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Resumo

A atualidade do mercado de trabalho carateriza-se, entre outros fatores, pela volatilidade,
incerteza e complexidade, resultante da inovagio disruptiva atual. E necessério entdo que as
empresas sejam capazes de identificar e responder a estas consecutivas mudancas. No entanto,
existem fatores que, ndo estando diretamente dependentes das condi¢des de trabalho internas
de uma organizagdo, podem afetar a sua reputagdo organizacional externa e essa mesma
reputagdo pode, consequentemente, afetar os seus colaboradores.

A presente investigagdo tem como objetivo compreender a forma como o Prestigio Externo
Percebido (PEP), isto ¢, a forma como determinado individuo perceciona que a sua organizagao
¢ vista no exterior, tem impacto ao nivel do seu bem-estar no geral com a vida e do seu
engagement com o trabalho. Além disso, procura analisar o papel do compromisso que um
colaborador sente, nestas relagoes.

Um questionario foi respondido por uma amostra de 437 participantes. Os resultados
sugerem que o PEP afeta positivamente o engagement de um colaborador, mas ndo o bem-estar.
No que respeita ao compromisso afetivo, este modera a relagdo entre PEP e engagement. As

implicagdes praticas e tedricas sdo analisadas, seguindo-se propostas para a investigacao futura.

Palavras-chave: Prestigio Externo Percebido; Bem-estar geral; Work Engagement;

Compromisso Afetivo; Reputagdo Externa.
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Abstract

The current labor market is characterized, above all, by volatility, uncertainty, and complexity,
which in turn results from the current disruptive innovation. Thus, it is imperative for
organizations to be able to identify and respond to these consecutive changes.

Nonetheless, there are factors that, although not directly dependent on the internal working
conditions of an organization, may affect its external organizational reputation and
consequently its employees.

The present research aims to understand how Perceived External Prestige (PEP), that is,
how an individual perceives his or her organization to be perceived externally, impacts the
overall well-being and work engagement. In addition, it seeks to analyze the role of engagement
amongst employees, in these relationships.

A survey was completed amongst a sample of 437 participants. Results suggest that PEP
positively affects the employee's engagement, but not overall well-being. As regards to
affective commitment, it was found that it moderates the relationship between PEP and
engagement. Practical and theoretical implications are analyzed, followed by future research

proposals.

Keywords: Perceived External Prestige; Subjective well being; Work Engagement; Affective

Commitment; External Reputation.

JEL Classification Codes:
D23 — Organizational Behavior;

015 — Human Resources, Human Development;
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Introducao

O mercado de trabalho atual carateriza-se por ser volatil, incerto, complexo e ambiguo — VUCA
world —, resultado da inovacao disruptiva atual, e acabando por ser um motor da mesma (Millar
et al., 2018). Embora esta mesma volatilidade seja frequentemente utilizada como justifica¢do
para evitar planeamento e a¢do, € certo que as organizagdes requerem uma constante adaptagao
como forma de identificar, preparar e responder as consecutivas mudancas do Mundo atual.

Segundo Millar et. al. (2018), esta inovagdo projeta os seus efeitos tanto a nivel
organizacional e funcional, como a nivel individual. No primeiro nivel, podem sentir-se
alteracdes no desempenho financeiro e operacional da organizagdo, compromisso
organizacional e engagement dos colaboradores — todos estes efeitos resultam da interagdo
interorganizacional. Por outro lado, existe também impacto ao nivel individual, resultante da
constante adaptacdo e mudanga face ao paradigma do Mundo atual, nomeadamente ao nivel do
bem-estar, criatividade e proposito de cada pessoa.

Entdo, ¢ necessario que as organizacdes tenham uma abordagem capaz e eficaz para lidar
com as carateristicas atuais do mercado de trabalho, e para além disso, que consigam obter
reconhecimento de pessoas externas. E relevante ter em consideracdo aspetos como: a
capacidade de integrar novos mercados, o reconhecimento externo de uma organizagdo que
assenta sob bons modelos de negdcio e que promove boas praticas e politicas no que a Gestao
de Pessoas diz respeito (Millar et. al., 2018). Em suma, ¢ imperativo que as organizacdes
tenham capacidade de defender a sua imagem, quer internamente como externamente,
garantindo reacdo e resposta a mudanca constante do atual mercado de trabalho.

Por forma a manter e até aumentar a produtividade de uma organizagdo, ¢ necessario que
esta espelhe determinadas carateristicas e percegdes quanto a sua marca empregadora e imagem
nos seus colaboradores (Fernandez-Lores et al., 2016). Este fenémeno ¢ denominado como
Prestigio Externo Percebido (PEP), isto €, aquilo que os colaboradores acreditam que seja a
opinidio externa, prestigio e reputagdo sobre a organizagdo para a qual contribuem (Sulenti¢ et
al., 2017). A percecdo favoravel dos colaboradores relativamente ao prestigio da organizagao
satisfaz as necessidades de estatuto do individuo, contribuindo tanto para a atracdo de potenciais
colaboradores como para a sua retencao (Mignonac et al., 2006).

A competitividade nos mercados internos e externos implica constantes transformagdes por

parte das organizacdes e, consequentemente, por parte dos colaboradores, por forma a fazer



face aos sucessivos desafios e exigéncias. Assim, a imagem de uma organizacao ¢ de primordial
importancia para preservar o bom desempenho aos olhos dos stakeholders, ja que pode
assegurar uma maior vantagem competitiva na atragcdo e manutenc¢ao de investidores e clientes
(Ahearne, Bhattacharya, & Gruen, 2005; citados por Mignonac et al., 2006).

Para além da atracdo de investidores e clientes, uma imagem organizacional positiva
funciona também como um importante indicador ndo apenas para atrair como também para
reter talentos. De acordo com Ashforth e Mael (1989), quanto mais orgulho um colaborador
tiver em pertencer a determinada organizagdo, mais identificado se sentird em agir consoante
os valores e normas da mesma. Mignonac et. al. (2006) defendem entdo que este
comportamento estd associado a um maior comprometimento do colaborador para com a
organizagdo e que, consequentemente, resulta numa inten¢do de permanéncia mais forte.

No que diz respeito a atragdo de talentos, o mesmo autor diz que a forma clara e positiva
como um colaborador carateriza a sua organizagao, facilita a sua identificagdo e aumenta o seu
sentido de pertenca para com a mesma. Esta capacidade de fortalecer a identidade resulta em
maior lealdade e em considerar menos atrativas as oportunidades externas.

O sentimento de identificagdo e pertenca com uma organizag¢ao pode advir do facto de um
colaborador sentir que pertence a uma entidade que se acredita ter carateristicas socialmente
valorizadas (Dutton et. al., 1994; citado por Smidts et al., 2001), isto é, com um nivel de PEP
superior. Em parte, os colaboradores pretendem identificar-se com um grupo para aumentar a
sua autoestima, isto €, quanto mais prestigio tiver a organizacdo para a qual trabalham, maior
sera o impulso na sua autoestima dada essa identificagdo (Smidts et al., 2001). O mesmo autor
defende que os colaboradores tém maior tendéncia a identificar-se com as organizacdes que
acreditam ter uma avaliacdo mais positiva por parte de pessoas externas, isto ¢, com um
prestigio externo mais vincado.

Para além do impacto demonstrado na autoestima de um colaborador, lealdade,
identificacdo, retencdo e atragdo de pessoas — tanto internas como externas —, o presente estudo
pretende perceber até que ponto o PEP pode também ter impacto no bem-estar e engagement
dos colaboradores.

No entanto, para além da preocupacdo com a reputagdo externa, ¢ cada vez mais importante
que as organizagdes considerem também os indicadores que contribuem de forma positiva para
a satisfacdo e bem-estar dos colaboradores no trabalho. Nao apenas por influenciar diretamente

os individuos e a maneira como desempenham o seu trabalho e contribuem para os resultados



da organizacdo, as suas intengdes de saida ou permanéncia na organizagdo, mas também pela
responsabilidade de “promover ambientes de trabalho seguros e saudaveis para todos os
colaboradores (...)” (Nag¢des Unidas, 2015, p. 5) respondendo desta forma a um dos 17
Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) da Agenda 2030 das Nacdes Unidas —
Objetivo 8: Trabalho Digno e Crescimento Economico.

Para além do dever de promover locais de trabalho saudaveis, seguros e dignos para todos
os trabalhadores, ¢ esperado que as organizacdes desenvolvam uma abordagem a Gestdo de
Recursos Humanos (GRH) que seja capaz de proporcionar bem-estar aos colaboradores, ja que
este ¢ um direito fundamental. Segundo Guest (2017), a abordagem a GRH deve contemplar
tanto os interesses dos colaboradores, como dos empregadores para que, através da adogao desta
perspetiva pluralista, se potencie uma parceria que proporcione ganhos mutuos aos
intervenientes — ganho do colaborador através do bem-estar proporcionado e ganho do
empregador através dos resultados organizacionais. Este intercambio desenvolvido com base
na reciprocidade defende que se o empregador priorizar praticas de RH que vao de encontro a
promocao do bem-estar dos colaboradores, estes responderdo de forma positiva no que respeita
ao desempenho, potenciando assim os resultados individuais e, consequentemente,
organizacionais.

