ou suficiente
de cognigdes que expressam o empowerment psicolégico, tendo o individuo a capacidade
de se moldar ao ambiente de trabalho em que esta inserido.

Em vista disso, importa salientar as consequéncias positivas do empowerment
psicoldgico. Laschinger, Finegan, Shamian e Wilk (2001) referem que o empowerment
psicoldgico tem um efeito direto na satisfagdo do trabalho, da mesma maneira que o
empowerment psicolégico tem impacto sobre o grau de tensdo experimentado no trabalho.
Identicamente, Seibert, Wang e Courtright (2011), aludem ao facto que um alto nivel de
empowerment psicoldgico, acarreta maior satisfagdo e bem-estar no trabalho, um maior
compromisso organizacional, e um melhor desempenho da tarefa. Fuller, Morrison,
Jones, Bridger e Brown (1999), similarmente, revelaram que um empowerment
psicoldgico elevado pode aumentar a satisfacdo laboral.

No concerne as relacGes entre 0 empowerment psicoldgico e o engagement, a
literatura apresenta um débito de informacéo, pois € uma tematica com poucos estudos.
Todavia Laschinger, Wilk, Cho e Greco (2009), no seu estudo aludem ao facto que o
emporwerment psicolégico tem um efeito direto, quer com o engagement, quer com a

eficacia. Igualmente Greco, Laschinger e Wong (2006) salientaram que os funcionarios
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que experienciam um ambiente de trabalho que promove o empowerment psicolégico se
sentem com niveis mais elevados de engagement no seu trabalho. Ainda de referir o
estudo de Stander e Rothmann (2010), que referem que o empowerment psicoldgico na
interacd0 com o sentimento de inseguranca no trabalho, afeta o engagement dos
funcionarios.

Além destes estudos, Bhatnagar (2012), na sua investigacdo, salienta que o
empowerment psicoldgico afeta de forma positiva o engagement e a inovacao no trabalho,
apesar de afetar, de forma negativa, a intencdo de abandonar o presente emprego. Um
outro estudo comprovou que lideres de equipas de trabalho com altos niveis de
empowerment psicoldgico impulsionam o efeito das condicGes de trabalho individuais
que ira, consequentemente, incrementar o engagement (Tuckey, Bakker, Dollard &
Maureen, 2012).

Além disso, outros resultados sugerem que, quando existe um maior
empowerment psicolégico nos funcionarios, estes sentem-se mais absorvidos no seu
trabalho e mais comprometidos com a organizacdo, o que podera levar a um maior nivel
de engagement (Cho, Laschinger & Wong, 2006).

Assim, 0 objetivo desta investigagdo é testar um modelo (figura 1.2) com a
variavel engagement como pilar desta dita investigacdo, porque, evidentemente, e como
ja referido, é um tema pouco debatido na literatura quando se trata de relacGes entre
empowerment e engagement, sendo que o0s estudos que existem em relacdo ao
empowerment psicolégico estdo em grande maioria limitados a enfermagem (Laschinger,
Finegan, Shamian & Wilk, 2001; Laschinger, Wong & Greco, 2006; Mathieu, Gilson &
Ruddy, 2006; Schaufeli & Bakker 2004b; Spreitzer 1995).

Este é igualmente um tema com aplicabilidade social, pois é de forma assumida
que as organizagdes desejam a maior produtividade possivel por parte dos empregados,
uma vez que os individuos com altos niveis de engagement sdo enérgicos e demonstram
uma ligacédo positiva com as atividades laborais, encarando-se a si proprios como capazes
de fazer face as exigéncias da profissdo. Assim importa o que prediz esse engagement e

as consequéncias que este acarreta (Ouweneel, Le Blanc & Schaufeli, 2013).

10



Satisfaciao
Empowerment / Laboral
Impacto
Significado - Engagement
Competéncia \ Bem-estar
Autodeterminagdo

Figura 1.2 Modelo em estudo

2. OBJETIVOS DO ESTUDO

Objetivo 1. Determinar as relacbes entre as dimensdes do empowerment
psicoldgico e o engagement

H1a. O significado esta positivamente relacionado com o engagement.

H1b. A competéncia esta diretamente relacionada com o engagement.

Hlc. A autodeterminagdo esta diretamente relacionada com o engagement.

H1d. O impacto esta diretamente relacionado com o engagement.

Objetivo 2. Determinar as relagdes entre o engagement e as dimensdes da
satisfacdo profissional, e do bem-estar positivo no trabalho.
H2a. O engagement esté diretamente relacionado com (a) a satisfacdo profissional

e (b) o bem-estar positivo no trabalho.

Objetivo 3. Determinar o papel mediador do engagement entre 0 empowerment
psicoldgico (cognicdes) e os indicadores da qualidade de vida laboral e pessoal.

H3a. O engagement vai mediar a relacdo entre o significado e (a) a satisfacdo
profissional e (b) o bem-estar positivo no trabalho.

H3b. O engagement vai mediar a relagdo entre a competéncia e (a) a satisfacéo
profissional e (b) o bem-estar positivo no trabalho.

H3c. O engagement vai mediar a relacdo entre a autodeterminacdo e (a) a
satisfacdo profissional e (b) o bem-estar positivo no trabalho.

H3d. O engagement vai mediar a relagdo entre o impacto e (a) a satisfacéo

profissional e (b) o bem-estar positivo no trabalho.
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3. METODO
3.1 Populacéo e amostra

A amostragem para a realizacdo deste estudo foi por conveniéncia, na qual se
exigiu que os participantes tenham, no minimo, um ano a trabalhar na mesma funcgéo e na
mesma organizacao, ou seja, impde-se esta obrigatoriedade aos participantes, de modo a
que os individuos se encontrem a trabalhar de forma mais estavel e mais consistente.

Esta op¢édo deve-se ao facto de que, com um ano na mesma fungéo e na mesma
organizacdo, torna-se mais provavel que os individuos, na sua grande maioria, tenham
superado as fases de socializacdo organizacional de pré-ingresso e acomodacéo, e ja se
situem na fase de metamorfose. Consequentemente, o sujeito ja representa a assungdo do
papel de membro organizacional em pleno, com conhecimento das suas tarefas, papéis e
responsabilidades, evitando assim alguma influéncia negativa (e.g., stresse inicial de um
novo emprego) que poderia ter influéncia sobre as variaveis em estudo (Cunha, Cabral-
Cardoso, Cunha & Rego, 2006).

