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“A verdadeira sabedoria consiste em saber como aumentar o bem-estar no mundo”

(Benjamim Franklin)

“Is the problem too many people or too little profit?”

(Downs, 2006)
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RESUMO

O presente estudo pretendeu contribuir para uma compreenséao do papel inseguranca
percebida na explicagdo do work engagement e de que modo a introducdo de uma
variavel moderadora (o clima sociomoral) poderia atenuar o impacto negativo da

inseguranca em episddios de work engagement.

Participaram neste estudo 136 trabalhadores, com os quais se pretendeu verificar a
influéncia direta das percecdes de inseguranca na predicdo dos niveis de work
engagement dos trabalhadores e o papel do clima sociomoral como moderador dessa

relacao.

Os resultados permitem-nos concluir que a inseguranca é responsavel pela diminuicdo
do work engagement, enquanto o clima sociomoral (em duas das suas dimensdes: a
Preocupacdo Organizacional com o Individuo e a Confianca e Respeito M(tuo)

apresenta efeitos positivos significativos ao nivel do work engagement.

Contudo, ndo conseguimos confirmar o efeito de moderacdo do clima sociomoral na
relacdo direta entre inseguranca e work engagement, ndo conseguindo validar a hipotese
de o clima sociomoral conseguir minimizar o impacto negativo da inseguranga no work

engagement.

As andlises efetuadas permitem-nos concluir a importancia da inseguranga no trabalho e
do clima sociomoral, isoladamente, na compreensdo do work engagement, sendo
importante desenvolver estratégias que visem um maior niamero de trabalhadores

engaged nas organizagoes.

Palavras-Chave: bem-estar; clima sociomoral; work engagement; inseguranca

percebida;

Classificagdo da American Psychology Association. 3660: Organizational Behavior;
3670: Working Conditions & Industrial Safety



ABSTRACT

The presented study aims to contribute to understand the role of job insecurity in
explaining work arrangement and how the introduction of a moderating variable
(sociomoral climate) can mitigate the negative impact of insecurity in some work

engagement episodes.

Participated in this study 136 workers. We tried to verify with these workers the direct
influence of insecurity in predicting the levels of work engagement of these workers and

the role of sociomoral climate as a moderator of this relationship.

The results allow us to conclude that insecurity is responsible for the decrease in work
engagement, while the sociomoral climate (in particular two of its dimensions: Concern
with the Individual and Organizational Trust and Mutual Respect) shows significant
effects in work engagement. However, we failed to confirm the effect of sociomoral
climate moderation in the direct link between insecurity and work engagement, because
we cannot validate the hypothesis of if sociomoral climate is able to minimize the

negative impact of insecurity in work engagement.

The analyzes performed allow us to conclude the importance of sociomoral climate and
job insecurity , separately, to understand work engagement, it is important to develop

strategies to an increased rate of workers engaged in organizations.
Keywords: well-being; sociomoral climate; work engagement; job insecurity;

American Psychology Association Classification. 3660: Organizational Behavior;
3670: Working Conditions & Industrial Safety
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Introducéo Geral

A mudanca da natureza do trabalho na organizagéo tem alterado a visdo mais tradicional
do desempenho do trabalho individual (llgen & Pulakos, 1999), enfatizando o facto
imperativo de todas as organizacdes se adaptarem face a incerteza (e.g. Burns & Stalker,
1961; Perrow, 1967; Thompson, 1967).

Seré assim importante perceber quais as consequéncias negativas da inseguranga para o
bem-estar psicoldgico do trabalhador e quais as variaveis que podem atenuar o seu
impacto negativo. Estas consequéncias negativas apresentam fortes custos econémicos
ao nivel do abandono e negligéncia, stress e uma mais baixa performance (Chambel,
2005).

“Como reagem os funcionarios face ao sentimento de inseguranga?”” — pretendemos
estudar esta problematica analisando o conceito de bem-estar psicoldgico de modo a
explicar o fenébmeno de mudanga relativamente a uma forma cada vez mais permeéavel
de trabalho.

Um efeito significativo da inseguranca, e que tem sido fortemente documentado pelos
trabalhadores e percebidopela propria organizacao, diz respeito a diminuicdo do bem-
estar percebido com o trabalho (Ashford et al., 1989). Tendo ja sido bastante estudado o
conceito de bem-estar pelos tedricos, pretendemos pormenoriza-lo mais, utilizando
neste estudo o conceito de work engagement. Este conceito surgiu na Psicologia no
seguimento do estudo dos sentimentos positivos, em particular do burnout, onde as
pesquisas mostraram o trabalhador engaged como mais proactivo e participativo no
trabalho, desenvolvendo recursos e cimentando a sua relagdo com a organizagéo
(Bakker et al, 2010). Estas preocupacdes estenderam-se a Psicologia das Organizacdes,
onde se tem vindo a reconhecer que diversos aspetos no desempenho individual e das
equipas sédo influenciados pela dinamica das emog¢des no contexto de trabalho (Caetano
& Silva, 2011), tais como o reforco positivo, o afeto e o humor (Luthans, 2002).

E neste contexto que centramos a nossa investigac&o, introduzindo o clima sociomoral
como variavel moderadora da relacdo existente entre inseguranga percebida e work
engagement. O clima sociomoral é entendido como um subdominio do clima

organizacional, tratando-se de um veiculo de socializagdo com vista ao



desenvolvimento de orientacfes prossociais, democraticas e morais (Weber et al.,
2008).

Assim, organizagao e trabalhador tém que encontrar um modo de responder a novas
realidades no local de trabalho, continuando este a ter um significado e sucesso
profissional conjunto.



I - Enquadramento Teorico

1.1. Inseguranga Percebida no Trabalho

A inseguranca sentida, e todas as percecOes associadas, representam uma diminuicao do
bem-estar psicoldgico dos trabalhadores, tornando-se determinante prever e antecipar as
percecdes sobre esta realidade, identificando as variaveis que possam atenuar o seu
impacto negativo. Sentir-se inseguro relativamente a permanéncia “naquele” trabalho,
acarreta ndo apenas receios subjetivos, como poder originar fortes reflexdes sociais, 0
que acabara por propagar esse sentimento, indo mais além da barreira objetiva desse

fenémeno.