Ainda Boxall (2013), sugeriu trés dimensoes da mutualidade, que vao de encontro ao
presente estudo, na medida em que considera a promo¢do do bem-estar por parte das
organizagdes como um fator diferenciador no desempenho dos colaboradores, para além da
preocupagao que estas devem ter pela reputacdo externa. Assim, 0 mesmo autor considera que
a necessidade de uma organizacdo em ter colaboradores com as competéncias necessarias ao
desempenho de determinadas fungdes, se equilibra com a necessidade que as pessoas sentem
de ambientes de trabalho seguros, positivos e com justi¢a de tratamento.

Desta forma, ¢ possivel perceber que a imagem da organizacdo, comummente vista como
PEP, ¢, de certa forma, a base para os intervenientes externos — stakeholders —, moldarem a sua
opinido sobre a organizagdo, mas também para os intervenientes internos — colaboradores —,
deduzirem a sua propria identidade (Mignonac et al., 2006). O objetivo do presente estudo
prende-se com a compreensdo do impacto do PEP de uma organizacdo no bem-estar e
engagement dos colaboradores. A principal questdo deste modelo de investigagdo debruca-se
em compreender de que forma estas duas ultimas varidveis sdo afetadas pelo PEP, e se o

compromisso afetivo tem um papel moderador nestas relagdes.



A literatura existente conta com contributos ao nivel da rela¢ao entre o PEP e as intengdes
de turnover (Carmeli & Freund, 2009), o seu impacto ao nivel do clima organizacional (Fuller
et. al., 2000) e relacdo do PEP com a identificag¢do organizacional dos colaboradores (Mignonac
et. al., 2006). Neste sentido, o presente estudo vem agregar valor a literatura na medida em que
fornecerd resultados relativos ao impacto do PEP na individualidade dos colaboradores,
nomeadamente, ao nivel do seu bem-estar geral e engagement com o trabalho.

Por fim, e no que respeita a estrutura desta investigacdo, esta levou a cabo uma analise
tedrica geral com a apresentagdo da revisdo da literatura no capitulo 1, onde se pretendeu definir
as varidveis em estudo, compreendendo os seus antecedentes, consequéncias e relagdo entre as
mesmas, fundamentando-se desta forma as questdes de investigacao e as hipoteses colocadas.
De seguida, no capitulo 2 ¢ apresentada a metodologia utilizada na operacionalizacdo do estudo
realizado, através da explicagdo do procedimento e apresentacdo da amostra. Segue-se o
capitulo 3 com a apresentacdo e analise dos resultados do estudo. Posteriormente, o capitulo 4
apresenta a discussdo final dos resultados obtidos, e nos capitulos subsequentes sdo abordados
os contributos teoricos e praticos da investigacdo, bem como as limita¢des encontradas e ainda

sugestdes para futuras pesquisas.



CAPITULO 1

Revisao da Literatura

Prestigio Externo Percebido
O PEP esta relacionado com o que os colaboradores pensam em relagdo a forma como pessoas
externas a organizacdo avaliam a sua organizacdo em termos de importancia (Kang et al., 2011).
Representa, assim, a forma como os colaboradores julgam que as pessoas externas a
organizagdo avaliam a empresa em termos de notoriedade (Smidts et al., 2001). Estes autores
defendem também que, quanto maior for o prestigio da organizag¢do, maior serd a identificagdo
do colaborador com a mesma, uma vez que essa mesma conexao elevara a sua autoestima.

O constructo PEP foi especificamente introduzido para avaliar as crencas dos
colaboradores sobre a forma como elementos externos a organizag¢do julgam o estatuto e a
imagem da sua organizacdo. Pode, portanto, ser interpretado como reflexo do valor social
atribuido pelos colaboradores ao seu empregador (Mignonac et al., 2006).

O PEP diferencia-se de imagem organizacional ou reputa¢do organizacional na medida em
que o primeiro se refere a crenga dos colaboradores na forma como outsiders veem a sua
organizagdo, enquanto a imagem ou reputagdo organizacional ¢ a imagem que a organizagao
realmente projeta (Sulenti¢ et. al, 2017). De acordo com Alniacik et al. (2011), a reputagio
organizacional ¢ um composto agregado que requer consisténcia de agdes, no¢ao da historia e
identidade de uma organizagao durante um tempo prolongado.

De acordo com Mignonac et al., (2006), de um ponto de vista social, o PEP ¢ o estatuto de
determinada organizag¢do, sendo atribuido pelos proprios colaboradores que apds serem
expostos a distintas fontes de informacao, sdo influenciados e acabam por deduzir a opinido
externa generalizada, relativamente a organizacao onde desempenham fungdes. Estas fontes de
informagdo podem ser internas — quando associadas a comunicagdo entre os colaboradores
dentro da organizagdo sobre como a entidade ¢ percecionada por terceiros —, ou informagdes
externas — nomeadamente a publicidade e opinides de grupos de referéncia. Por exemplo, as
noticias veiculadas diariamente na comunicacdo social contribuem para a formag¢ao de uma
determinada imagem da organizagdo, por quem ¢ externo a mesma.

E importante realgar que os colaboradores diferem entre si — quer pelo grau de escolaridade,
quer pelo diferente nivel de compreensdo e necessidades do ambiente em que desempenham
funcdes e ainda pela posicdo que ocupam —, o que poderd fazer com que a sua interpretacao
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perante a informacao veiculada nas diversas fontes, possa ser percebida de maneira diferente,
conduzindo a um impacto, mais forte ou mais fraco, na perce¢do do prestigio da sua
organizagdo. (Herrbach & Mignonac, 2004, Fuller et al., 2006, Cohen-Meiter et al., 2009;
citados por Sulenti¢ et. al., 2017).

De acordo com Sulenti¢ et. al., (2017), para entender o constructo PEP existe a necessidade
de considerar outras varidveis. Os autores defendem que, independentemente da opinido que
pessoas externas possam ter acerca da organizagdo, se os colaboradores ndo estiverem
satisfeitos com a forma como sdo tratados internamente, ndo desenvolvem uma opinido tao
positiva do prestigio da organizacao.

Posto isto, estes autores afirmam que diferentes fatores devem ser tidos em conta quando
se pensa na origem e desenvolvimento do PEP como: o sucesso passado e a posi¢do atual da
organizagdo — visibilidade, reputacdo entre clientes e fornecedores, estabilidade e tradigdo da
empresa —, 0 impacto social e ambiental da organizagdo, o clima organizacional interno e o
respeito perante os colaboradores.

O PEP ¢ reconhecido como um importante fator nos sentimentos dos colaboradores sobre
a sua organizagdo, uma vez que, o prestigio da mesma, faz com que estes se sintam ndo apenas
orgulhosos das suas conquistas, mas como tém, perante a sociedade, familia e amigos uma
autoestima e bem-estar superior por pertencerem a uma organizacdo com valor reconhecido
externamente (Sulenti¢ et. al., 2017). Os mesmos autores defendem ainda que, atualmente, e
principalmente para os colaboradores com contacto direto com os clientes, ¢ cada vez mais
necessario que estes acreditem de forma genuina nos valores da organizagdo e que tenham
predisposicdo para agir sob os mesmos, isto €, que estejam engaged com o trabalho e a
organizagao.

Estudos anteriores demonstram que uma perce¢do externa positiva acerca do ambiente
interno de trabalho e a percec¢do interna dos colaboradores desse mesmo suporte externo,
conduzem a atitudes mais fortes no local de trabalho (Smidts et al., 2001, Carmeli e Freund,
2002, Bartels et al., 2007; citados por Sulentié et. al., 2017). Afirmam que a importancia de um
clima organizacional positivo ¢ importante tanto para o bem-estar dos colaboradores, como para

a percecao externa da organizagao.



Bem-estar
A Organizagdo Mundial de Satde (OMS) define que bem-estar de um individuo ndo ¢ apenas
medido tendo em conta a auséncia de doenga ou enfermidade, implicando um completo estado
de bem-estar fisico, mental e social. Também a OCDE (2013, p. 29) define o bem-estar
subjetivo como “bons estados mentais, incluindo todas as diferentes avaliacdes, positivas e
negativas, que as pessoas fazem das suas vidas, e a reacdo afetiva das pessoas as suas
experiéncias”.

O mesmo conceito define-se como mais do que apenas felicidade (Deci & Ryan, 2008;
Ryan & Deci, 2001). Um individuo pode considerar-se bem, isto ¢, num estado de afeto positivo
e satisfeito, mas o mesmo nao significa que esteja necessariamente bem do ponto de vista
psicolégico (Deci & Ryan, 2008). Neste sentido, bem-estar pode também definir-se como a
vivéncia de uma experiéncia de vida de profunda satisfacdo e realizacdo de potencialidades
humanas (Waterman, 1993).

Segundo Diener et al. (1999), o bem-estar subjetivo trata-se de uma ampla categoria de
fendmenos que contempla a satisfacdo pessoal, as respostas emocionais dos individuos e ainda
tem implicagdes ao nivel do juizo global individual relativo a sua satisfagdo com a vida. Essa
mesma satisfacdo com a vida pode motivar o desejo de permanecer no mesmo registo, nao
alterando as suas ac¢des, ou pode implicar a vontade de mudar por ndo ter entusiamo nem com
o passado nem face ao futuro e pode, tanto ter impacto, como ser impactado ao nivel familiar,
de trabalho, saude, finangas ou bem-estar pessoal.