A amostra é, assim, constituida por 306 participantes, entre 0s 18 e 72 anos (M =
35.59, DP = 10.66), no qual 219 participantes sdo do género feminino (71.6%) e 87
participantes sdo do género masculino (28.4%). Em relacdo ao estado civil, 153
participantes séo solteiros (50.0%), 116 casados (37.9%), 31 em unido de facto (10.1%),
e 6 vilvos (2%).

Relativamente as habilitacOes literérias, 219 participantes tém o grau referente a
licenciatura ou superior (75.2%), 76 possuem o ensino secundario completo (24.8%), 9 o
ensino basico completo (2.9%) e 2 o ensino basico incompleto (0.7%).

3.2. Instrumentos

Nos instrumentos empregou-se 4 escalas no total (anexo 1), todas traduzidas para
a populacdo portuguesa e com boas caracteristicas psicométricas, com vista a medir as
variaveis em estudo. Aparte destes instrumentos, foram aplicadas algumas questdes
sociodemograficas, bem como uma questao de controlo de modo a confirmar se o sujeito

trabalha, ou ndo, h& mais de um ano na mesma fungdo e na mesma organizacao.
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3.2.1. Engagement:

Para medir o engagement empregou-se 0 Questionario do Bem-Estar e Trabalho
(UWES) de Schaufeli e Bakker (2004a), no qual maiores pontuacfes acarretam um maior
engagement. Traduzido pelos mesmos autores, e com uma consisténcia interna global de
a = 0.90, a escala é disposta em 9 itens, com 3 fatores: vigor (o = 0.86), absorcao (o =
0.76) e dedicacao (o.=0.89). No presente estudo, a consisténcia interna da escala total foi
de a = 0.93, enquanto nos fatores foi de o = 0.85 no vigor, o = 0.84 na absorcéo e o =

0.90 na dedicacéo.

3.2.2. Empowerment Psicoldgico

Em relacdo ao empowerment psicolégico, este foi medido com a Escala de
Empowerment de Spreitzer (1995), na qual pontuacdes elevadas implicam um maior
empowerment psicolégico. Esta escala foi aferida e traduzida por Gongalves, Santos,
Orgambidez-Ramos, Mendoza-Sierra, e Borrego-Alés (In Press), que contém 12 itens
dispostos em 4 fatores (competéncia, impacto, autodeterminacéo e significado). A versao
da escala aferida tem uma consisténcia interna de o = 0.81, e, por sua vez, neste estudo,
a consisténcia interna global da escala é de o. = 0.88. Analogamente, a consisténcia interna
dos fatores da versdo aferida é de a = 0.89 na dimenséo significado, o = 0.86 na
competéncia, o = 0.85 na autodeterminacéo, e finalmente o = 0.90 no impacto, enquanto
na atual investigacdo a consisténcia interna dos fatores é de o = 0.93 no significado, o =

0.86 na competéncia, o = 0.89 na autodeterminacao e, por fim, a. = 0.92 no impacto.

3.2.3. Bem-estar no trabalho
Para medir o bem-estar no trabalho utilizou-se a Escala de Bem-Estar no Trabalho
de Warr (1990), aferida e traduzida a populagdo portuguesa por Santos e Gongalves
(2010). A escala original (Warr, 1990) € constituida por duas dimensdes,
(ansiedade/contentamento e depressdo/entusiasmo) distribuidas por 6 itens cada. Porém,
na adaptacdo para a populacdo portuguesa, Santos e Goncalves (2010) verificaram que a
escala apresentava discrepancias em relacdo a escala original de Warr (1990),
nomeadamente ao nivel da identificacdo dos seus fatores, na qual a adaptacéo revelou trés
dimensGes, o bem-estar alegria, o bem-estar serenidade e o funcionamento global
adaptado.
13



No presente estudo, os itens relativos a emoc¢0es positivas e negativas agruparam-
se formando duas dimensbes que podemos denominar bem-estar positivo e bem-estar
negativo, ou seja, a analise dos dados (e.g., analise exploratéria) com a presente amostra,
revelou nitidamente a presenca destes dois fatores, embora, outros autores sugiram
diferentes estruturas fatoriais (e.qg, tri-fatorial, bi-fatorial, tetra-fatorial penta-fatorial). De
igual modo, estudos defendem o uso de duas dimensdes (bem-estar positivo e bem-estar
negativo), sendo que, o préprio estudo original menciona este aspeto (Cifre & Salanova,
2002; Mékikangas, Feldt, & Kinnunen, 2007; Gongalves & Neves, 2011; Warr 1990).

Posto isto, a escala total de 12 itens € distribuida em dois fatores (bem-estar
positivo e bem-estar negativo), em que no presente estudo apenas foi empregue o bem-
estar positivo e, em relagcdo a este mesmo fator, maiores pontuagdes implicam um maior
bem-estar positivo no trabalho. A afericdo a populagdo portuguesa revela uma
consisténcia interna total de a = 0.92, e, na presente investigacdo, foi de o = 0.95,

enquanto o bem-estar positivo teve uma consisténcia interna de o = 0.91.

3.2.4. Satisfacéo Profissional

No que diz respeito a satisfacdo profissional aplicou-se a Escala de Satisfacdo
Profissional de Lima, Vala e Monteiro (1994) de 8 itens, disposto em um Unico fator, em
que pontuacOes mais altas sugerem maior satisfagdo profissional. O alfa de cronbach da

escala do estudo original € de o = 0.91, e nesta investigacdo é de a = 0.86.

3.3. Procedimento

A amostra foi recolhida a nivel nacional, sem nenhuma restricéo relativa ao tipo
de organizacao, optando-se por recolher em diversas organiza¢des de modo a ser possivel
uma maior generalizagdo das conclusoes retiradas.

A recolha de informacdo foi realizada através de um questionario colocado online
na plataforma GoogleDocs. A opcdo de um questionario online tem como objetivo
garantir um maior nimero de respostas, ja que o participante acede ao questionario com
uma maior autonomia e liberdade de desistir, com total anonimato (Gongalves, 2008).
Ainda de destacar, que, para garantir que nenhum participante pudesse responder mais do
que uma vez ao questionario, procedeu-se, informaticamente, ao cruzamento de todos 0s

dados sociodemogréaficos de todos os participantes através do software Microsoft Office
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Access 2013, em que se verificou que ndo houve nenhum participante a responder mais
do que uma vez.