Os riscos do desemprego estdo a ser cada vez mais sentidos pelos trabalhadores, a
medida que estes se movem dentro e fora das diferentes relacGes laborais (e.g.
Kolleberg, Reskin & Hudson, 2000). Nao surpreendentemente, a inseguranga com o
trabalho tem recebido uma forte atengdo da comunidade cientifica (Borg & Elizur,
1992; Cavanaugh & Noe, 1999; Kinnunem, Mauno, Natti & Happonen, 1999) estando a
responsabilidade pela carreira agora centrada no desempenho do trabalhador, muito
longe do conceito de “emprego para a vida” (e.g. Ward, Grimshaw, Rubery & Beyon,
2001). Esta inseguranca néo se transforma necessariamente na perda efetiva do
emprego, podendo entdo assumir-se que os trabalhadores que experienciam a
inseguranca no trabalho sejam em namero superior aqueles que perdem o emprego (De
Witte & Néaswall, 2003).

1.1.1. Conceptualizacédo do Conceito de Inseguranca

Ao longo das tltimas trés décadas de reestruturacdes, fusdes e reorganizacdes (Gowing,
Kraft & Quick, 1998), a inseguranca percebida tornou-se um aspeto a ter em conta no
mercado laboral (De Meuse et al., 2001; Greenhalgh & Rosenblatt, 1984; Hartley,
Jacobson, Kalndermans & Van Vuuren, 1991; Roskies & Louis-Guerin, 1990).
Contudo, apenas no final dos anos 90 foi publicada grande parte da literatura sobre este
tema (De Witte & Néswall, 2003). Nos anos 60 e 70 verificou-se uma grande alteragédo
na forma de trabalhar com a introducéo de novas tecnologias, tal como a utilizagéo de
computadores no local de trabalho (Sparks, Faragher & Cooper, 2001). J& nos anos 80

assistiu-se a massificacdo da globalizagdo, com muitas organizacGes a participarem em
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longos processos de fusBes e aquisicdes, aliancas estratégicas e privatizacdes. Este
periodo levou ao aumento da competitividade econémica um pouco por todos 0s
mercados internacionais (Cooper & Jackson, 1997). Foi durante os anos 90 que teve
lugar a maior reestruturacao do trabalho, uma vez que segundo Howard (1995) a
recessdo econdmica, as reestruturacdes industriais, mudancas tecnoldgicas e a intensa
competitividade global foram responsaveis pela draméatica mudanca da natureza do
trabalho.

A inseguranga percebida refere-se as reagdes negativas dos trabalhadores face as
mudancas do seu trabalho, assim como ao medo de virem a perder o seu emprego (De
Witte, 1999, 2000; Davy, Kinicki & Scheck, 1997), sendo entendida como uma
expectativa individual acerca da permanéncia na funcao atual, tal como a conhece
(Davy, Kinicki & Schheck, 1997) e a incapacidade de manter-se na funcéo atual, face a
uma situacao profissional mais instavel (Greenhalgh & Rosenblat, 1984). A inseguranca
percebida no trabalho trata-se de um fendmeno subjetivo, ou seja, baseia-se nas
percecdes e interpretacOes individuais face ao ambiente ou contexto profissional mais
imediato (Hartley, Jacobson, Klandermans & Van Vuuren, 1991). Refere-se também a
antecipacdo de um acontecimento fatigante, de maneira que a natureza e a continuidade
do trabalho atual se encontra em risco. A percecdo de inseguranca sentida € subjetiva,
na medida em gque a mesma situacdo podera ser interpretada de diferentes formas:
enquanto alguns trabalhadores podem continuar seguros dos seus postos de trabalho,
outros ha que podem experienciar sentimentos de inseguranca, ainda que objetivamente,
a continuidade do seu posto de trabalho ndo esteja em causa (De Witte et al., 2008).
Esta conceptualizacdo subjetiva da inseguranca refere-se a incerteza acerca do futuro, o
que significa que os trabalhadores ndo sabem se irdo manter o seu posto de trabalho ou
se serdo dispensados (De Witte, 1999). A questdo da inseguranga centra-se assim a um
nivel mais subjetivo, como resultado das suas percecdes e cognicdes relativamente ao
ambiente externo (Lewin, 1951), sendo muito provavel esta afastar-se da realidade
objetiva, devido as limitagdes cognitivas e as respostas emocionais do trabalhador
(Marchand & Simon, 1958).

De acordo com Hellgren, Sverke & Isaksson (1999), a vida profissional tem estado
sujeita a enormes mudancas ao longo das ultimas décadas e inUmeras organizacoes
procederam a reducGes da forga de trabalho com o objetivo de reduzir custos,

incrementando assim a eficacia e competitividade organizacional. A internacionalizagéo
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das mudancas mundiais na esfera profissional, assim como as suas implicacoes,
associadas as cada vez maiores exigéncias das organizagdes, em termos de melhoria do
desempenho e competitividade, tem as suas consequéncias ao nivel do bem-estar dos
trabalhadores (De Witte, 1999). O resultado passa entéo por reducdes em larga escala da
forca de trabalho, com reflexos ao nivel da inseguranca no trabalho e, em ultimo caso, o
proprio desemprego. Moses (1998) considera que o Unico contrato social valido,
responsavel por garantir a seguranca profissional, foi substituido — assiste-se hoje a uma
realidade na qual os trabalhadores manter-se-do empregados enquanto forem entendidos
como contribuigdo para a organizacao, onde as suas capacidades e conhecimentos

continuem a ser necessarios a mesma.

O aumento da competitividade dos mercados mundiais e o foco nos lucros a curto prazo
tém sido apontados como causadores do fim das relagGes laborais tradicionais (Daveni;
De Meuse & Tornow; Tissler, Parks & Kidder; Robinson; citados por Turnley &
Feldman, 2000). A expectativa mais conservadora do “emprego para a vida” em troca
de dedicacdo ao trabalho e lealdade, encontra-se hoje em forte declinio (Brown, 1997;
DeMeuse, Bergmann & Lester, 2001). A vulgarizacao da dispensa dos trabalhadores, as
reestruturacdes, reorganizacdes e downsizings resultantes das pressdes de
competitividade do mercado, responsaveis por sentimentos de inseguranca, menor
lealdade organizacional e a prépria implicacdo organizacional. Este fendmeno tornou-se
global e persistente, levando a reflexdo sobre a implicagdo e lealdade que o trabalhador
atualmente tem para com a sua organizacao e a repensar e modificar a natureza dos
contratos psicolégicos estabelecidos (Baruch, 2001; Lester et al., 2002). Estas
consequéncias advém do facto de que muitas destas mudancas tém o objetivo de reduzir
0 numero de trabalhadores nas organizacgdes, tendo estes de sair ndo devido a um fraco
desempenho, mas devido a necessidade de as organizagdes se manterem competitivas e
flexiveis. Cartwright & Holmes (2006) descrevem a evolucao das relagdes humanas no
trabalho como um processo de transi¢do. Do seu ponto de vista, o “compromisso
tradicional” refere-se a uma realidade de ha 20 anos, onde os funcionéarios oferecem
lealdade, confianca e compromisso em troca de seguranca no trabalho, treino,
promogcdes e apoio por parte do empregador. E esperado agora dos trabalhadores que
trabalhem longas horas, aceitem elevada responsabilidade, sejam mais flexiveis e

tolerantes face a mudanca e ambiguidade.