Mais tarde, os mesmos autores definiram o conceito de bem-estar subjetivo como as
avaliacdes cognitivas — como julgamentos de satisfag@o e realizacdo; e avaliagdes afetivas, isto
¢, reacdes emocionais que um individuo faz da sua vida como um todo. Consideram-no um
conceito amplo que permite experimentar niveis quer elevados ou baixos de emog¢do e/ou
estados de espirito positivos e/ou negativos, como também alta satisfagdo com a vida, ou o
contrario (Diener et al., 2009). Entdo, quer seja ao nivel mental, emocional ou fisico, o
individuo ¢ capaz de experimentar prazer ou descontentamento a estes niveis.

Gavin e Mason (2004) defendem que para que as pessoas consigam atingir o seu bem-estar
e felicidade na vida em geral, devem ser felizes no trabalho. Acrescentam que o trabalho, visto
de forma isolada, ndo podera definir todo o bem-estar de uma pessoa, mas, defendem que uma
pessoa que seja infeliz no seu trabalho, ndo alcanga o pleno bem-estar e a genuina felicidade.

Com isto, colaboradores que sintam o seu bem-estar valorizado, ndo apenas no que ao trabalho



diz respeito, tendem a ser mais produtivos a longo prazo, apresentando melhores resultados,
defendem os mesmos autores.

As lacunas ao nivel do bem-estar podem facilmente gerar tensdo, que, de acordo com Le
Fevre et al. (2013), correspondem a respostas fisicas, comportamentais ou psicoldgicas a fatores
de stress — os chamados stressores. Muitos desses stressores podem influenciar o bem-estar dos
colaboradores.

Stressor ¢ o termo utilizado para definir a forca que atua sobre um individuo e que
constituem uma ameaca ou exigéncia a vida atual e ao ambiente social desse mesmo individuo
(Wheaton & Montazer, 2010). Se a resposta a um stressor € neutra ou até positiva, entdo nao ¢
considerada como uma tensdo (Cooper & Quick, 1999), o que significa que o individuo nao
estd a experienciar uma situagcdo de stress. Por outro lado, se a resposta a um stressor for
negativa, o individuo estd sob condi¢des de stress e, em termos de trabalho, a sua resposta
comportamental pode gerar tensdo a eficiéncia, eficacia, satisfagdo e desempenho do
colaborador. Segundo os autores supramencionados, essa tensdo ird manifestar-se sob a forma
de ansiedade, absentismo, mau desempenho, insatisfacdo profissional, e, em casos de uma
exposicdo mais continua a fatores que comprometam o seu bem-estar, pode até levar ao
turnover do colaborador.

Em suma, existem assim stressores que afetam negativamente a autoestima de um
individuo, bem como a sua satisfacdo com a vida no geral. Neste sentido, € pertinente considerar
que a opinido dos outros relativamente a nossa organizagao, isto €, o PEP, pode ser uma ameaca
ou exigéncia a vida e ambiente social que experienciamos. Posto isto, sugere-se a seguinte

hipotese:

Hipotese 1: O PEP influencia positivamente o bem-estar dos colaboradores.

Engagement

De acordo com Salanova e Schaufeli (2009), a palavra “engagement do trabalhador”, e ndo “no
trabalho”, era utilizada pela Organizag¢ao Gallup Buckingham e Coffman no final dos anos 90.
Os mesmos autores afirmam ser dificil encontrar um termo que abarque a verdadeira natureza
do conceito, sendo a tradug@o para outras linguas algo complicada. Posto isto, e seguindo a
mesma linha de orientacdo, sera utilizada ao longo deste estudo, a terminologia original —

engagement.



Bakker e Schaufeli (2008) sentiram necessidade de investigar um comportamento
organizacional positivo, que se define como “o estudo e a aplicacdo de forgas de recursos
humanos e capacidades psicoldgicas orientadas positivamente, por forma a serem
desenvolvidas e geridas de forma eficaz, para melhoria do desempenho no local de trabalho
atual” (Luthans, 2002, p. 698). Segundo Schaufeli et al. (2002), um dos constructos de um
comportamento organizacional positivo pode ser o work engagement, que se carateriza pelo
vigor, dedicagdo e absor¢do de um individuo que apresente um estado de espirito positivo e
gratificante, relacionado com o trabalho. De acordo com os mesmos autores, o vigor que se
sente com o trabalho carateriza-se pelos elevados niveis de energia e resiliéncia mental
enquanto um individuo desempenha as suas fungdes. A dedicagdo refere-se ao forte
envolvimento com o trabalho, bem como o sentimento de entusiasmo e desafio que o individuo
sente. Por fim, caraterizam a absorcdo pela total concentragdo do individuo no seu trabalho,
fazendo com que o tempo passe rapidamente enquanto desempenha as suas tarefas, bem como
sentimento de dificuldade em desligar-se do trabalho.

A investiga¢do conduzida por May et al. (2004) apresenta resultados que vao de encontro
aos supramencionados (Schaufeli et al. (2002)), onde caraterizam o engagement como um
construto tri-dimensional, que conjuga em si uma componente fisica — os niveis de energia
durante o trabalho; uma componente emocional — associada ao envolvimento afetivo que o
individuo aquando o desempenho das suas fungdes; e por fim, uma componente cognitiva —
caraterizada pela capacidade de absorcao total do colaborador durante o seu trabalho.

Ou seja, o work engagement representa os contributos fisicos, emocionais e cognitivos, no
seu todo, que os individuos transportam para o seu papel no trabalho (Rich et al., 2010). Neste
sentido, o engagement dos colaboradores ¢ mais do que apenas o investimento de um aspeto
isolado do “eu”.

Ao contrario dos workaholics, os colaboradores mais engaged com o trabalho ndo veem
um trabalho como um vicio, prezando e valorizando outros aspetos externos ao trabalho.
Desenvolvem o seu trabalho com entusiasmo e energia, ao contrario dos individuos que sao
dependentes do trabalho e que sdo dominados por um forte e incontrolavel impulso interior
(Bakker & Demerouti, 2008).

Bakker e Demerouti (2007) e Schaufeli e Salanova (2007) concluiram com os seus estudos
que um dos antecedentes do work engagement sdo os recursos de trabalho. O modelo das

exigéncias-recursos de trabalho proposto pelos primeiros autores, indica que esses recursos de



trabalho correspondem a carateristicas capazes de impactar de forma positiva a maneira como
os colaboradores agem sob o seu trabalho, como por exemplo, o suporte social que sentem por
parte dos colegas e chefias, o feedback que recebem relativamente a sua performance, a
variedade de competéncias que podem demonstrar, a autonomia e as oportunidades de
aprendizagem. De acordo com Bakker e Demerouti (2007), esses mesmos recursos sao
funcionais na realizacdo dos objetivos de trabalho, reduzem os custos fisiologicos e
psicolégicos associados as exigéncias de trabalho e estimulam o crescimento e
desenvolvimento pessoal e aprendizagem.

A par com os recursos de trabalho, os mesmos autores propdem ainda no seu modelo que,
existem as exigéncias de trabalho, ou seja, aspetos fisicos, psicologicos, sociais ou
organizacionais do trabalho, que requerem um esforgo sustentado estando, portanto, associados
a custos fisioldgicos ou psicologicos capazes de influenciar de forma menos positiva a reagao
de um colaborador perante as suas tarefas, como por exemplo, a pressao laboral, um ambiente
fisico desconfortavel, interacdes exigentes com clientes e ambiguidade de papéis, que podem
levar a exaustdo, problemas de sono e saude debilitada (Bakker e Demerouti, 2007).

O modelo das exigéncias-recursos de trabalho de Bakker e Demerouti (2001) propde ainda
que existe potencial motivacional nos recursos de trabalho, na medida em que, ambientes de
trabalho que oferecam os recursos necessarios aos seus colaboradores, fomentam nos mesmos
a vontade de dedicar todo o esforco e capacidades as tarefas de trabalho. Podem estar associados
a motivagdo extrinseca quando sdo fundamentais para alcangar os objetivos de trabalho, ou a
motivagdo intrinseca quando fomentam a oportunidade ao colaborador de aprender,
desenvolver e crescer, conferindo maior potencial de motivagdo, maior engagement, menos
cinismo e uma maior performance.

Schaufeli et al. (2001) defendem ainda que os colaboradores mais engaged se consideram
mais eficazes na sua atividade profissional, o que influencia positivamente a sua vida
extratrabalho, em termos de bem-estar geral. Através da atitude positiva que possuem, aliado
ao nivel de atividade que mantém diariamente, colaboradores com maiores niveis de
engagement com o trabalho s3o capazes de criar o seu proprio feedback positivo em termos de
apreciacdo, reconhecimento e sucesso, o que faz que com que transportem mais energia e
entusiasmo para atividades do quotidiano, como por exemplo, na pratica desportiva ou hobbies

criativos. Em suma, colaboradores com maiores niveis de engagement, sentem consideraveis
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niveis de energia e entusiasmo com o seu trabalho, bem como o sentimento de que o tempo
passa rapidamente, pela maneira como se sentem absorvidos no desempenho das suas tarefas.