A clareza na apresentacdo do questionario online foi testada junto de dez
participantes, alunos do ensino superior, 0s quais ndo apresentaram nenhuma sugestéao de
melhoria do questionario. Refira-se que estes participantes ndao foram incluidos na
amostra final.

Aquando do acesso dos participantes ao questionario, foi mostrado uma breve
descricdo do estudo e informacdo relativa a duracdo de resposta e garantia de
confidencialidade e anonimato, sem, é claro, comprometer os objetivos do estudo.

Os questionarios foram disponibilizados entre 0 més de Setembro e de Novembro
de 2012.

E de salientar ainda, que igualmente ira modificar-se em todas as escalas
empregadas a unidade de medida de origem, ou seja, todas as escalas seréo tipo likert de
1 a 20, uma vez que permite uma maior amplitude e variabilidade de respostas a cada
item. A utilizacdo de este tipo de escalas de 20 pontos constitui uma melhoria ao nivel da
sensibilidade e também se assemelha mais ao continuum da opinido do sujeito (Cunha,

2007).

3.4. Analise estatistica dos dados

Foram realizados diferentes testes estatisticos, e calculou-se para todas as
variaveis em estudo, as médias, desvios padrBes, assimetria (Skewness) e curtose
(Kurtosis). Referente a primeira hipdtese executou-se correlacbes de Pearson e uma
regressdo linear multipla. Na segunda hipétese foram igualmente realizadas correlagdes
de Pearson e a analise de variancia (ANOVA). Para testar o Ultimo objetivo realizou-se
a Path Analysis, tendo-se optado por este método visto que é uma extensdo para estudar
relacbes estruturais (efeitos diretos e indiretos) entre variaveis manifestas (exdgenas e
enddgenas) a partir da estrutura correlacional observada entre as varidveis. Refira-se
ainda que este método da Path Analysis é particularmente adequado para testar hipoteses
de mediacdo entre variaveis em relagdes estruturais, e, por isso, consoante 0 modelo a
estudar (figura 1.2) é apropriado usar este método (Maroco, 2010; Wright, 1934).

Foram, entdo, considerados como indicadores de ajuste para a interpretacdo da

Path Analysis, 0 X? (qui-quadrado), o Goodness-of-Fit (GFI), o Adjusted Goodness-of Fit
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(AGFI), o Root-Mean-Square Error of Approximation (RMSEA), o Root-Mean-Square
Residual (RMR), o Comparative Fit Index (CFI) e o Normed Fit Index (NFI) (Byrne,
2001; Joreskog, 1993; Marocco, 2012).

O X? (qui-quadrado), testa a probabilidade do modelo tedrico de se ajustar aos
dados, na medida em que quanto maior este valor, pior o ajustamento do modelo. Como
pode ser afetado pelo tamanho da amostra, considera-se como mais adequada a razédo
entre 0 X2 e os graus de liberdade correspondentes (X?/gl). Deste modo, valores entre 2 e
3 indicam um modelo tedrico adequado, admitindo-se até 5 (Byrne, 2001; Jéreskog, 1993;
Marocco, 2012).

O Goodness-of-Fit (GFI) e o Adjusted Goodness-of Fit (AGFI) expressam a
proporg&o da variancia-covariancia nos dados explicados pelo modelo. Os valores variam
de 0 a 1, sendo que cerca de 0.90 (ou superior) indica um ajuste satisfatério. A Root-
Mean-Square Error of Approximation (RMSEA), com o seu intervalo de confianca de
90% (IC905), e a Root-Mean-Square Residual (RMR), sdo indicadores de maleficéncia
do ajuste, isto é, valores elevados sugerem um modelo ndo ajustado. Assume-se como
ideal que 0 RMSEA e 0 RMR se situem entre 0.05 e 0.08, aceitando-se valores de até
0.10. O Comparative Fit Index (CFI) e o Normed Fit Index (NFI) sdo indices
comparativos adicionais de ajuste ao modelo, sendo que valores mais proximos de 1
expressando um melhor ajustamento. Admitem-se valores préximos ou superiores a 0.90
como expressando um ajustamento adequado (Byrne, 2001; Joreskog, 1993; Marocco,
2012).

Para compreender as percentagens de variancia indireta explicadas nas mediac6es
realizadas na Path Analysis recorreu-se ao teste de Sobel, no qual indica que se o efeito

de mediacéo for diferente de zero, este € significativo (Maroco, 2010; Sobel, 1982).

4. RESULTADOS
4.1. Analise preliminar

Em primeiro lugar, antes de testar as hipoteses, examinou-se todas as variaveis
em estudo: engagement, empowerment, bem-estar positivo e satisfacdo no trabalho.
Diante disso, realizou-se o teste do fator Gnico de Harman, para verificar a presenga do
efeito de método comum. Assim, todas as variaveis foram inseridas numa anélise fatorial

exploratoria, utilizando as componentes principais da analise fatorial ndo rotacionada, e
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forcando a extrair um fator. O fator surgido explica menos de 50% da variancia (36,6%).
Desta maneira nenhum fator geral é aparente (Podsakoff, MacKenzie, Lee & Podsakoff,
2003). Embora os resultados desta analise ndo excluam a possibilidade da variancia de
método comum, eles sugerem que a variancia comum ndo é uma grande preocupacao e,

assim, é improvavel que haja confusdo nas interpretacdes dos resultados.

4.2. Anélise dos dados

Todas as variaveis em estudo ostentam correlagcdes positivas e significativas
(p<.01) entre elas (tabela 4.1), apresentando igualmente valores acima do ponto médio na
pontuacdo da escala. De relembrar o facto de que as escalas foram todas convertidas na
sua unidade de medida (de 1 a 20).

Os valores de assimetria e curtose sdo, na sua generalidade, inferiores a 1, ndo
indicando, por isso, desvios consideraveis a normalidade (Maroco, 2010).