1.1.2. Antecedentes da Inseguranca

O downsizing parece ser a solugdo organizacional mais rapida a fim de gerir a eficicia
organizacional e reduzir os custos fixos da organizacdo (Hitt, Keats, Harback & Nixon,
1994). O fendbmeno de downsizing apresenta consequéncias negativas quer para o
trabalhador, quer para a organizacao, identificando os primeiros a diminuicdo da
satisfagcdo com o trabalho (Ashford, Lee & Bobko, 1989), a diminuic¢ao das condigdes
de saude (Cottington, Mathews, Talbot & Kuller, 1986; Dooley, Rook & Catalano,
1987; Kuhnert, Sims & Lahney, 1989; Probst, 1998) e um aumento do stress
psicolégico (Dekker & Schaufeli, 1995).

Quanto mais central for o papel que o trabalho desempenha na vida do trabalhador,
maior o envolvimento percebido com este, sendo determinante 0s recursos que este
investiu no trabalho, tornando-se um conceito intrinseco a posi¢do que ocupa (Rusbalt,
Farrel, Rogers & Mainous, 1988). Leana & Feldman (1990) consideram que 0s
trabalhadores reagirdo mais negativamente ao facto de perderem o seu trabalho se forem
financeira ou psicologicamente dependentes do mesmo. De acordo com Bridges (1995),
a identidade da maioria dos cidaddos dos paises industrializados € definida em termos
do papel profissional que desempenham. Atraveés dele, os trabalhadores identificam-se

com uma determinada comunidade, de onde retiram padrdes, objetivos e finalidades.

A empregabilidade continua a desempenhar um importante papel na saude e no bem-
estar dos individuos adultos (Siegrist et al., 2004). A percecédo de que o trabalho atual se
encontra em risco tem implicacdes ao nivel da diminuigdo do bem-estar, uma vez que
na nossa sociedade o trabalho é o mote para a participacao social, importante a propria
recognicdo (De Witte, 1999). Os trabalhadores que experienciam uma situacédo de
inseguranca no trabalho identificam a existéncia de elevados niveis de stress
relacionados com o proprio trabalho (Tombaugh & White, 1990).0s sentimentos face a
esta situacdo de inseguranca, mais do que a situagdo da organizacao per si, tém impacto
na saude, atitudes e comportamentos dos trabalhadores (De Witte, 1999; Klandermans
& Van Vuuren, 1999). De Witte (1999) e Burchell (1999) concluiram que a inseguranca
percebida no trabalho apresenta uma significativa influéncia negativa na questédo do
bem-estar emocional do individuo. A propria imprevisibilidade e a incapacidade de
controlar as questdes relacionadas com a inseguranca percebida apresentam um impacto

negativo no bem-estar emocional do individuo (De Witte, 1999). Prolongar a
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inseguranca percebida é prejudicial, agindo como um veiculo cronico ao nivel do stress,
cujos efeitos negativos se tornam mais potentes e intensos a medida que o tempo vai
passando (Dekker && Schaufeli, 1995), sendo responsavel pela diminuigdo do
compromisso organizacional, com impacto ao nivel da performance (Sakkul, 2000;
Sverke & Hellgren, 2002). Néo surpreendentemente, as organiza¢des nao ficam
impunes. Quanto mais insatisfeitos os trabalhadores se sentirem ao nivel da inseguranca
percebida no trabalho, menos comprometidos estardo com a organizagdo, sendo mais
provavel abandonarem aquele trabalho (Ashford et al., 1989; Davy, Kinicki & Scheck,
1991), apresentando mais facilmente comportamentos desviantes, tais como o

absentismo e a recusa no desempenho de determinadas tarefas (Probst, 1998).

A maioria dos trabalhadores desenvolve uma ligacdo psicoldgica positiva e duradoura
com a sua organizacao, baseada num padréo de expectativas relativamente ao que esta
Ihes deve oferecer e ao que os proprios trabalhadores devem oferecer em troca. Se, por
algum motivo, as organizacGes ndo sdo capazes de cumprir com essas expectativas e
obrigac0es, tal pode levar a fortes responsabilidades emocionais (Anderson & Schalk,
1998). Hui & Lee (2000) acrescentam ainda que a inseguranca percebida no trabalho
inclui o sentimento de auséncia por parte da prépria organizacédo, onde o trabalhador
perceciona o seu trabalho como estando ameacado, sentindo-se desamparado e
impotente para fazer algo que altere essa situacdo (Ashford, Lee & Bobko; Greenhalgh

& Rosenblatt; citados por Kinnunen, Mauno, Nétti & Happonen, 2000).

Turnley & Feldman (1999) consideram que as reestruturagdes das organizagoes
resultam em severas violagdes ao contrato psicoldgico. Os trabalhadores consideram
que as expectativas criadas ao nivel da seguranca com o trabalho, o sistema de
compensacoes e as oportunidades de carreira ndo foram confirmadas. Maslach,
Schaufeli & Leiter (2001) sdo da opinido que o impacto das mudancas globais do
trabalho, tal como o conhecemos, é talvez mais evidente nas alteracdes ao contrato
psicoldgico. E esperado que os trabalhadores déem cada vez mais do seu tempo,
esforgo, competéncias e flexibilidade, recebendo cada vez menos em termos de

oportunidades de carreira, emprego para a vida e seguranga profissional

Embora muitos individuos se encontrem dedicados ao seu trabalho, muitos outros
parecem ter perdido o sentido de compromisso. Numa realidade em que cada vez se da

menos em troca ao trabalhador do que um trabalho e um salario, estes tenderdo a



desenvolver e empregar conceitos de autodefesa a fim de manterem uma auto-imagem
positiva e sentimentos de dignidade, atribuindo um novo sentido a estes novos termos
de empregabilidade que caracterizam o trabalho contemporaneo. Um dos
comportamentos de autodefesa que os funcionarios tém mais tendéncia a apresentar é o
cinismo dirigido a organizacdo. A chave para identificarmos estes sinais assenta na
crenca de que a organizacao apresenta quebras na integridade, ndo desenvolvendo
préticas e principios de confianca e compromissos justos, honestidade e sinceridade. As
organizacg0es ja estdo alertadas para efeitos irreparaveis do cinismo, havendo a
necessidade de o levar a sério como um sinal de aviso, sendo importante compreender,

conter e prevenir o0 cinismo.