Consequentemente, ¢ segundo Bakker e Demerouti (2008), o seu desempenho
organizacional serd superior face aos individuos non-engaged com o trabalho, j4 que
experienciam emogdes muito positivas no trabalho (como a felicidade, diversdo e entusiasmo),
0 que pode ser razdo para uma maior produtividade. Tém ainda capacidade de criar os seus
proprios a) recursos pessoais e b) de trabalho: nomeadamente, a) serem mais otimistas, eficazes
e com capacidade de ter maior autoestima e valorizagdo individual do seu trabalho dentro da
organizacdo; e b) serem mais autonomos e terem capacidade de dar e receber feedback e suporte
aos colegas.

Neste sentido, reconhece-se que o PEP possa ser considerada um recurso de trabalho, na
medida em que o impacto social da organizacdo na envolvente, seja através de comentarios
relacionados com o verdadeiro valor da organizagdo, do comportamento da gestdo, da equidade
e respeito pelos colaboradores e até mesmo da experiéncia pessoal de cada individuo, podem
influenciar a maneira como os colaboradores se identificam com a organizacdo, afetando o seu
vigor, absor¢do e dedicagdo no trabalho. Posto isto, propde-se a seguinte hipdtese:

Hipotese 2: O PEP influencia positivamente o engagement dos colaboradores.

O papel moderador do Compromisso Afetivo

Segundo Allen e Meyer (1991), o compromisso organizacional ¢ a forca com que um individuo
se envolve e identifica com determinada organizagdo, e ¢ composto por trés dimensdes: a)
compromisso afetivo (CA) — quando os colaboradores se sentem envolvidos € emocionalmente
ligados com a organizagdo; b) de continuidade — quando existe a consciéncia por parte do
colaborador relativamente ao custo associado da sua saida da organizagao, isto ¢, a percecdo de
que a sua saida ird implicar perdas para si proprio; ou ¢) normativo — quando existe o sentimento
de obrigacdo de continuar a trabalhar na organizagao.

Estas trés dimensdes tém em comum a visdo de que o compromisso organizacional se trata
entdo de um estado psicoldgico que: 1) carateriza a relagao do colaborador com a organizagao
para a qual trabalha e 2) tem implicagdes na sua intencdo e decisdo de continuar ou abandonar
uma organizagdo (Allen & Meyer, 1991). No entanto, a natureza do estado psicologico difere
entre as trés abordagens: a) o CA refere-se ao apego emocional, identificacdo e envolvimento

com a organizag¢do, portanto, colaboradores que experienciem um CA elevado, permanecem na
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organiza¢do porque querem; b) no compromisso de continuidade, o estado psicoldgico recai
sobre a consciéncia do colaborador dos custos associados a sua saida, principalmente para si
proprio. Entdo, estes, mantém-se na organizagdo porque precisam; por fim, no c) no
compromisso normativo, o sentimento de obrigagdo de subsistir na organizagdo, faz com que
os individuos permane¢am na organizagdo porque devem.

Porter et al. (1974) sugerem que o CA se classifica como uma atitude perante a
organizagdo, composta por trés componentes principais: 1) uma enorme dedicacdo em exercer
um consideravel esfor¢o em nome da mesma, 2) um forte desejo de manter a filiagdo com a
organizagdo e 3) a aceitacdo e crenca dos valores e objetivos da mesma.

Mowday et. al (1982) propuseram que os antecedentes do CA se dividiam em quatro
categorias, nomeadamente: carateristicas pessoais, carateristicas estruturais, categorias
relacionadas com o trabalho e experiéncias de trabalho. Mais tarde, Meyer e Allen (1991)
consideraram confusa a distin¢do entre as experiéncias subjetivas de trabalho e as carateristicas
objetivas de trabalho pelo facto de serem medidas de auto-reporte, propondo entdo a utiliza¢do
de um termo mais global — experiéncia de trabalho —, onde comtemplam as carateristicas de
trabalho, tanto objetivas como subjetivas. Os mesmos autores sugerem entdo como
antecedentes do CA: a) as carateristicas pessoais do colaborador; b) a estrutura organizacional;
e as c) experiéncias de trabalho.

Embora as carateristicas pessoais do colaborador, por exemplo, a sua idade, género,
educacao e estatuto profissional possam estar relacionadas com o compromisso, as relagdes nao
sdo suficientemente fortes ou consistentes (Meyer & Allen, 1991). Anteriormente, ja Mottaz
(1988) tinha demonstrado que a ligagdo entre estas carateristicas demograficas e o compromisso
eram indiretas, e deixavam de ser relevantes quando os valores de trabalho e recompensas de
trabalho estavam controlados.

Posto isto, Meyer e Allen (1991) sugerem que disposigdes pessoais como a necessidade de
realizacdo, afiliagdo e autonomia, ética pessoal no trabalho e /ocus de controlo estdo, ainda que
de forma moderada, relacionadas com o compromisso. Estas correlacdes sugerem a
possibilidade de haver uma propensdo distinta entre os colaboradores para que se sintam
afetivamente ligados a uma organizacao, ja que, também as disposi¢des variam de pessoa para
pessoa. Outra abordagem capaz de perceber os efeitos das disposigdes pessoais no
compromisso, considera a interagdo das mesmas com os fatores de envolvéncia do trabalho e

afirma que os individuos cujas experiéncias de trabalho sdo mais compativeis com as suas
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disposi¢des pessoais — por exemplo, fungdes que satisfagam as suas necessidades pessoais, que
facam bom uso das suas capacidades e que expressem os seus valores no trabalho —, tendem a
ter atitudes de trabalho mais positivas do que aqueles cujas experiéncias sio menos compativeis
(Hackman & Oldham (1976); Hulin & Blood (1968), citados por Meyer & Allen (1991)).

Em termos de estrutura organizacional, existem alguns fatores considerados como
antecedentes do CA que um colaborador pode sentir com a sua organiza¢do, nomeadamente, a
descentralizacdao no processo de tomada de decisdo (Brooke, Russell & Price, 1988). Meyer e
Allen (1991) acrescentam ainda a relagdo colaborador/superior, a clareza do papel que
determinado colaborador desempenha e ainda o sentimento de importancia pessoal, isto é, a
capacidade de o individuo sentir que estd a acrescentar valor a sua organizagao.

Por fim, em termos de experiéncias de trabalho, Meyer e Allen (1991) tiveram por base a
Teoria dos Dois Fatores de Herzberg (1966), que defende que as varidveis da experiéncia de
trabalho podem dividir-se em duas categorias: os fatores que devem satisfazer as necessidades
dos colaboradores de se sentirem confortaveis na organizacao, em termos fisicos e psicologicos
— os fatores de higiene, como por exemplo, a equidade na distribuigdo salarial, a autonomia no
trabalho, a qualidade da supervisdo e as relagdes entre os colaboradores; e as variaveis que
contribuem para que os mesmos se possam sentir competentes na fungdo que desempenham —
0s fatores motivacionais, como por exemplo, a realizagdo pessoal, a autonomia, a oportunidade
de crescimento pessoal e a participagdo no processo de tomada de decisdo.

O conceito de CA assemelha-se ao de work engagement, mas diferem no seu alvo.
Enquanto que o primeiro diz respeito ao vinculo afetivo entre os colaboradores e os valores da
organizacdo como um todo (Brooke, Russell & Price, 1988), o work engagement representa
percegdes baseadas no proprio trabalho (Maslach et al., 2001), sendo um constructo mais
amplo, na medida em que envolve um investimento do colaborador no seu todo, em termos de
energias cognitivas, emocionais e fisicas (Christian et al., 2011).

Tuna et. al (2016) defendem que quando um colaborador se sente comprometido com a
organizacdo, estd comprometido com o ideal da mesma e com aquilo que esta representa. Por
consequéncia, o seu desejo de desempenhar fungdes que vao para além dos seus interesses €
um indicador da sua aceitagdo pelas crencas e ideias percebidos da organizagdo — mais
comportamentos extra-papel.

Nesta linha de raciocinio, ¢ esperado que o CA tenha um papel moderador na relagio entre

o PEP e o bem-estar e engagement dos colaboradores uma vez que, € esperado que quanto
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maior for a ligacdo emocional de um individuo com a sua organizagdo, menos influéncia e
maior indiferenca se sinta face aos comentdrios externos menos positivos relativos a
organizagdo. Posto isto, colocam-se as seguintes hipoteses:
Hipotese 3a: O CA modera a relagdo entre o PEP e o bem-estar dos colaboradores, de tal
forma que este efeito serd menor para individuos com niveis elevados de compromisso afetivo.
Hipotese 3b: O CA modera a relagdo entre o PEP e o engagement dos colaboradores, de
tal forma que o este efeito serd menor para individuos com niveis elevados de compromisso

afetivo.