De salientar o facto de que as escalas empregues apresentam valores que séo
considerados niveis elevados de consisténcia interna, o que revela que a fiabilidade dos
dados obtidos com os instrumentos é muito satisfatoria, indicando que se esta a medir o

que se pretende (Maroco & Marques, 2006).
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TABELA 4.1

Estatistica descritiva e correlacional entre as variaveis em estudo

Média Desvio- Assimetria  Curtose 2 3 4 5 6 7 8
Padréo
1. Significado 16.95 3.10 -1.672  1.795 4457 4747 286" 7037 7517 418 4027
2. Competéncia 16.97 2.35 -.992 988 1 3457 3257 6357 449" 193" .199™
3. Autodeterminacdo  15.28 3.65 -1.091  1.027 1 4497  784™ 483" 3397 323"
4. Impacto 12.81 4.81 -.645 -.361 1 .785" 360" 2097 234"
5.Empowerment Total 15.51 2.58 -.405 -.444 1 .668" 3877 388"
6 .Engagement total  15.02 3.27 -.890 773 1 488"  550™
7. Satisfacéo total 12.40 3.37 -.347 .039 1 4917
8. Bem-estar Positivo  12.26 4.21 -.444 .023 1
**p<0.01
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Objetivo 1- Determinar as relacbes entre as dimensdes do empowerment
psicoldgico e 0 engagement

Primeiramente, a hip6tese 1(a) alvitra que o significado estd positivamente
relacionado com o engagement. Comprova-se que existe essa correlacdo positiva (tabela
4.1) (r=.751; p=.000), o que mostra que quanto maior a pontuacdo na dimens&o
significado, maior, também, a pontuacdo no engagement total.

Posteriormente, a hipotese 1(b), diz respeito a dimensdo competéncia e a sua
relacdo com o engagement. De facto, corrobora-se a hipétese de que a medida que o
engagement aumenta, aumenta, identicamente, a competéncia (r=.449; p=.000).

Na mesma linha de investigacdo, e em relacdo a hipdtese 1(c), conclui-se que a
autodeterminacdo estd correlacionada de forma positiva com o engagement (r=.483;
p=.000), tal como se pode observar na tabela 4.1.

Analogamente, a hipétese 1(d), hipotetizava se o impacto estd diretamente
relacionado com o engagement, e constatou-se que realmente subsiste essa correlagdo
positiva, ou seja, a medida que aumenta o engagement identicamente aumenta o impacto
(r=.360; p=.000).

Por fim, para suportar os resultados da primeira hip6tese realizou-se a analise de
uma regressao multipla, com vista a predizer o engagement através das quatro dimensdes
do empowerment psicolégico (tabela 4.2). Certifica-se que as quatro dimensdes predizem
fortemente o modelo [F (4, 291) = 111.29; p=.000], em que a variancia total explicada do
modelo € de 77,8%. Refira-se que os quatro fatores sdo significativos e, principalmente,
o fator significado (# = .625**) tem um grande impacto na explicacdo do engagement.

De salientar que os valores de tolerancia e de VIF indicam que ndo existem
problemas de multicolinearidade.

TABELA 4.2
Analise de regressao para as dimensdes do
empowerment que predizem o engagement

B SEB Beta
Significado .661 .047 .625**
Competéncia 143 .059 .103*
Autodeterminagao .097 .041 .108*
Impacto .070 .029 .102*

**p<.01, *p<.05
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Objetivo 2 - Determinar as relagdes entre 0 engagement, a satisfacao laboral
e 0 bem-estar positivo no trabalho.

Nesta segunda hipo6tese propds-se que 0 engagement esta diretamente relacionado
com (a) a satisfacdo laboral e (b) o bem-estar positivo no trabalho.

A priori, constata-se, tal como se pode verificar na tabela 4.1, a existéncia de
correlagdes positivas entre 0 engagement e a satisfacdo profissional (r=.488; p=.000) e 0
engagement e 0 bem-estar positivo (r=.550; p=.000).

No que toca a primeira sub-hipdtese (a) através duma andlise de variancia
(ANOVA), comprovou-se que 0 engagement, como esperado, prediz a satisfacdo laboral
[F(1, 294) = 91.76; p=.000] e com magnitude aceitavel (5=.488, p=.000), explicando
49% da variancia total da satisfacao.

Respeitante a hipdtese (b), similarmente a anterior, e igualmente como esperado,
denota-se que o engagement prediz significativamente o bem-estar positivo no trabalho
[F(1, 295) = 128.16; p=.000], explicando 55% da variancia total da varidvel bem-estar

positivo. Releva igualmente uma magnitude aceitavel (5=.550, p=.000).

Objetivo 3 — Determinar o papel mediador do engagement entre o
empowerment psicoldgico (cognicdes) e os indicadores da qualidade de vida laboral
e pessoal.

Para testar este terceiro objetivo procedeu-se a Path Analysis, onde se vai
determinar o papel mediador do engagement, entre as dimensdes do empowerment
psicologico e a satisfacdo profissional e o bem-estar positivo. Importa igualmente
examinar os efeitos diretos e indiretos entre as variaveis.

Constata-se que o0 modelo estrutural estimado, apresentado na figura 4.1, tem um
bom ajuste, tal como se pode comprovar nos indices expostos na tabela 4.3 (Byrne, 1994;
Fan, Thompson, & Wang, 1999; Ullman, 2001; Schumacker & Lomax, 2004).

Ainda consoante os R? o modelo ajustado explica 60% da variancia do

engagement, 24% da satisfacdo profissional e 36% do bem-estar positivo.
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. Significado

Satisfacdo

0.63 /1

Competéncia 0.49 ‘

Engagement 0.29

0.41 l

0.29 0.35

b Autodeterminacao

\4 Bem-estar

0.45

A Impacto

Figura 4.1 Modelo estrutural ajustado

TABELA 4.3
Indices de ajuste do Modelo

indices de Ajustamento Absoluto Critério de Bom

ajustamento
Chi-Square (X?) 10.44
gl 8
X?gl 1.31 <2
p .000 <.05
RMSEA 032 <.10
GFI .99 >.90
indices de Ajustamento Relativo
RMR .05 <.10
AGFI 97 >.90
NFI 97 >.90
CFI .98 >.90

Nota. GFI = Goodness of Fit; RMSEA = Root Mean Square Error of
Approximation; RMR = Root Mean Square; AGFI = Adjusted Goodness
of Fit Index; NFI = Normed Fit Index; CFl = Comparative Fit Index.