A inseguranga percebida face ao trabalho tambeém diz respeito a todos aqueles que,
depois de ultrapassarem um periodo de crise e de reducgdes da for¢a de trabalho na sua
organizacdo mantém o seu posto atual — os denominados sobreviventes. De acordo com
Baruch & Hind (1999), os sobreviventes experienciam os efeitos mais adversos da
mudanca, tdo profundamente quanto aqueles que partiram. Inimeros efeitos negativos
associados aos “sintomas dos sobreviventes” tém sido descritos ao longo da literatura,
tais como o burnout, a baixa predisposi¢cdo moral, a diminuicdo de compromissos e da
lealdade, ineficiéncia, um mais baixo desempenho, resignacao e cinismo (Baruch &
Hind, 1999). O proprio De Witte (1999) confirmou que a inseguranca percebida face ao
trabalho é tao perigosa e ameacadora para 0 bem-estar do individuo como o
desemprego. Numa situacdo de inseguranca percebida no trabalho, o trabalhador
perceciona o seu trabalho como estando ameacado, sentindo-se impotente para fazer
algo que altere essa situacdo (Ashford, Lee & Bobko; Greenhalgh & Rosenblatt; citados
por Kinnunem, Mauno, Nétti & Happonen, 2000).

1.1.3. Consequéncias da Inseguranca Percebida

A inseguranga percebida no trabalho enfraquece a qualidade das relagdes humanas e a
eficacia percebida da organizagédo (Kinnunen et al, 2000). A qualificagéo (Frese, 1985;
Hellgren & Sverke, 2003), a seguranga financeira (Kinnunen & Natti, 1999) e a
empregabilidade dos trabalhadores (Fugate & Ashforth, 2003; Gallie, White, Cheng &
Tomlinson, 1998; Sverke & Hellgren, 2002) também influenciam a experiéncia da
inseguranca percebida. Harley et al (1991) consideram a inseguranca face ao trabalho

como um fendmeno objetivo/ subjetivo, de qualidade cognitiva/ afetiva e relacionado
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com a continuidade do trabalho, ou com algumas das caracteristicas que o compdem.
Nesta perspetiva, a inseguranga no trabalho pode ser definida como a interagéo entre a
probabilidade e a gravidade percebida de perder o emprego, onde a gravidade € uma
funcdo da importancia subjetiva de cada uma das caracteristicas situacionais e
individuais que podera ser prejudicada pela perda do trabalho e pela probabilidade

percebida de o perder (Hartley et al., 1991).

Sendo a incerteza responsavel por mitigar o bem-estar sentido pelos trabalhadores,
torna-se importante estudar esta ultima varidvel e quais as reais consequéncias da
inseguranca no bem-estar psicolégico dos trabalhadores. E este encontra-se associado
aos mais diversos aspetos da organizacao, tais como o proprio papel do trabalhador
(Schaufeli, Taris & Bakker, 2006), traduzindo-se num estado afetivo-emocional em prol
do trabalho, sendo um verdadeiro antidoto do abandono e negligéncia do trabalho
(Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001).



1.2. O Engagement com o Trabalho

O sentimento de bem-estar no trabalho comegou a ganhar terreno quando o modelo de
gestéo taylorista foi posto em causa, comegando a valorizar-se o fator humano um
pouco por todas as organizacdes. Segundo Lima et al. (1994), a partir desse momento, o
bem-estar tem sido considerada uma variavel muito importante uma vez que esta
simultaneamente associada a produtividade organizacional e a realizacdo pessoal dos
trabalhadores.

Sendo a organizacdo um sistema aberto, que influencia e é influenciado pela sua
envolvente, a qual esta sujeita a mutacbes constantes, as organizacdes tém que se tornar
cada vez mais flexiveis, seja a nivel de processos, recursos materiais ou humanos.
Assim, para sobreviverem num mundo e mercado cada vez mais competitivos, as
organizacgdes exigem cada vez mais dos seus colaboradores, seja ao nivel da
produtividade, da formacdo, da atualizacdo do conhecimento ja adquirido, ou da sua
dedicacdo e envolvimento no trabalho. Ao contrario das estruturas organizacionais mais
tradicionais que assentam em principios de controlo e reducédo de custos, eficiéncia e
cash-flows, o focus nas organiza¢@es mais modernas é colocada na gestdo do capital
humano. Atualmente é esperado por parte das organizacdes que os seus trabalhadores
sejam proactivos e mostrem iniciativa, colaborem e cooperem com os demais, se
responsabilizem pelo seu proprio desenvolvimento, comprometidos com elevados
padrdes de qualidade e performance. Esses trabalhadores séo percebidos como
enérgicos e dedicados, absorvidos no seu préprio trabalho. Por outras palavras, as
organizagOes necessitam de trabalhadores comprometidos e envolvidos afetivamente
(engagement) com o seu trabalho (Leiter & Bakker, 2010; Schaufeli & Salanova, 2007).
Neste cenério, é cada vez mais frequente encontrarem-se trabalhadores que ndo tém a
possibilidade de fazerem os seus proprios horarios e de decidirem quando parar de
trabalhar (Costa, Sartoni & Akerstedt, 2006). A pressao da economia global e a
crescente competicdo levaram a que as organizacgdes se prontificassem a recompensar 0s
trabalhadores excelentes, com melhores resultados e dispostos a trabalhar arduamente

por uma carreira, durante mais tempo (Blair-Loy & Jacobs, 2003).
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1.2.1. Definicdo do Conceito de Engagement

Existe, ao longo de toda a literatura académica uma enorme escassez de pesquisa em
torno do engagement dos trabalhadores (Robinson et al, 2004). O engagement tem sido
definido de diversas maneiras, tendo muito a ver com constructos organizacionais,
COmMO compromissos e 0s comportamentos sociais (Robinson et al, 2004). Mais
recentemente tem sido definido como um compromisso emocional ou intelectual para
com a organizagéo (Baumruk, 2004; Richman, 2006; Shaw, 2005), ou enquanto medida
de esforco discricionario exibido pelo trabalhador no seu trabalho (Frank et al, 2004).
Kahn (1990, p. 694) define o engagement do individuo como “um aproveitamento dos
membros da organizacdo a funcdo que desempenham; através do engagement, 0s
trabalhadores tém maior facilidade em exprimir-se e trabalhar fisica, emocional e
cognitivamente no decurso das suas fungdes”’. Segundo 0 mesmo autor, 0 engagement
representa um conjunto de tarefas comportamentais que promovem ligacdes ao trabalho
e aos outros. Assim, de acordo com Kahn (1990, 1992), o engagement significa estar-se
ou ser-se psicologicamente presente sempre que desempenhe ou se ocupe de uma
determinada tarefa profissional.