Em suma, pretende estudar-se qual o impacto que o PEP tem no bem-estar e engagement
dos colaboradores, e até que ponto o CA tem influéncia na relagdo entre as variaveis. Posto isto,

o modelo conceptual da investigagao representa-se graficamente na figura 1.1:

Compromisso Afetivo

l H3a Bem-estar

H1
Prestigio Externo H3b

Percebido
Hz\$ Engagement

Figura 1.1 - Representacdo Grdfica do Modelo
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CAPITULO 2

Metodologia
2.1 Procedimento e amostra
O presente estudo tem como principal objetivo perceber de que forma as atitudes em relagdo a
organizacdo influenciam bem-estar e engagement dos colaboradores, e se a opinido de
elementos externos — o PEP — tem influéncia nessas mesmas variaveis.

O instrumento de recolha de dados foi um questiondrio online, desenvolvido na plataforma
Qualtrics, que compreendeu as quatro varidveis em estudo, nomeadamente, o PEP, o
engagement, o bem-estar e o CA. Fizeram ainda parte do questiondrio varidveis
sociodemograficas, designadamente a idade, sexo, nivel de escolaridade, antiguidade na
organizagdo, tipo de vinculo contratual e setor de atividade.

Relativamente a divulga¢do do questiondrio para a recolha de dados, esta foi feita através
de redes sociais como o LinkedIn e ainda redes de contacto profissional da equipa de
investigacdo. Esta divulgagao foi feita entre margo e maio de 2021.

No que respeita a amostra, os critérios de inclusdo dos individuos foram: saber ler e
compreender corretamente a lingua portuguesa, ter iniciado a sua atividade profissional,
encontrando-se a trabalhar por conta de outrem no momento da resposta, e ter mais de 18 anos.
Pretendia-se também obter respostas de colaboradores de diversos setores de atividade, sem
exclusdo, de diferentes niveis de escolaridade e a exercer, ou ndo, cargos de chefia.

No consentimento informado apresentado inicialmente foi garantida a confidencialidade e
o anonimato da participagdo, e clarificado que a participagdo seria voluntaria e poderia ser
interrompida a qualquer momento sem necessidade de justificacao.

A amostra ¢ constituida por 437 participantes, sendo 79,4% do sexo feminino. A idade dos
individuos varia entre os 18 e os 63 anos, sendo a média de idades de 29 anos (DP=10,58). A
maioria dos respondentes (35,2%) tem como Ultimo nivel de escolaridade concluido o ensino
secundario, seguindo-se 33,2% de respondentes com licenciatura concluida. A maioria (46%)
desempenha fun¢des na sua organizagdo atual entre 1 e 5 anos. O setor de atividade mais
representado na amostra € o do comércio e vendas (11,7%), seguindo-se o setor da eletricidade,
gés e agua com 11% de respondentes. A maioria dos individuos trabalha numa empresa privada

(74,1%), e 49,2% dos respondentes possuem um vinculo contratual sem termo.
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2.2 Medidas

Prestigio Externo Percebido. A variavel PEP foi medida através de uma escala desenvolvida
por Herrbach et. al (2004), baseada na escala de prestigio organizacional de Mael e Ashforth
(1992). Esta escala ¢ constituida por seis itens e tem como objetivo perceber em que medida os

colaboradores se sentem prestigiados por fazer parte de determinada organizagao.

Os participantes responderam com base numa escala tipo Likert de cinco pontos, que varia entre
1 — Discordo totalmente e 5 — Concordo totalmente. Um exemplo de item ¢ “A minha
organizagdo ndo goza de boa reputa¢do na minha comunidade”. A escala revelou ter uma boa

fiabilidade interna, com um o = 0,75.

Bem-estar subjetivo. O bem-estar subjetivo foi medido através da escala WHO-5 Well-Being
Index de Topp et al. (2015). Esta escala ¢ constituida por cinco itens e procura compreender em
que medida os individuos avaliam as suas vidas em termos de saude mental, e demonstrou ter
uma boa fiabilidade interna (o= 0,89). Os participantes responderam numa escala de frequéncia
de sete pontos que varia entre 1 — Em nenhum momento e 6 — Sempre. Um exemplo de um item

¢ “O meu dia-a-dia tem sido preenchido com coisas que me interessam.”

Engagement. O engagement foi medido através da versdo curta da escala Utrecht Work
Engagement Scale (UWES-9) de Schaufeli et al. (2002), adaptada e validada para Portugal por
Sinval e colegas (2018). Esta escala ¢ constituida por nove itens e avalia em que medida os
individuos experienciam um estado mental positivo relacionado com o trabalho, incluindo itens
correspondentes as trés dimensdes da descrigdo de engagement por Schaufeli et al. (2002): o
vigor, dedicagdo e absor¢do. Os participantes responderam numa escala de frequéncia de sete
pontos que varia entre 1 — Nunca e 7 — Todos os dias. Um exemplo de um item ¢ “Sinto-me
cheio de energia no meu trabalho”. A escala apresentou também uma fiabilidade interna muito

boa (o = 0,92).

Compromisso afetivo. O CA foi operacionalizado através da escala de Meyer & Allen (1991),
adaptada e validada para Portugal por Nascimento, Lopes e Salgueiro (2008). Esta escala ¢
constituida por seis itens e avalia em que medida os individuos se sentem emocionalmente
ligado a organizacdo. Os participantes responderam numa escala de concordéancia de sete pontos
que varia entre 1 — Discordo totalmente e 7 — Concordo totalmente. Um exemplo de um item ¢
“Nao me sinto “emocionalmente ligado™ a esta empresa” (invertido). Com um 0=0,83, a escala

também demonstrou ter uma boa fiabilidade interna.
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Variaveis de controlo. O género, o nivel de qualifica¢des e o tipo de vinculo contratual foram
incluidas como variaveis de controlo no modelo. Os participantes indicaram o seu género,
ultimo nivel de escolaridade concluido e qual o vinculo contratual que possuem com a
organizagdo onde trabalham atualmente. A primeira e ultima variaveis supramencionadas
foram recodificadas em varidveis dummy — para a variavel “género”: 0 = feminino e 1 =
masculino; para a variavel “vinculo contratual: 0 = contrato sem termo certo; 1 = contrato com
termo certo.

A investigagdo anterior mostrou que estas t€ém um papel relevante na explicagdo do bem-
estar, na medida em que, as mulheres reportam niveis de afeto positivo de maneira mais elevada
do que os homens e, portanto, apresentam maior nivel de bem-estar subjetivo (Wood et al.,1989,
citados por Diener et al., 1999). A educacdo ou nivel de qualificacdo pode, segundo Diener et
al. (1999), contribuir para um maior bem-estar subjetivo, na medida em permite aos individuos
progredirem em direcdo aos seus objetivos e adaptar-se de forma mais eficiente as mudancas
que ocorrem a sua volta. No que respeita ao vinculo contratual, os mesmos autores defendem
que este pode influenciar o bem-estar subjetivo, na medida em que os colaboradores que
possuem vinculos contratuais mais estaveis — como o contrato sem termo —, vém maior sentido
no seu trabalho, o que lhes confere relagdes sociais mais positivas € um maior sentido de
identidade e significado com o trabalho e a organizagao.

No que se refere ao papel relevante das mesmas varidveis na explicacdo do engagement,
Crawford et al. (2014) defendem que expetativa dos colaboradores relativamente a sua
seguranca no seu trabalho e organiza¢do, como por exemplo, o tipo de vinculo contratual
funciona como uma fonte de previsibilidade que pode potenciar os seus niveis de engagement.
Também a investigacdo de Kim e Kang (2017) evidencia a influéncia das variaveis “género” e
“educacdo” na explicagdo dos niveis de compromisso com o trabalho, pelo que estas foram

utilizadas como variaveis de controlo no presente estudo.
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CAPITULO 3
Resultados

No quadro 3.1 apresentam-se as médias, desvios-padrdo e correlagdes entre todas as variaveis
em estudo, incluindo as varidveis de controlo. Todas as variaveis presentes no modelo
conceptual em estudo apresentam uma correlagdo positiva entre si. O PEP est4 positivamente
relacionado com o bem-estar (r = 0,254, p < 0,01), engagement (r = 0,350, p <0,01) e CA (r =
0,403, p <0,01).

As variaveis bem-estar e engagement estdao positivamente correlacionadas (» = 0,576, p <
0,01). E ainda possivel verificar uma correlagdo significativa positiva entre o CA e o
engagement (r = 0,586, p <0,01).

No que respeita as variaveis de controlo, a correlacdo entre o género e o bem-estar ¢
significativa (r = 0,166, p < 0,01), o que indica que os homens reportam niveis mais elevados
de bem-estar do que as mulheres. Também a varidvel de controlo “vinculo contratual” apresenta
uma correlagdo negativa com o CA (r=-0,116, p <0,01), o que significa que, os colaboradores

com contrato de trabalho sem termo, demonstram maior CA para com a organizacao.