No que diz respeito a hipotese 3(a), em que o engagement vai mediar a relacdo
entre o significado e (a) a satisfagdo profissional e (b) o bem-estar positivo, apurou-se que
0 engagement medeia a relacdo entre a dimensdo do empowerment psicoldgico

significado e a satisfagéo profissional e bem-estar positivo (figura 4.2).
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Para compreender a percentagem de variancia indireta explicada do significado
sobre a satisfacdo, mediado pelo engagement, recorreu-se ao teste de Sobel (Maroco,
2010; Sobel, 1982), no qual se constatou que o efeito de mediacéo é significativo, com a
estimativa estandardizada do efeito indireto de 30.87%, (0.63 x 0.49 = 0.3087).
Igualmente se verificou significativo o efeito indireto da moderacdo do engagement entre
0 significado e o bem-estar, de 25.83% (0.63 x 0.41 = 0.2583).

Satisfacao

0.49

Significado | 0.63 __| Engagement

0.41

\4( Bem-estar

Figura 4.2 Efeitos mediadores do engagement entre a dimenséo

significado e a satisfacdo profissional e bem-estar positivo.

No que concerne a hipotese 3(b), que o engagement vai mediar a relacdo entre a
competéncia e (a) a satisfacdo profissional e (b) o bem-estar positivo, confirma-se que
efetivamente, os efeitos indiretos da competéncia no bem-estar e satisfacdo ¢ mediado
pelo engagement (figura 4.3).

O efeito indireto, mediado pelo engagement, da dimensdo competéncia sobre a
satisfacdo corresponde a 4.9% (0.10 x 0.49 = 0.049), enquanto sobre o bem-estar é de
4.1% (0.10 x 0.41 = 0.041), sendo ambos, segundo o teste de Sobel, significativos
(Maroco, 2010; Sobel, 1982).

Satisfacao

0.49

Competéncia | o0.10 —p| Engagement

0.41

\4 Bem-estar

Figura 4.3 Efeitos mediadores do engagement entre a dimensao

competéncia e a satisfacao profissional e bem-estar positivo.
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Em relagdo a hipdtese 3(c), na qual se propunha que 0 engagement iria mediar a
relacdo entre a autodeterminacéo e (a) a satisfacdo profissional e (b) o bem-estar positivo,
igualmente se confirma. Observou-se um efeito indireto da autodeterminagdo no bem-
estar e satisfacdo, mediado pelo engagement (figura 4.4).

No que concerne ao efeito indireto da dimensdo da autodeterminacdo sobre a
satisfacdo mediado pelo engagement, este € de 5.39% (0.11 x 0.49 = 0.0539), sendo assim
significativo o efeito de mediacdo, da mesma forma que o efeito indireto da
autodeterminacao sobre o bem-estar mediado pelo engagement € significativo, de 4.51%
(0.11 x 0.41 = 0.0451).

Satisfacao

0.49

Autodeterminacdo | .11 —p| Engagement

0.41

\4 Bem-estar

Figura 4.4 Efeitos mediadores do engagement entre a dimensao

autodeterminacéo e a satisfacdo profissional e bem-estar positivo.

Finalmente, relativamente a Ultima hipdtese 3(d) em que se sugeria que o
engagement ia mediar a relacéo entre o impacto e (a) a satisfagdo profissional e (b) o bem-
estar positivo, esta, identicamente, confirma-se e observa-se que o engagement medeia o
papel dos efeitos indiretos das quatro dimens6es do empowerment psicoldgico, incluindo
esta Ultima hipétese o impacto (figura 4.5).

A percentagem de variancia indireta explicada entre a mediagdo do engagement,
sobre as variaveis impacto e satisfagdo é de 4.9% (0.10 x 0.49 = 0.049), sendo, deste
modo, significativo. Da mesma forma, o efeito indireto, mediado pelo engagement, da
dimensdo impacto sobre o bem-estar, em termos de percentagem é significativo de 4.1%
(0.10 x 0.41 = 0.041).
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Satisfacao

0.49

Impacto | o.10 —»| Engagement

0.41

\4 Bem-estar

Figura 4.5 Efeitos mediadores do engagement entre a dimenséo

impacto e a satisfacdo profissional e bem-estar positivo.

5. DISCUSSAO

Primeiramente, partindo para o primeiro objetivo que, de forma muito geral,
tencionava determinar as relacGes entre as dimensfes do empowerment psicolégico e o
engagement, revela-se que, tal como esperado, todas as dimensbes do empowerment estéo
correlacionadas significativamente com o engagement. Inclusivamente, quando realizado
um modelo de regressao linear maltipla denota-se esse mesmo facto, de que as dimensdes
do empowerment psicoldgico (i.e., o significado, o impacto, a autodeterminacdo e a
competéncia) predizem fortemente o engagement, resultado este que é corroborado por
diversos autores (Bhatnagar, 2012; Cho, Laschinger & Wong, 2006; Greco, Laschinger
& Wong, 2006; Laschinger, Wilk, Cho & Greco, 2009; Stander & Rothmann, 2010;
Tuckey, Bakker, Dollard & Maureen, 2012).

Por conseguinte, o significado esta fortemente relacionado com o engagement,
sendo a variavel que mais explica o conceito de engagement na regressao linear realizada
e, ainda é a dimensdo com a correlacdo mais forte. Estes resultados podem ser explicados
uma vez que o significado refere-se ao valor dado ao objetivo ou finalidade da tarefa
desempenhada, julgada em relacdo aos proprios ideais ou normas do individuo (Thomas
& Velthouse, 1990). Com efeito, o individuo emprega o seu tempo e esfor¢o de modo a
sentir-se satisfeito e motivado, sentindo que vale a pena colocar todo o seu empenho na
execucdo dessa determinada tarefa (Holdsworth & Cartwright, 2003).

Como resultado disso, 0 aumento do significado no trabalho € visto como um

método para promover a motivacdo e o apego ao trabalho de um funcionério, resultando
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assim num maior nivel de engagement (May, Gilson & Harter, 2004; Nelson & Simmons,
2003; Olivier & Rothmann, 2007).

Analogamente, a competéncia, esta estd associada a autoeficicia, e ¢é
compreendida como a crenca que o individuo possui nas suas capacidades para realizar
as atividades (Spreitzer, 1995). Caracteriza-se também pelo desenvolvimento e
aprendizagem no trabalho, com o intuito de aumentar a sensacdo de autodominio (Menon,
2001). A sua correlacdo positiva com o engagement é, em sua parte, confirmada por
Maslach, Schaufeli e Leiter (2001), que salientam uma forte relacéo entre a competéncia
e 0 engagement, muito porque funcionarios com altos niveis de engagement percecionam-
se como capazes de lidar com as demandas dos seus postos de trabalho (i.e., demonstram
autoeficacia) (Llorens, Salonova, Bakker & Schaufeli, 2007).