Ja Rothbard (2001, p.656) define o engagement como uma presenca psicoldgica,
envolvendo duas componentes criticas: a atencédo e a absorcdo. A atencéo refere-se a
disponibilidade cognitiva e ao tempo que se leva a pensar na fungédo, enquanto a
absorcdo se refere a intensidade da funcdo que desempenha. De acordo com Maslach et
al (2001), o engagement é caracterizado pela energia, envolvimento e eficacia, conceitos
diretamente opostos as trés dimensdes do burnout: exaustdo, cinismo e ineficacia. As
pesquisas efetuadas mostram que as dimensdes core do burnout (exaustao e cinismo) e
do engagement (vigor e dedicacdo) sdo diretamente opostas (Gonzalez-Roma et al,
2006). Contrariamente aos trabalhadores que experienciam o burnout, os trabalhadores
engaged apresentam um forte sentido de relacdo enérgica e efetiva relativamente as suas
atividades profissionais, sentindo-se eles mesmo capazes de lidar com as pressdes e

necessidades do seu trabalho.

Ao longo do passado mais recente o conceito de engagement tem sido abordado por um
cada vez maior conjunto de colaboradores. Sendo todas as definigdes validas e
complementares entre elas, neste estudo pretendemos utilizar o conceito de engagement

apresentado e estudado por Schaufeli & Bakker, que nos diz que o Engagement se
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traduz num “(...) a positive, fulfilling, work-related state of mind that is characterized
by vigor, dedication and absorption” (Schaufeli & Salanova, in press; Schaufeli &
Bakker, 2010; Schaufeli, Salanova, Gonzales-Roméa & Bakker, 2002, p.74). Os autores
também identificam que o engagement néo se trata de um estado momentaneo e
especifico, tratando-se sim de um estado afetivo-cognitivo mais persistente e penetrante,
que ndo se foca em nenhum objeto, evento, individuo ou comportamento em concreto.
Traduzindo-se este conceito num estado mais duradouro, com beneficios concretos ao
nivel do desempenho e da performance, consideramos que sera certamente o mais
indicado para estudar. O engagement ndo esta relacionado com a remuneragéo ou a
satisfacdo relativamente ao papel que o trabalho desempenha, mas sim com a forma
como os trabalhadores se sentem face as suas experiencias e rotinas profissionais, a par

do tratamento que recebem por parte da organizacdo (Bates, 2004).

Assim, segundo Schaufeli et al. (2002), o vigor é caracterizado pela existéncia de
elevados niveis de energia e resiliéncia mental face a esfera mais profissional, a
capacidade e habilidade para investir esfor¢os no trabalho e persistente mesmo face a
adversidades. A dedicacao refere-se a um forte envolvimento com o trabalho, retirando
deste um forte significado, entusiasmo, inspiracdo, orgulho e desafio pelo trabalho. Tal
como sublinhado por Schaufeli et al. (2002), esta dimensdo do work engagement pode
ser facilmente confundida com o job involvement, contudo estes autores adiantam que
apesar do envolvimento no trabalho (Kanungo, 1982, citado por Schaufeli et al, 2002), a
dedicacdo vai mais além, tanto qualitativa como quantitativamente. Finalmente, a
absorcéo € caracterizada por uma total concentracdo no trabalho, onde o tempo passa
demasiado rapido aliada a dificuldade para abandonar o trabalho e existe uma certa
dificuldade em separar o seu eu do contexto de trabalho. O vigor e a dedicacdo sao
considerados opositores diretos das dimensGes mais core do burnout, como a exaustéo e
o0 cinismo respectivamente (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001). A investigacdo tem
revelado que os trabalhadores que experienciam um engagement com o trabalho sao
individuos auto-eficazes e enérgicos (Bakker, 2009; Schaufeli et al, 2011). Devido a sua
atitude positiva, estes trabalhadores tém facilidade em criar o seu proprio feedback
positivo, em termos de apreciacdo, reconhecimento e sucesso. Tém também facilidade
em desfrutar de atividades de lazer, exteriores ao seu trabalho, sendo esta a principal

caracteristica que os distingue dos workaholics (Bakker, 2009; Schaufeli et al, 2011).
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De acordo com May et al (2004), o engagement envolve o uso ativo das emocdes e dos
comportamentos, a par da cognicdo. Os autores também sugerem que o0 engagement
pode ser considerado como um antecedente do envolvimento com o trabalho, onde os
trabalhadores que experienciam um elevado engagement se venham a identificar mais
com o seu trabalho. Kahn (1990) considerou que existem trés condicdes psicologicas
associadas ao engagement no trabalho: significado (ou significancia), seguranca e
disponibilidade. Por outras palavras, os trabalhadores serdo mais engaged no seu
trabalho em situacdes que lhe oferecam maior significado e seguranca psicoldgica, e
onde se encontrem psicologicamente mais disponiveis. O engagement com o trabalho
esta também associado a sentimentos de escolha e controlo, recognicdo apropriada e
recompensa, justica e equidade e a um trabalho valioso e com significado (Sacks et al.,
2006). Deste modo, o0 engagement com o trabalho trata-se de um constructo psicologico
distinto, que merece a mesma atencdo (tedrica e pratica) que outros constructos
organizacionais mais bem estabelecidos, como a satisfacdo com o trabalho, a implicacdo
organizacional e o job involvement (Bakker et al., 2011; Christian et al., 2011).