Quadro 3.1 — Estatisticas descritivas e correlacoes das variaveis em estudo

Média DP 1 2 3 4 5 6
1. PEP 3,713 0,640
2. Bem-estar 3,780 1,127 2547
3. Engagement 5,634 1,176 ,3507 5767
4.CA 4,400 0,985 403" 412" 586™
5. Género® 0,201 0,401 015 166" 041 ,008
6. Nivel de 3,120 1,174 1135 007 016 -016  -007
qualificacdo
7. Vinculo 0,498 0,501 026 -048  -051  -116" -013  -012
contratual

Nota: DP — desvio padrao;

N =422-437

*p<0,05; "p<0,01

40 = Feminino; 1 = Masculino

(0 = Contrato sem termo; 1 = Contrato com termo certo
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O quadro 3.2 apresenta os resultados da analise da moderagdo do CA na relagdo entre o PEP e
o bem-estar. A moderagao foi testada com recurso ao macro PROCESS para o SPSS de Andrew
F. Hayes (2013), recorrendo ao Modelo 1. Foi utilizado o modelo com 5000 amostras bootstrap
e um intervalo de confianga de 95%. O p (nivel de significancia) foi analisado a 5%. Os
resultados mostram que existe uma relagcdo nao significativa entre ambas as variaveis (B = -
,404; t=-1,242; p <0,01), ndo corroborando desta forma a hipotese 1 do modelo, que propunha
que o PEP influenciava positivamente o bem-estar.

No que respeita ao quadro 3.3, que apresenta os resultados para a moderagdo do CA na
relagdo entre o PEP e o engagement, estd demonstrada uma relacdo significativa entre as duas
ultimas variaveis (B = ,973; t = 3,221; p < 0,01). Estes resultados sugerem que existe uma
influéncia daquilo que os outros pensam sobre a organizagdo para a qual um individuo trabalha,
impactando o seu entusiasmo, envolvimento e energia no trabalho. Assim, a hipotese 2, que
propunha uma influéncia positiva do PEP no engagement dos colaboradores, ¢ corroborada.

E ainda possivel verificar o efeito positivo da variavel de controlo “género” no bem-estar

(B =,434;t=3,575; p <0,01), o que indica que os homens reportam maiores niveis de bem-

estar.
Quadro 3.2 — Coeficientes da andlise de moderagdo do CA na relagdo entre PEP e bem-estar
Bem-estar
Variavel
B EP t . IC9.5 IC9.5
(inferior)  (superior)
PEP -,404 ,326 -1,242 -1,045 ,2357
Variavel moderadora
CA -,073 ,279 -,262 -,621 ,478
Interacdo
PEP x CA ,138 ,075 1,846 -,009 ,284
Variaveis de controlo
Género ,434 ,121 3,575 ,195 ,673
Nivel de qualificagéo ,011 ,043 ,252 -,073 ,095
Vinculo contratual -,009 ,099 -,089 -,203 ,185

R? ajustado: ,212

F: 18,455

Nota: EP — erro padrao; IC — intervalo de confianca.
N =418
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Quadro 3.3 — Coeficientes da andlise de moderagdo do CA na relagdo entre PEP e engagement

Engagement

v B EP t (inIfCel?iir) (sulpcezisor)

PEP ,973 ,302 3,221 ,380 1,568
Variavel moderadora

CA 1,299 ,259 5,019 ,790 1,807
Interacdo

PEP x CA -,173 ,069 -2,501 -,309 -,037
Variaveis de controlo

Género ,116 ,113 1,031 -,105 ,338

Nivel de qualificacdo -,001 ,040 -,016 -,079 ,077

Vinculo contratual ,045 ,092 ,491 -,135 225

R? ajustado: ,390

F: 43,026

Nota: EP — erro padrao; IC — intervalo de confianca.

N =418

Os resultados sugerem que a relagdo entre a varidvel PEP e bem-estar ndo ¢ moderada pelo CA
(B=,138; t=1,846; p <0,01),, pelo que a hipotese 3a do modelo nao ¢ suportada. O modelo
proposto explica aproximadamente 21% do PEP (F(18,455) =,212).

Pelo contrério, a evidéncia empirica demonstra a existéncia de um efeito moderador do CA
na relagdo entre o PEP e o engagement dos colaboradores (B = -,173; ¢ = -2,501; p < 0,01).
Assim, quanto mais elevado for o compromisso sentido por um colaborador para com a sua
organizagdo, menor serd o impacto que a opinido externa sobre a mesma tera no seu engagement
com o trabalho. Desta forma, a hipotese 3b, que propunha que o CA moderaria a relagio entre
a PEP e o engagement dos colaboradores, de tal forma que o efeito seria menor para individuos
com niveis elevados de compromisso afetivo, verifica-se.

A figura 3.1 apresenta uma analise grafica realizada post-hoc, para testar o efeito principal
do CA na relagdo entre o PEP e o engagement. O efeito de interagdo foi estimado recorrendo a
um desvio-padrao abaixo (-1DP) e acima (+1DP) da média do CA.

Assim, como ilustrado na figura 3.1 o efeito do PEP no engagement mostrou-se mais baixo

quando o CA apresentava um maior nivel (B=0,021,¢=,179, p=,858, IC 95% [-0,214, 0,256])
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e mais elevado quando o CA era inferior (B = 0,368, 1=3,926, p <0,01, IC 95% [0,184, 0,552]).

Estes resultados providenciam suporte adicional a verificagcdo da hipdtese 3b, j& anteriormente

corroborada. O modelo proposto explica aproximadamente 39% da varidvel PEP (F(43,026) =

390).

5,50

Engagement

5,00

4,50

CA
_______ . = Nivel baixo
S-- -0 .- * Nivel médio
® Nivel alto
JE—
— — -
-—
Niveis PEP Niveis

baixos elevados

Figura 3.1 - Efeito moderador do CA na relagdo entre PEP e engagement



CAPITULO 4
Discussao

A presente investigacdo tinha como principal objetivo analisar o impacto que a opinido externa
relativamente ao prestigio da organizacdo a que um individuo pertence, tem sobre o mesmo, no
que respeita ao seu bem-estar no geral com a vida e ao seu engagement com o trabalho.
Pretendeu-se numa primeira instancia explorar mais sobre a variavel PEP e preencher a lacuna
encontrada na literatura sobre a relagdo entre o prestigio externo e variaveis extra-trabalho,
nomeadamente, com o bem-estar geral com a vida, mas também de que forma esta tem impacto
em varidveis diretamente ligadas ao trabalho, nomeadamente, o engagement. Procurou-se
também perceber se o facto de um individuo estar mais ou menos comprometido em termos
afetivos com a sua organizacao, iria fazer com que o impacto da opinido externa acerca da
mesma, iria variar em termos de intensidade. Ou seja, se a relacdo entre o PEP e as seguintes
variaveis — bem-estar e engagement, seria moderada pela variavel CA.

A hipétese 1 que propunha a influéncia do PEP no bem-estar nao foi confirmada, sugerindo
que o bem-estar geral do individuo depende de varios fatores do trabalho e da vida pessoal, mas
ndo necessariamente do prestigio da organizagdo. Tal como Diener et. al (1999) defenderam na
sua investigacdo, o bem-estar trata-se de uma ampla categoria de fenomenos que inclui as
avaliagdes e apreciagdes que os individuos fazem da sua prépria vida. Pode ser influenciado
por fatores relacionados com o trabalho — 0os comportamentos demonstrados pelos lideres e o
clima e estruturas organizacionais, bem como a oportunidade de progressdo de carreira —, mas
também por fatores individuais, nomeadamente, os tracos de personalidade, e o suporte social
que os individuos sentem.

Neste sentido, ¢ percetivel que o bem-estar com a vida no geral depende de mais aspetos
do que apenas relativos ao trabalho e a organizacdo para a qual um individuo trabalha. Para
além disso, mesmo os aspetos relativos a fatores relacionados com o trabalho sdo, de acordo
com Gavin e Mason (2004), mais praticos e intrinsecos ao desempenho das fung¢des dos
colaboradores, como por exemplo, longas horas de trabalho, cargas de trabalho elevadas e
equilibrio trabalho-familia, ndo estando dependentes da opinido dos outros sobre o prestigio
que a sua organizacao tem. Nesta linha de raciocinio, e sendo que a relagdo direta entre as duas
variaveis supramencionadas ndo foi significativa, a hipdtese 3a que sugeria a moderagdo do CA

na relagdo, também ndo se verifica.
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A hipotese 2 do presente estudo, que defendia que o PEP influencia positivamente o
engagement dos colaboradores foi corroborada, sugerindo desta forma que o PEP ¢
efetivamente um recurso de trabalho, com capacidade para afetar a atitude dos individuos
perante o mesmo. Carmeli e Freund (2002) concluiram que os colaboradores que desenvolvem
um elevado nivel de identificacdo profissional e engagement com o trabalho, estdo mais
preocupados com a imagem e prestigio percebido externamente a cerca da sua fungdo e
organizagdo. Ainda Tyler e Blader (2003), concluiram através da sua investigacdo que o
prestigio percebido da organizacdo e o respeito percebido ao individuo dentro da organizagao,
influenciam o grau com que o mesmo funde a sua auto-identidade e auto-estima, com as
carateristicas e estatuto da organizagdo, bem como influenciam a sua identificacdo
organizacional.