Em relagdo a dimensdo da autodeterminacdo, esta aborda a motivacado intrinseca
dos individuos, e esta associada a liberdade e autonomia, que permite aos individuos a
possibilidade de escolher quais as tarefas a fazer e como realiza-las (Dimitriades, 2005;
Holdsworth & Cartwright, 2003).

Sendo assim, pode ser explicada a correlacdo positiva da autodeterminagdo com
0 engagement, uma vez que 0s objetivos autopropostos pelo préprio individuo véo
aumentar o engagement do préprio, enquanto, por outro lado, os objetivos indigitados por
outros, mesmo quando introduzidos com eficécia, ndo vao incrementar o engagement
(Ryan & Deci, 2001; Stander e Rothmann, 2010). Quer, entdo, isto dizer que o0s objetivos
que sdo selecionados através da autodeterminacdo sdo melhor interiorizados e autbnomos
(Ryan, Huta & Deci, 2008).

Finalmente, em relacdo a Ultima dimensdo do empowerment psicolégico, o
impacto esta correlacionado positivamente com o engagement, pois esta dimensao reflete
0 grau de influéncia que um individuo possui no resultado final da realizacdo de uma
determinada tarefa (Matthews, Diaz & Cole, 2003). Esta corelagdo positiva com 0
engagement é corroborada por Spreitzer, Kizilos e Nason (1997), que mencionam que 0
impacto implica um envolvimento organizacional e reflete se os individuos sentem que
estdo a fazer a diferenca na organizacdo. Deste modo, o impacto implica um sentido de
progressao para um objetivo e para crengas individuais, no sentido de que as suas agoes
estdo a fazer a diferenca nas suas organizagdes, o que contribui para o engagement do

individuo (Stander & Rothmann, 2010).
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Relativamente ao objetivo 2, se 0 engagement esta diretamente relacionado com
a satisfacdo laboral e 0 bem-estar positivo, este confirma-se nas duas variaveis.

Logicamente e como esperado, 0 engagement esta relacionado com a satisfacdo
profissional e com o bem-estar, resultado este jA comprovado por outros autores.
Salanova, Schaufeli, Llorens, Peiro e Grau (2000), verificaram que as trés dimensdes do
engagement (i.e., vigor, absorcéo e dedicagéo) estdo correlacionadas positivamente com
a satisfacdo laboral. Para alguns autores, engagement e satisfacdo estdo estritamente
ligados, nomeadamente, Harter e colaboradores (2002) definiram o engagement como 0
envolvimento do individuo, a satisfacdo e o entusiasmo com o trabalho.

As consequéncias do engagement referem-se, principalmente, as atitudes perante
o trabalho e a organizacéo (e.g., satisfacdo laboral, compromisso organizacional, baixa
intencdo de abandonar a organizacéo), o desempenho na realizacdo de tarefas e a saude.

Os colaboradores com altos niveis de engagement, quando comparados com
aqueles que apresentam baixos niveis, estdo muito mais satisfeitos com o trabalho, e
sentem-se mais comprometidos e leais a organizacdo em que trabalham (Mercer, 2007;
Schaufeli & Bakker, 2004; Schaufeli, Kubota & Kawakami, 2012).

Além disto, os funciondrios com altos niveis de engagement tém um
comportamento mais pré-ativo e elevada iniciativa pessoal, bem como niveis mais
elevados de motivagdo para aprender novas coisas e assumir novos desafios no trabalho.
Em outras palavras, 0 engagement é preditivo de comportamentos que vao para além dos
comportamentos esperados de um funcionario normal/padrao, pois fazem mais do que é
pedido (Christian, Garza & Slaughter, 2011; Halbesleben, 2010; Rich, Lepine &
Crawford, 2010).

Ainda dentro do segundo objetivo, constata-se que o engagement e 0 bem-estar
estdo significativamente correlacionados, sendo que, tal como a satisfacdo, o bem-estar
esta intrinseco quando existem altos niveis de engagement. Existe a evidéncia empirica
de que o engagement tem como consequéncias, o aumento dos niveis de salde, a
diminuicdo dos niveis de depressdo e de ansiedade, menores queixas psicopaticas e maior
bem-estar psicolégico (Durédn, Extremera, Montalban & Rey, 2005; Salanova &
Schaufeli, 2004; Schaufeli & Bakker, 2004; Seppéla et al., 2012; Shimazu, Schaufeli,
Kubota e Kawakami, 2012; Warr & llke, 2012; Yeh, 2013).
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Isso significa que o engagement no trabalho pode dinamizar os riscos de
depressao, porque o engagement é um estado psicoldgico ativo e energético que promove
a mobilizacdo de recursos, mesmo em condi¢fes mentalmente dificeis (Hakanena &
Schaufeli, 2012; Seppald et al., 2012). Analisando mais especificamente, Innstrand,
Langballe e Falkun (2012), depararam que a dimensao vigor do engagement prediz baixos
niveis de sintomas depressivos e baixos niveis de nervosismo.

Posto isto, para dar coeréncia aos resultados parciais obtidos nos dois primeiros
objetivos, este Gltimo objetivo trata de provar o modelo exposto no diagrama conceptual
(figura 4.1), que relaciona os constructos de empowerment psicolégico, engagement,
satisfagdo laboral e bem-estar positivo.

Como foi verificado, 0 modelo estrutural estimado, apresentado na figura 4.1, tem
um bom ajuste, com todos os valores significativos, tal como se pode comprovar nos
indices expostos nos resultados.

Pode-se, assim, confirmar que o engagement efetivamente medeia as relacfes das
quatro dimensbGes do empowerment psicolégico (i.e., o significado, o impacto, a
autodeterminacdo e a competéncia) com a satisfacdo profissional, bem como o bem-estar.

E de referir que esta relagdo empowerment psicolégico/ engagement é consistente
com a literatura que, segundo 0 modelo de demandas e recursos, relaciona o engagement
com os recursos de trabalho, tais como a superviséo de apoio (Demerouti et al. 2001), o
feedback de desempenho (Salanova, Llorens, Cifre, Martinez & Schaufeli, 2003), a
autonomia (Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004), a participacdo e influéncia nas
decisOes e tarefas a desempenhar (Salanova et al. 2003) e relagfes positivas com 0s
colegas de trabalho (Bakker et al., 2004).