No quadro abaixo, poderemos verificar de forma mais sistematica, o conceito de

engagement, associado a diferentes constructos:
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Quadro 1. Sintese do Conceito de Engagement

Kahn (1990) Engagement do individuo como um “aproveitamento dos
membros da organizagdo a fun¢ao que desempenham”
Rothbard (2001) Componente psicoldgica composta pela atengao e absorcao;

Maslach et al (2001)

Bates (2004)

May et al (2004)

Robinson et al (2004)
Frank et al (2004)
Baumruk (2004)
Shaw (2005)

Richman (2006)
Sacks et al (2006)

Schaufeli & Bakker (2010)

Rich et al (2010)

Bakker et al (2011)
Christian et al (2011)

importancia do desempenho e do seu papel

Engagement caracterizado pela energia, envolvimento e
eficacia. Engagement enquanto pdlo oposto do burnout;
definido enquanto estado de energia no envolvimento com o
trabalho

Engagement relacionado com a forma como o trabalhador
perceciona o seu papel na organizacao; relacionado com o
modo como este é tratado pela organizacao

O Engagement diz respeito a forma como os individuos aplicam
as suas emogdes e comportamentos no desempenho do seu
trabalho

Engagement enquanto constructo organizacional; compromisso
e comportamento social

Medida de esforgo discriciondrio exibido pelo trabalhador no
seu trabalho

Compromisso emocional ou intelectual para com a organizagao

Engagement associado a sentimentos de escolha e controlo,
recognicao apropriada e recompensa; justica e equidade,
atribuindo valor e significado ao trabalho

Constructo psicolégico caracterizado por elevados niveis de
energia, vigor, dedicacdo e entusiasmo enquanto se trabalha.
Representa um trabalhador envolvido e imerso, de forma
agradavel, no seu trabalho; Caracterizado por elevada energia e
maior capacidade para responder as exigéncias do trabalho
Engagement enquanto constructo motivacional muito préximo
da perspetiva de Kahn (1990); O engagement decorre da
disponibilizagdo de recursos pessoais ao nivel da intensidade e
persisténcia

Engagement enquanto constructo psicoldgico distinto,
composto por componentes cognitivas, emocionais e
comportamentais associadas ao desempenho individual.

A pesquisa efetuada pela Psicologia Organizacional mostra que quando as pessoas

trabalham juntas tém tendéncia a partilhar crencas e experiéncias mais afetivas,

mostrando entdo padrdes motivacionais e comportamentais muito similares (George,
1990, 1996; Gonzalez-Roma, Peir0, Subirats & Mafas, 2000). Assiste-se também a
partilha de emogdes e humores, assumindo uma proximidade afetiva no coletivo
(Bonsade, 2002; Bartel & Saavedra, 2000; Peird, 2001), demonstrando uma elevada

poténcia de grupo (Guzzo, Yost, Campbell & Shea, 2003). Assim sendo, 0 engagement

enguanto constructo motivacional podera ser partilhado pelos trabalhadores no local de
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trabalho (Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2005; Bakker & Schaufeli, 2001; Salanova et
al, 2003), conhecendo-se trés correntes do engagement dos trabalhadores (Bakker &
Schaufeli, 2008):

1.Concebido enquanto recurso motivacional com o apoio e reconhecimento por parte
dos colegas e superiores, feedback do desempenho, oportunidade de aprendizagem, e o
desenvolvimento e aplicacdo de competéncias. O engagement encontra-se relacionado
com “meaningfull business outcomes at a magnitude that is important to many

organizations” (Harter et al., 2002, p: 276);

2.0 engagement dos trabalhadores é concebido em termos de compromisso e através do
papel extra-comportamental, tratando-se de “um estado psicologico no qual os
trabalhadores se sentem comprometidos e interessados na organizacao e no seu sucesso,
assumindo comportamentos e desempenhos que excedem os requeridos para aquela
funcdo” ou como “uma satisfagdo pessoal e sentido de inspiragdo e afirmagao que
retiram do trabalho, tornando-se parte da organizagdo” (Maslach, Schaufeli & Leiter,
2001);

3.Conceito de engagement independentemente dos recursos e dos outcomes
organizacionais positivos (e.g. compromissos), como um estado afetivo-emocional
positivo e preenchido, relacionado com o trabalho e com o bem-estar, sendo um
verdadeiro antidoto do abandono e da negligéncia face ao trabalho (Maslach, Schaufeli
& Leiter, 2001).

Ao longo deste nosso estudo pretendemos estudar e procurar validar esta Ultima
corrente, que nos diz que o engagement atuara enquanto protetor afetivo emocional das
percecdes do trabalhador, no que respeita as perce¢des de incerteza e seguranca

sentidas.
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1.2.2. Os Preditores Organizacionais do Engagement

Kahn (1990) verificou que os individuos variam em termos de engagement em funcéo
da percecao dos beneficios que recebem de um determinado papel ou tarefa
profissional. Ou seja, os trabalhadores serdo mais engaged com o seu trabalho quanto
maior a percecao das recompensas e beneficios que retiram do desempenho das suas
tarefas. Quando isso se verifica sentem-se obrigados a retribuir com elevados niveis de
engagement, onde os trabalhadores com fungdes mais enriquecedoras e desafiantes
sentem-se, de certa forma, obrigados a responder com niveis mais elevados de
engagement. Assim, os trabalhadores que percecionem um maior apoio da organizacao
onde trabalham serdo mais engaged no seu trabalho, tarefa e organizacéao, segundo a
norma de reciprocidade, a fim de ajudarem a organizacao a alcangar os seus objetivos
(Rhoades et al., 2001). Ou seja, quando o trabalhador sente que a organizacao se
preocupa com ele e com o seu préprio bem-estar, torna-se mais provavel responderem
positivamente, de modo a cumprirem a sua responsabilidade para com a organizacao.
Segundo Kahn (1992), o engagement apresenta resultados quer individuais (p.e.
qualidade do trabalho do individuo e a sua experiencia pessoal na elaboracéo desse

trabalho), quer organizacionais (p.e. crescimento e produtividade).

O engagement sentido com o trabalho esta relacionado com o desempenho profissional
e implica uma dedicacao fisica, emocional e cognitiva ao trabalho (Christian et al.,
2011). Como sugeriu Kahn (1990), um trabalhador com um elevado engagement
desempenha as suas tarefas com uma maior energia, paixdo e autoinvestimento,
traduzindo-se em levados niveis de desempenho. Noutras palavras, os trabalhadores
envolvidos afetivamente com o trabalho colocam nele muito esforgo, porque se
identificam com o mesmo. O engagement pode entdo ser caracterizado por um elevado
nivel de energia e uma forte identificacdo com o trabalho. A meta-analise realizada por
Christian et al. (2011) revelou que o engagement se encontra positivamente
correlacionado com varios tipos de desempenho, em particular o desempenho da tarefa
e 0 desempenho contextual. O desempenho da tarefa € uma das consequéncias do work
engagement, uma vez que esta relacionada com a persisténcia e intensidade com que 0s
trabalhadores desempenham a sua tarefa, fazendo com que estes estejam mais vigilantes
e focados na mesma (Ashforth & Humprhey, 1995, citado por Christian et al., 2011).