Também o modelo das exigéncias-recursos de trabalho proposto por Bakker e
Demerouti (2001) sugere que, os recursos de trabalho tratam-se de carateristicas capazes de
impactar de forma positiva a maneira como os colaboradores agem sob o seu trabalho,
estimulando a oportunidade dos colaboradores a aprenderem, desenvolverem e crescerem a
nivel individual, tendo capacidade de aumentar o seu engagement com o trabalho. Esta linha
de raciocinio apoia a afirmac¢do supramencionada, de que o PEP ¢ efetivamente um recurso de
trabalho, ja que ¢ capaz de afetar a atitude dos colaboradores, conferindo-lhes uma maior
vontade de dedicar todo o esfor¢o e capacidades as suas tarefas.

Assim, os resultados obtidos na presente investiga¢ao sdo consistentes com os estudos
supramencionados, na medida em que comentarios externos relativos ao valor da organizacao,
quer, por exemplo, em termos do comportamento da gestdo ou da equidade e respeito presentes
internamente, podem influenciar a maneira como os colaboradores se identificam com a
organizagdo e afetar, consequentemente, o seu engagement com o trabalho e a organizacao.

A hipdtese 3b proposta no modelo desta investigagcdo, que propunha que o CA tivesse um
papel moderador na relacdo entre o PEP e o engagement dos colaboradores, foi também
confirmada, o que sugere que quanto maior for a ligagdo emocional de um individuo a sua
organizac¢do, menos influéncia e maior indiferenga sentira face aos comentarios externos menos
positivos relativos a sua organizagdo no que respeita ao engagement que sente com o seu
trabalho.

Estudos anteriores demonstram que para que se desenvolva um prestigio solido, as

organizac¢des devem concentrar-se na constru¢ao de um sistema humano que seja composto por
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colaboradores com forte empenho afetivo a organizacdo (Carmeli e Freund, 2002). Também
Christian e Slaughter (2007) descobriram que a dedica¢do e o vigor — componentes do
engagement —, estavam relacionados com o compromisso organizacional, podendo afetar a
maneira como o individuo encara o seu trabalho.

Ainda Meyer e Allen (1991) afirmam que o CA se refere a uma forte conexdo emocional
de um colaborador para com a sua organizagdo, na medida em que ndo lhe restam duvidas
relativamente ao afeto, identifica¢do, envolvimento e prazer que sente em fazer parte da mesma.
Os individuos t€ém um elevado sentido de pertenca e intengdo de continuar na organizagao, pelo
que, € seguro afirmar que os resultados do presente estudo vao de encontro a literatura, na
medida em que, quanto maior ¢ 0 CA de um colaborador, menor sera o impacto da opinido que
considera que os outros tém relativamente a sua organiza¢do, no seu engagement com o

trabalho.
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CAPITULO 5
Implicacoes tedricas e praticas
Do ponto de vista tedrico, o presente estudo contribui para a literatura sobre a variavel PEP,
através da agregacdo de evidéncias que demonstram a importancia da mesma varidvel no
engagement dos colaboradores. Apesar de investigagdes que avaliam as relagdes entre o PEP e
a identificagdo organizacional, o presente estudo ¢ um contributo original para a literatura ao
concluir que o PEP pode ser efetivamente considerado um recurso de trabalho e um fator de
retengdo dos colaboradores, através do engagement.

Esta investigacdo constitui-se também como um importante avango para a literatura ao
mostrar que quanto maior for o compromisso de um colaborador relativo a organizagao para a
qual trabalha, menos importancia terd a opinido externa relativa ao prestigio da sua organizagao
no desenvolvimento do seu engagement. Assim, o CA reveste-se de importancia na literatura
da GRH e do comportamento organizacional por atenuar os efeitos que a percegdo relativa a
imagem da organizag@o tem nas atitudes dos colaboradores.

Apesar de ndo se verificar uma evidéncia significa na rela¢do entre o PEP e o bem-estar, o
presente estudo vem também providenciar alguns inputs interessantes, ja que era um gap que
existia até entdo na literatura. Reconhece-se assim que o bem-estar com a vida no geral depende
entdo de um alargado conjunto de varidveis ndo apenas relacionadas com o trabalho — como o
PEP, mas também com variaveis extra-trabalho.

Para além disso, do ponto de vista pratico, os resultados indiciam um conjunto de praticas
para aplicagdo nas organizacdes. Pode afirmar-se que a percecdo externa tem efeito na forma
como os colaboradores encaram o seu trabalho, isto €, com maior ou menor engagement, ja que
esse mesmo prestigio satisfaz as necessidades de estatuto do individuo, funcionando como uma
importante ferramenta de reten¢do de colaboradores (Mignonac et al., 2006).

Entdo, tal como reconhecido por Sulenti¢ et. al (2017), o PEP confirma-se como um
importante fator no que respeita aos sentimentos dos colaboradores sobre a sua organizacdo, no
que respeita ao orgulho e autoestima que sentem ao pertencer a uma organizag¢ao que acreditam
ter carateristicas e¢ valor socialmente valorizado. Como forma de aumentar o PEP, as
organizagdes tém de ser capazes de projetar para o exterior uma reputacdo solida e forte, que
permita agregar valor e possibilite um bom posicionamento no mercado de trabalho, para que

a percecdo de pessoas externas seja superior. Em termos praticos, as organizagdes devem ser
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capazes de manter uma comunicac¢do cordial para o exterior, acrescentar valor aos clientes,
fornecedores, e restantes stakeholders e ter parceiros que agreguem valor a sua reputacao.

Para além desta relacdo direta do PEP no engagement dos colaboradores, também a opinido
que os individuos projetarem para o exterior sobre a sua organizacdo, contribuird para formar
a opinido de prestigio dos elementos externos a mesma. Entdo, ¢ relevante para as organizagdes
que proporcionem aos colaboradores condigdes de trabalho que os fagam projetar o bom
estatuto da organiza¢do, por exemplo, um equilibrio saudadvel entre trabalho-familia,
oportunidades de progressdo de carreira, pacotes salariais atrativos, participacdo na tomada de
decisdo, oportunidades de formagao adequada e um ambiente de trabalho seguro.

Acabam assim por existir ganhos mutuos quer para os colaboradores, que se sentem com
maior vigor e dedicacdo no desempenho das suas fungdes, como também para a organizacao,
que ira beneficiar ndo apenas por ter individuos mais motivados no trabalho, mas também
aumentard o orgulho dos mesmos em demonstrar a sua satisfagdo, funcionando desta forma
como promotores da sua propria organizag¢ao para o exterior.

Com a moderag¢do confirmada do CA na relag@o entre o prestigio externo e o engagement,
o presente estudo pode também contribuir para a aplicagdo de medidas praticas nas
organizacgdes que visem o aumento do CA, o por forma a diminuir o impacto que a perce¢do da
opinido externa tem no engagement dos seus colaboradores. Entdo, em termos praticos, as
organizagdes devem fomentar uma cultura organizacional positiva, proporcionar e incentivar
uma comunicag¢do clara e aberta — sem grandes barreiras hierdrquicas para que seja possivel ao
individuo sentir-se como parte integrante da organizacdo —, e dar a oportunidade de receber e
transmitir feedback por forma a possibilitar o colaborador de sentir que a sua opinido realmente
importa.

Desta forma, com o aumento do CA, proporciona-se aos colaboradores um ajuste pessoal
com a organizagdo, que para além de diminuir a importancia que a opinido dos outros terd no

seu engagement, ira também reter talento, ja que as pessoas se sentirdo valorizadas.
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CAPITULO 6

Limitac¢oes e investigacao futura

O presente estudo apresenta algumas limitagdes que devem ser tidas em conta aquando da
interpretacdo dos respetivos dados. Numa primeira instancia, o questiondrio utiliza medidas de
autoreporte, que embora sejam o mais adequado para o objetivo do estudo em questdo, poderdo
estar associadas a questdes de consisténcia intrapessoal e desejabilidade social.

Outra das limita¢des prende-se com a ndo representatividade da amostra, quer em termos
de género como também de setores de atividade da forga de trabalho, o que leva a uma limitada
generalizagdo dos resultados. Também o facto de se ter utilizado uma amostra por conveniéncia
impossibilita a generalizagdo dos resultados e pode conferir alguma suscetibilidade de
enviesamentos nos resultados obtidos.

O timing da recolha de dados podera também ter de alguma forma afetado as conclusdes
deste estudo, ja que esta foi feita durante um estado de confinamento motivado pela pandemia
COVID-19. Neste sentido, o bem-estar e o engagement dos respondentes poderia estar de
alguma forma comprometida pela conjuntura do momento, associada a elevados niveis de
ansiedade e incerteza em relacdo ao futuro. Sugere-se assim que a investigacdo possa ser
repetida numa altura mais estavel.

Como sugestdes para futuras investigacdes, serd interessante perceber qual o impacto que
o PEP tem, ndo apenas nos colaboradores, mas também para os individuos externos a
organizagdo, por exemplo, perceber qual o impacto que este tem na atracdo de talentos. Este ¢
um tdpico de enorme importdncia num momento em que as empresas competem avidamente
para recrutar e selecionar os melhores talentos, tentando suplantar a concorréncia através das
competéncias distintivas dos seus recursos humanos.