De facto, faz sentido que se 0s empregados que s&0 mais propensos a encarar o
seu trabalho como significativo, tiverem um maior sentido de autonomia, e tiverem uma
forte crenga de que podem ter um impacto no trabalho, e elevada autoeficacia, véo,
logicamente, sentir-se mais satisfeitos no seu trabalho e experimentar altos niveis de
vigor, dedicacdo e absorc¢éo (i.e., as dimensdes do engagement).

Um estudo de Reeves, West e Barros (2005), mostrou que o0s enfermeiros
demonstram frequentemente altos niveis de engagement quando sentem que sdo capazes
de fornecer um atendimento de alta qualidade para os seus pacientes. Quando 0s

enfermeiros sentem que ndo tém 0s recursos pessoais e organizacionais para o fazer,
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revelam niveis mais baixos de qualidade no atendimento ao paciente nas suas unidades,
menor satisfacdo no trabalho e menor bem-estar. Estes resultados, de certa forma, vém ao
encontro aos resultados do presente estudo.

No modelo testado constata-se, mais uma vez, tal como apurado na primeira
hipotese, que a dimensao significado é a dimensdo com maior impacto na explicacao do
conceito engagement, considerando que a falta de significado leva a sentimentos de
autoeficacia diminuida, o que, a longo prazo, pode originar o burnout, e posteriormente
insatisfacdo laboral. E coerente que esta dimens&o significado tenha influéncia positiva
no engagement, e que este, por sua vez, ird ter na satisfacdo e no bem-estar no trabalho
(Marin, 2009).

Ainda de encontro aos resultados deste estudo, Schwarzer e Hallum (2008), no
seu estudo testaram igualmente um modelo de mediacdo com as variaveis da autoeficacia,
stresse do trabalho, e burnout, e verificaram que a autoeficacia prevé o stresse do trabalho,
e 0 burnout, estando correlacionada negativamente com estes dois constructos. Ainda
estes autores salientaram que a autoeficacia € um recurso (que pode ser enquadrado no
modelo de demandas-recursos laborais), e que o burnout medeia a relacdo entre a
autoeficécia e o stresse do trabalho. Neste sentido, tendo em conta que o empowerment
psicoldgico tem uma forte presenca de autoeficacia, podem-se encontrar similitudes com
0 estudo destes autores, pois, de certo modo, o burnout é o processo antagénico do
engagement (Schaufeli & Bakker, 2004; Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001).

Neste sentido, e mais uma vez, 0 engagement, que € um Processo oposto ao
burnout, esta correlacionado positivamente com a autoeficacia, que esta presente nas
dimensbes do empowerment psicolégico. Por consequéncia, a autoeficacia
(empowerment psicoldgico), através da mediacdo do engagement, vai predizer
positivamente o bem-estar e a satisfagdo profissional, havendo, logicamente um menor

stresse do trabalho.
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CONCLUSOES

O mundo organizacional esta em mudanca, o fendmeno da globalizacdo
generalizou-se e trouxe consigo o aumento da competitividade criando um ambiente
organizacional onde todos os fatores diferenciadores séo explorados. Como consequéncia
deste ambiente, as organizagdes e condi¢Oes de trabalho transformaram-se e foram
pressionadas para uma melhoria das condigdes dos seus trabalhadores e, focam-se, agora,
no seu capital humano.

Face as mudangas constantes nas organizagdes, dotar os colaboradores com altos
niveis de engagement, torna-se uma mais-valia para estas, pois permite que o colaborador
se sinta mais vigoroso, energético, dedicado, identificado no trabalho, levando a que este
tenha atitudes positivas face ao trabalho, aumentando também a sua motivagao intrinseca
(Schaufeli & Salanova, 2007).

Existe assim, um crescente reconhecimento de que a saude financeira da
organizagéo se relaciona com o bem-estar positivo dos colaboradores e com a reducéo de
burnout dos mesmos (Goetzel, Guindon, Turshen, e Ozminskowski, 2001; Markos &
Sridevi, 2010). Para que haja essa melhoria de desempenho/rendimento, tanto individual,
como organizacional, é preciso um incremento do engagement. Os presentes resultados
demonstram isso mesmo, isto &, que a presenca do engagement melhora a satisfacdo no
trabalho e o bem-estar positivo no trabalho, e que altos niveis de empowerment
psicolégico podem predizer altos niveis de engagement. Os resultados apontam,
inclusive, para que altos niveis de empowerment psicolégico, ndo s6 incitem o aumento
de niveis de engagement, como também tenham influéncia para uma maior satisfagdo e
bem-estar positivo no trabalho.

Para além destes resultados, o engagement no trabalho acarreta, igualmente,
certos resultados positivos que contribuem decididamente para 0 sucesso organizacional,
tais como a elevada qualidade de desempenho, o baixo absentismo, o commitment
organizacional, a satisfacdo e lealdade do cliente, a produtividade, o baixo turnover e a
seguranga, tornando-se assim pertinente ter colaboradores com altos niveis de
engagement (Harter et al., 2002).

E necessario assim, quer para uma maior produtividade da empresa, quer para uma

maior satisfacdo e bem-estar dos colaboradores, o incremento do engagement, podendo,
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para tal, levar a cabo estratégias que aumentem o empowerment psicolégico de modo a
promover um maior nivel engagement e, dessa forma, maior satisfacdo no trabalho e
maior bem-estar, isto tendo em conta que os resultados do presente estudo revelaram que
0 engagement medeia a relacdo entre o empowerment psicoldgico e a satisfacao laboral e
0 bem-estar no trabalho.

Exemplos de estratégias a fomentar, para a dimensdo de autodeterminagdo do
empowerment psicoldgico, seria dar mais liberdade e autonomia ao colaborador nas
escolhas das tarefas e de como as realizar, 0 que poderia acarretar um incremento
substancial do empowerment psicolégico e, logicamente, tal como comprovado nesta
investigacdo, a um fomento do engagement e, ainda, a uma melhoria satisfacional no local
de trabalho. Ainda, para a dimenséo de competéncia, a possibilidade de oferecer um vasto
leque de formacGes aos colaboradores, podera fazer com que estes se sintam com mais
conhecimentos e mais capazes de realizar as suas tarefas, 0 que, mais uma vez, podera
acarretar um aumento substancial dos niveis de engagement do individuo, que
posteriormente guiara a maior bem-estar e produtividade no trabalho.