Relativamente ao desempenho contextual, Christian et al (2011) afirmam que sempre
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que os trabalhadores invistam energia no seu trabalho, existe uma maior propensao para
se comportarem de acordo com o contexto social e psicoldgico da organizagdo (Borman
& Motowidlo, 1993). Os trabalhadores engaged séo aqueles que possuem um sentido de
energia e de ligacdo afetiva com o seu trabalho e que se véem como colaboradores
capazes de lidar bem com as exigéncias do mesmo. Os trabalhadores engaged sentem-se
enérgicos e comprometidos com o seu trabalho, considerando-o desafiantes (Maslach et
al., 2001). Os trabalhadores engaged sédo mais otimistas, apresentam uma atitude mais
positiva e com maior percecdo de autoeficacia, influente em diferentes episddios da sua
vida (Bakker et al., 2010). E gracas as suas caracteristicas especificas (ao vigor,
dedicacéo e absor¢do) que o engagement se torna decisivo, mas também porque se trata
de um estado mental positivo, que se expande no tempo, indo além de uma determinada

situacdo ou comportamento.

Existem inimeras razdes que justificam a importancia de existiram trabalhadores
engaged numa organizacdo. Em primeiro lugar, a investigacao tem demonstrado que
estes trabalhadores apresentam uma performance mais bem conseguida,
comparativamente aos trabalhadores ndo-engaged (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti
& Schaufeli, 2009) os trabalhadores engaged experienciam um maior nimero de
emoc0es positivas, contribuindo para assimilar novas informac@es e experiéncias. Em
segundo lugar, os trabalhadores engaged sao, por regra, trabalhadores mais saudaveis,
quer fisica quer psicologicamente (Demerouti, Bakker, De Jonge, Janssen & Schaufeli,
2001). Isto significa que os trabalhadores engaged se encontram mais comprometidos
com a organizacao (Halbesleben & Wheeler, 2008; Schaufeli, Bakker & Van Rhenen,
2009). Por fim, o work engagement apresenta uma enorme importancia para a
organizacdo, uma vez que influencia positivamente a atmosfera e o ambiente de
trabalho — 0 engagement € contagioso. Os trabalhadores engaged transferem o seu
entusiasmo para outros trabalhadores, levando a que estes se tornem mais engaged,
apresentando um melhor desempenho das suas tarefas (Bakker & Xanthopoulou, 2009).
Ao longo de estudos desenvolvidos por Schaufeli, Bakker & Salanova (2006), parece
claro que o engagement vai aumentando com a idade. O estilo de lideranga podera
também exercer uma profunda influéncia no work engagement dos trabalhadores:
existem determinados estilos de lideranca que promovem e contribuem para episodios
de bem-estar e motivacéo dos trabalhadores, enquanto existirdo outros estilos de

lideranca que blogueiam estes comportamentos (Einarsen, Aasland & Skogstad, 2007).
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O engagement (envolvimento afetivo com o trabalho), descrito como o oposto do
burnout (Hallberg & Schaufeli, 2006), encerra a ideia do funcionamento 6timo no
trabalho, de bem-estar e de uma experiencia prolongada de total harmonia. Este
conceito tem como caracteristicas centrais a presenca de energia e satisfacdo (Schaufeli
et al., 2002), assim como a capacidade de motivar e inspirar emocdes positivas para
com a organizacdo, fomentando a permanéncia na mesma (Duran, Extremera & Rey,
2004; Schaufeli & Bakker, 2004). De Witte (1999) concluiu que existe uma relagéo
entre inseguranca no trabalho e diminuicdo do bem-estar. De acordo com 0s autores, a
seguranca no trabalho, a par de outras caracteristicas (como a flexibilidade em termos
de horério) tem sido apontada como influente no tempo que os trabalhadores dedicam
ao trabalho. Pode considerar-se que a inseguranca percebida com o trabalho pode ser
utilizada pela organizacdo como uma forma de impor mais horas de trabalho, onde os
trabalhadores (considerando que numa situacdo de inseguranca a obtencéo de uma
posicdo mais segura esta dependente das suas atitudes e desempenhos) poderdo

trabalhar mais a fim de demonstrarem maior empenho e envolvimento nas suas tarefas.

Até a pouco tempo as pesquisas feitas em torno do bem-estar dos trabalhadores
focavam-se essencialmente no impacto que as necessidades e exigéncias provenientes
do trabalho tém em termos de resultados negativos para o individuo, como o stress e 0
absentismo (Schaufelli & Bakker, 2004). Essas investigacGes demonstram que as
pressdes laborais exercidas, as longas horas de trabalho e a inseguranca percebida face
ao trabalho representam fontes de stress e de interferéncia negativa no trabalho,
surgindo ainda como fatores associados a outros resultados negativos em termos fisicos
e psicoldgicos (Ferrie, 2001; Green, 2006). Mais recentemente tém vindo a surgir outras
abordagens de cariz mais positivo, centradas na existéncia de dindmicas de engagement
e de bem-estar no trabalho (Schaufelli & Bakker, 2004). Em detrimento de se focarem
nos efeitos negativos, tem vindo a ser progressivamente destacada a necessidade de
compreender a forma como diversos recursos detidos pelo individuo num determinado
dominio (por exemplo, no trabalho) podem contribuir para uma melhoria do bem-estar e

da qualidade de vida noutro.

De acordo com Chambel (2005) e Danna & Griffin (1999) a experiéncia no trabalho
afeta o individuo no que diz respeito ao bem-estar. A inseguranca percebida com o
posto de trabalho contribui para um menor engagement (Maslach et al, 2001), uma vez

que os trabalhadores que percecionam uma mais baixa seguranca com o posto de
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trabalho apresentam uma maior probabilidade de manifestarem comportamentos de
privacdo face ao mesmo (Probst, 1999). Zwetsloot & Pot (2004, citado por Bakker &
Schaufeli, 2008) referem que o interesse pelas medidas de bem-estar dos trabalhadores
esta a tornar-se uma estratégia importante para a valorizacao da organizacéo e que, em
vez de associadas a custos, essas medidas estdo a ser consideradas como investimentos

que trazem beneficios diretos & organizagao.