Apesar dos resultados apresentados nao terem revelado particular relevancia na relacao
entre o PEP e o bem-estar geral, serd interessante futuramente procurar perceber se caso o
enfoque seja o bem-estar dos individuos no trabalho, a relagao entre este e o PEP sera relevante.

Ter em andlise varidveis moderadoras como a antiguidade, por forma a perceber se a
relacdo entre o prestigio externo e o engagement e bem-estar dos colaboradores varia, quanto
mais elevada a antiguidade dos mesmos na organizacdo, seria também uma sugestdo para
futuras investigacdes. Também o acréscimo de outras varidveis dependentes, como por
exemplo, a produtividade, poderia revelar resultados interessantes na perce¢do da importancia

do PEP para os colaboradores.
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Conclusao

O presente estudo teve como principal objetivo explorar mais a variavel PEP, difundindo-a ao
nivel do bem-estar dos colaboradores e do engagement dos mesmos com o trabalho. Procurou-
se, através da revisdo de literatura, perceber como se carateriza o PEP, quais os seus
antecedentes e de que forma se pode adaptar a GRH através do impacto positivo desta variavel.

Sendo o capital humano uma das componentes mais valiosas de uma organizagio, ¢
importante que se consiga potenciar ao maximo o contributo de cada um dos individuos, que
no seu todo, irdo colaborar entre si para o objetivo comum: a melhor performance
organizacional. Existem entdo muitas carateristicas que tém impacto na prestacdo de um
colaborador, nomeadamente, as condi¢des de trabalho que lhe sdo proporcionadas, sendo que
terdo um impacto direto na maneira como se relacionam com a organizagao e com o seu trabalho
e, indubitavelmente, com o resultado individual que projetam.

Para além das condi¢des de trabalho mais fisicas que afetam as suas atitudes e
comportamentos em relacdo ao trabalho, nomeadamente o seu engagement, a presente
investigacdo conclui que, também a perce¢do que os colaboradores tém sobre aquela que sera
a sua opinido externa acerca da sua organizacdo, também os poderd impactar. Tal como
posteriormente defendido por Sulenti¢ et al. (2017), essa mesma percegio é capaz de afetar, de
maneira significativa, a identificacdo e lealdade dos colaboradores face a organizagdo, bem
como a sua satisfacdo e desempenho no trabalho, ja que, de acordo com a teoria da identificac¢do
social, as pessoas se definem a si proprias e aos outros, tendo em conta a necessidade pessoal
de respeito e sentimento de orgulho.

Também o compromisso que determinado individuo sente em relag@o a sua organizacao ¢
de extrema importancia, uma vez que, para além de se sentir mais commited e apresentar maior
dedicacdo e prazer aquando o desempenho das suas fungdes, ¢ também capaz de reduzir o
impacto que a opinido externa relativamente ao prestigio da sua organizagdo tem no seu
engagement.

Assim, ¢ pertinente que as organizagdes, para além de condigdes de trabalho fisicas, sejam
capazes de proporcionar aos seus colaboradores as ferramentas necessarias que lhes confiram
elevados niveis de CA e engagement. Colaboradores mais motivados e valorizados terdo

resultados individuais mais positivos, potenciando desta forma os resultados organizacionais.
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Anexos

Iscte

Caro/a participante,

O presente questiondrio surge no dmbito da Dissertagdo Final para a obtengdo do Grau
Mestre em Gestdo de Recursos Humanos e Consultadoria Organizacional pela ISCTE
Business School e pretende perceber de que forma as atitudes em relagdo & organizagdo
afetam o bem-estar e engagement dos colaboradores.

Para participar no estudo basta que se encontre a trabalhar atualmente por conta de
outrem. A resposta ao questiondrio ndo demorard mais do que 4 minutos.

A participagdo neste estudo é estritamente voluntdria: pode escolher participar ou ndo
participar. Se escolher participar, pode interromper a participagdo em qualquer momento
sem ter de prestar qualquer justificagdo. Para além de voluntdria, a participagdo é também
andénima e confidencial. Os dados destinam-se apenas a tratamento estatistico e
nenhuma resposta serd analisada ou reportada individualmente. Em nenhum momento do
estudo precisa de se identificar.

Desde j& agradego a sua participagdo,

Carolina Acdrcio
Inés C. Sousa (orientagéo)

Para qualquer esclarecimento ou questdo adicional por favor contacte-me através do e-
mail: acsaollli@iscte-iul.pt

O Aceito participar no estudo.

O N&o aceito participar no estudo.

Anexo A — Consentimento informado
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As afirmagodes que se seguem referem-se a sentimentos, crengas e comportamentos
relacionados com a sua experiéncia profissional. Para responder por favor pense nas suas
tarefas profissionais, e avalie com que frequéncia tem cada um dos seguintes sentimentos,
crengas ou comportamentos, utilizando a escala:

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

Sinto-me cheio de energia O
no meu trabalho.

O O O O

Sinto-me com forga e vigor
no meu trabalho.

Sou uma pessoa
entusiasmada com o meu
trabalho.

O meu trabalho inspira-me.
Quando me levanto pela

manhd, tenho vontade de ir
trabalhar.

O O O O
O O O O O
O O O O
O O O O O
O O O O
O O O O
O O O O

Sinto-me feliz quando estou
intensamente envolvido no
trabalho.

Tenho orgulho no trabalho
que redlizo.

Fico absorvido no meu
trabalho.

Sinto-me t&o empolgado,
que me deixo levar quando
estou a trabalhar.

O O O O
o O O O
O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
O O O O



Tenho-me sentido alegre
e de bom humor.

Tenho-me sentido calmo
e relaxado.

Tenho-me sentido ativo e
vigoroso.

Acordei a sentir-me
“fresco’ e descansado.

O meu dia-a-dia tem
sido preenchido com
coisas que me
interessam.

Em nenhum
momento

O

O
O
O

O

Iscte
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Algumas
vezes

O

O
O
O

O

Menos de
metade do
tempo

O

O
O
O

O

Mais de
metade do
tempo

O

O
O
O

O

A maior
parte do
tempo

O

O
O
O

O

Para cada uma das cinco afirmagdes, indique, por favor, qual a resposta que se encontra
mais préxima de como se tem sentido nas Ultimas duas semanas.

Sempre

O

O
O
O

O
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Considerando a escala que se segue, indique por favor o seu grau de concord@ncia com

as afirmagoes.

Discordo
totalmente  Discordo

Ficaria muito feliz

em passar o resto O O
da minha carreira

nesta organizagdo.

Na realidade sinto

os problemas desta O O
organizagdo como

se fossem meus.

N&o me sinto como

‘parte da familia” O O

nesta organizagdo.

N&o me sinto
‘emocionalmente O O
ligado” a esta
organizagdo.

Esta organizagdo

tem um grande O O

significado pessoal
para mim.

N&o me sinto como

parte desta O O

organizagdo.

concordo

Discordo

ligeiramente  discordo

O

N&o

nem

O

Concordo
ligeiramente

O

Concordo

O

Concordo
totalmente

O



Pense na sua organizagdo e indique, por favor, o seu grau de concordéncia com as frases

seguintes.

Discordo
totalmente

As pessoas da minha

comunidade pensam O
bem da minha

organizagdo.

A minha organizagdo é
considerada das O
melhores.

£ considerado

prestigiante na minha O
comunidade ser membro

da minha organizagdo.

Pessoas de outras

organizagdes O
desconsideram a minha

organizagdo.

Pessoas de outras

organizagdes teriam O
orgulho em trabalhar na

minha organizagdo.

A minha organizag&o

ndo goza de boa O
reputagdo na minha

comunidade.

Iscte

INSTITUTO UNIVERSITARIO DE LISBOA

Discordo

O

N&o concordo
nem discordo

O

Concordo

O

Concordo
totalmente

O
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Indique, por favor, a sua idade:

Indique agora com que idade se sente (independentemente da idade que tem):

Género
O Feminino
(O Masculino

QO Prefiro néo responder

Ultimo nivel de escolaridade concluido:
QO Ensino Bésico

QO Ensino Secunddrio

QO Licenciatura

(O Pés-Graduagdo

(O Mestrado

(O Doutoramento

H& quanto tempo trabalha na sua organizag&o?
(O Menos de 1ano
QO Entre1e 5 anos
QO Entre 6 a 10 anos
QO Entre 11.a 20 anos

(O Mais do que 20 anos



Qual o setor de atividade em que se insere a organizagdo para a qual trabalha?
O Agricultura e pesca
(O Atividades artisticas, de espetdculos e desportivas
O Banca e servigos financeiros
(O comércio e vendas
(O Construgao
O Consultoria, informdtica e atividades cientificas
(O comunicagoes
(O Educagao e formagdo
(O Eletricidade, gés e Ggua
O Hotelaria, restauragdo e turismo
(O Industria
(O Retalho e distribuigGo
(O saude e apoio social
(O Transportes e armazenagem

(O outro. Qual?
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Trabalha numa organizagdo:
O Ppublica

(O Privada

(O Publico-privada

(O sem fins lucrativos

Qual o vinculo contratual que possui com a sua organizagdo?
(O sem termo
(O Termo certo
(O Termo incerto

O Outro. Qual?

Comentdrios que queira deixar sobre este estudo:

Anexo B — Questiondrio aplicado aos participantes