Para futuras investigacOes, deixam-se varias questdes em aberto, como verificar
este modelo com uma amostra mais homogénea ao nivel dos dados sociodemogréaficos,
mais especificamente ao nivel do género.

Seria da mesma forma pertinente testar um modelo com diferentes varidveis (e.g.,
autoeficacia, empowerment estrutural, burnout, motivacdo intrinseca e extrinseca,
workaholic), de modo a tentar compreender o que pode predizer altos niveis de
engagement.

Ainda ao nivel das sugestdes para futuros estudos, seria interessante realizar um
estudo longitudinal, porque os dados foram recolhidos exclusivamente através de um
questionario, aplicado num Unico periodo de tempo. Assim, as respostas dos sujeitos
podem refletir o seu estado emocional naquele momento e ndo a sua verdadeira opinido
sobre os temas abordados. Neste caso, seria proveitoso realizar um estudo longitudinal
para a comparacéo dos resultados obtidos.

Igualmente seria interessante no futuro, conceptualizar o estudo diferenciando os
colaboradores de empresas publicas e de empresas privadas, uma vez que poderdo haver
valores diferentes nos niveis de engagement e satisfacdo, pois, dependendo do tipo de

empresa, havera diferentes recursos e demandas.
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Face as conclusdes retiradas, pode-se afirmar que a presente investigacdo se
constitui como uma mais-valia para as organizacgdes, na medida em que se observa as
relacdes entre 0 empowerment psicolégico e o engagement, dando assim oportunidade de
se conceptualizar estes constructos positivos e vantajosos, ndao s6 para o individuo

trabalhador, mas também para a propria organizacao.
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ANEXO 1

Instrumentos Utilizados:

I. Escala de Empowerment de Spreitzer (1995)
Escreva o nimero correspondente a sua resposta, relativamente a aspetos no seu local de
trabalho, consoante a escala de 1-20, no espaco que se segue a afirmacao.
|1 [2]3]4]5]6] 78] 9 |10]11]12[13]14][15][16]17] 18 | 19 | 20 |
Discordo Concordo

Totalmente Indeciso Totalmente

Estou confiante nas minhas capacidades para realizar o meu trabalho.

O trabalho que realizo é importante para mim.

Tenho um grau de autonomia significativo para definir como realizo o meu trabalho.
Tenho um forte impacto no que acontece no departamento.

As atividades do meu trabalho sdo muito significativas para mim.

Tenho um grande controlo sobre 0 que acontece no meu departamento.

Posso decidir sozinho como proceder para realizar o meu trabalho.

Tenho liberdade e autonomia consideraveis para realizar o meu trabalho.

© © N o O A~ W DB

Tenho o dominio das competéncias necessarias para realizar o meu trabalho.

10. O trabalho que realizo tem muito significado para mim.

11. Exerco influéncia significativa sobre o que acontece no meu departamento.

12. Tenho confianga nas minhas competéncias para desempenhar as atividades do meu
trabalho.

I1. Questionario do Bem-estar e Trabalho (UWES) de Schaufeli e Bakker (2004a)

As seguintes afirmagdes referem-se aos sentimentos de algumas pessoas com relacdo ao seu
trabalho. Por favor, leia atentamente cada um dos itens a seguir e responda se ja
experimentou o que é relatado, em relagdo a seu trabalho. Indique a frequéncia (de 1 a 20)
que descreveria melhor seus sentimentos, conforme a descri¢cdo abaixo:
|1 ]2 [3]4]5]6]7[8] 9 |10]11[12][13]14[15]16][17] 18 [ 19| 20 |
Algumas vezes por Todos 0s
més dias

Nenhuma vez

. No meu trabalho sinto-me pleno de energia.

. Sou forte e vigoroso no meu trabalho.

. Estou entusiasmado com o meu trabalho.

. O meu trabalho inspira-me.

. Quando me levanto pela manha, tenho vontade de ir trabalhar.
. Sou feliz quando estou envolvido no meu trabalho.

. Estou orgulhoso com o trabalho que fago.

. Estou imerso no meu trabalho.

. “Deixo-me levar” pelo meu trabalho.

©O© 00 ~NOoO Ul h~ WwWwN P
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I11. Escala de Satisfacdo Profissional de Lima, Vala e Monteiro (1994)

Escreva o numero correspondente a sua resposta, ao nivel da satisfacdo no seu trabalho,
consoante a escala de 1-20, no espaco que se segue a afirmacao.

|1 [ 23 ]4]5]6]7]8] 9 [10[11]12]13]14]15]16]17] 18 | 19 | 20 |
Extremamente Nem satisfeito Extremamente
Insatisfeito nem insatisfeito Satisfeito

1. Em relacdo as suas perspetivas de promocao, diria que esta:

2. Em relacdo a organizagdo e funcionamento do departamento onde trabalha, diria que
esta: :

3. Em relacdo a colaboracéo e clima de relacdo com os seus colegas de trabalho, diria que
esta:

4. Em relacdo a remuneracdo que recebe, diria que esta: .

5. Em relacdo a competéncia e funcionamento do seu superior imediato, diria que
esta:

6. Em relacdo ao trabalho que realiza, diria que esta:

7. Em relacdo a competéncia e funcionamento dos seus colegas, diria que esta:

8. Tudo somado, e considerando todos os aspetos do seu trabalho e da sua vida nesta
Instituicdo, diria que esta:

IV. Escala de Bem-Estar de Warr (1990)

Abaixo estdo listados varios sentimentos e emoc6es que pode ter em relagdo a instituicao
onde trabalha. Indique com que frequéncia, nas ultimas duas semanas, o0 seu trabalho o fez
sentir escreva o numero correspondente a sua resposta, consoante a escala de 1 (nada) — 20
(muito), no espaco que se segue a pergunta

. Tenso (a)

. Inquieto (a)

. Preocupado (a)

. Calmo (a)

.Satisfeito (a) .

. Relaxado (a)
.Deprimido(a) .
. Triste (a)

© 0O ~N o o b~ w NP

. Infeliz (a)
10. Alegre (a) .
11. Entusiasmado (a)

12. Otimista
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V. Dados Sociodemograficos

Género: Masculino: Feminino:
Idade:
Estado civil: Solteiro(a) Casado(a): Uni&o de Facto Viavo(a)

HabilitacGes Literarias:

Profissao:

Naturalidade:

Esta ha mais de um ano a exercer a mesma fungdo na mesma organizagao:
Sim Nao
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