Procuramos também neste estudo focar-nos na organizacao, estudando para o efeito
uma componente muito propria do clima organizacional, o clima sociomoral, onde 0s
trabalhadores sdo os atores e intervenientes principais. Pretendemos com isso verificar
de que modo esse clima conseguira se relacionar com a questdo da inseguranca e do

bem-estar.
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1.3. O Clima Sociomoral

O conceito de Clima Sociomoral é recente e surge no seguimento do conceito de ética
associada ao processo de tomada de decisdo nas organizacdes. Na base deste conceito
reside a crenca de que as organizacges atuam como responsaveis sociais pelos
comportamentos e atitudes éticas dos seus trabalhadores (Victor & Cullen, 1988). Este
Clima foca-se nas condi¢@es minimas ao desenvolvimento sociomoral na organizacao,
apurando todo o processo de socializacdo a ela associado. Segundo Weber et al. (2009),
0 estudo do clima sociomoral deve constituir um potencial de socializacédo ao
desenvolvimento e consolidacdo das atitudes mais éticas dos trabalhadores (Verdorfer et
al., 2012).

A literatura diz-nos que as organiza¢fes com experienciem um elevado clima
sociomoral serdo mais orientadas para o trabalhador, mais produtivas e resilientes,
promovendo um sentimento de maior seguranca percebida face ao trabalho (Hoge &
Sora, 2012). A relacdo do clima sociomoral e a inseguranca percebida podera também
ser entendido num sentido inverso, em que um aumento da inseguranca percebida no
trabalho sera responsavel pela deteorizagao do clima sociomoral (DeCuyper et al.,
2009).Relativamente a relagdo do clima sociomoral com o conceito de bem-estar,
entendido aqui ao nivel do engagement, diversos estudos recentes nos dizem que o
clima sociomoral € um importante recurso organizacional no incremento do bem-estar
(Hoge & Sora, 2012), sendo responsavel pela atribuicdo de significado e valor ao
trabalho (Schnell & Hoge, submitted).

As praticas de uma organizacdo democratica foram, desde ha muito tempo, entendidas
como promotoras do desenvolvimento de um clima sociomoral no trabalho, sendo
esperado que as orientacdes dos trabalhadores assim como os seus valores, desejos e
boa vontade contribuam para o bem comum (Hoff, Lempert & Lappe, 1991; Kohlberg,
Levine & Hewer, 1984). Baseado no conceito de “atmosfera moral”, desenvolvido por
Kohlberg et al. (1984), o conceito de clima sociomoral foi inicialmente aplicado ao
contexto da Psicologia Educacional e do Desenvolvimento. Ao longo da literatura
desenvolvida por Weber (2009) poderemos constatar que o clima sociomoral se
encontra positivamente relacionada com as orientacbes comportamentais prosociais e
relacionadas com a comunidade, em cada um dos individuos. Pode entender-se que o

clima sociomoral opera como uma variavel interventiva entre a democracia
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organizacional e as variaveis externas (mais relevantes), sendo razoavel supor-se que 0
efeito de socializagdo, quando relacionado com o clima sociomoral, seja forte naquilo
que sdo as organizacgdes mais contemporaneas. Os resultados encontrados em estudos
sobre o clima sociomoral (Anderson & West, 1998) e reflexos organizacionais (Widmer
et al., 2009) apoiam a nocdo de que o clima sociomoral promove processos de equipa
que se traduzem em orientacdes prosociais no trabalho (Ogunfowora et al., 2010),
compromisso afetivo e atividades inovadoras de cooperacgéo entre os trabalhadores.

1.3.1. A Definic¢édo do Clima Sociomoral

O clima sociomoral refere-se a elementos especificos do clima organizacional: 0s
principios da organizacdo e lideranca e mecanismos de cooperagdo, comunicacgéo e
resolucdo de conflitos. O clima sociomoral € entendido como tendo um impacto no
desenvolvimento de padrdes e competéncias morais entre os trabalhadores (Weber et
al., 2009). Mais concretamente diz respeito a “critérios especificos da estrutura
organizacional e das praticas organizacionais, em particular principios especificos da
organizacao, trabalho em equipa, resolucao de problemas no coletivo, tomada de
decisdo bem como a lideranca, que formam um campo de socializagao pré-social, de
orientagdes democraticas ¢ morais” (Weber et al., 2008, cit. Verdorfer et al., 2012, p.2).
O clima sociomoral ¢ positivamente influenciado pela democracia organizacional e pela
prépria participacao percebida (Pircher Verdorfer, Weber, Unterrainer & Seyr, 2012;
Weber, Unterrainer & Hoge, 2008; Unterrainer & Schmid, 2009). Para Weber e
Unterrainer (2009) a existéncia de um clima sociomoral participativo, apoiado e
envolvente promove, ao longo do tempo, competéncias sociais € morais (de acordo com
Lin, 2002; Lind & Althof, 1992; Power et al., 1989), atravées de processos de

organizacéo e socializagéo.

A construcdo de um clima sociomoral, de acordo com Kohlberg’s (1984) ¢ Habermas’
(1995), refere-se aos principios, regras e valores organizacionais que sao negociaveis,
tangiveis e repletos de conflitos. Assim sendo, a sua variabilidade implica uma
participaco ativa dos trabalhadores na implementacio dessas préticas. E entdo esperado
que o clima sociomoral experimentado pelo individuo no trabalho exergca um papel na
orientacdo de comportamentos vocacionados para a comunidade, consistente com
relagOes diretas e mediadas entre a justica processual e interpessoal (Cohen-Charash &

Spector, 2001). E esperado que os trabalhadores sejam mais comprometidos moral e
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afetivamente a organizacdo, quanto maior for a sua influéncia nas tomadas de deciséo, e
quando mais vivenciado e percebido for o clima sociomoral. O sentimento de que a
organizacdo onde trabalha é democratica, tem tendéncia a contribuir positivamente para
o0 desenvolvimento de um clima sociomoral. Ao nivel da literatura, tem vindo a ser
reconhecido o impacto positivo nas atitudes dos colaboradores, onde as perce¢des mais
elevadas de clima sociomoral estdo positivamente associadas ao aumento de
comportamentos prosociais e dirigidos & comunidade, focando-se no compromisso

organizacional como um todo (Verdorfer et al., 2012).

Sdo as caracteristicas da estrutura organizacional (e.g. hierarquia VS autonomia)
associadas a um conceito de clima organizacional (estilo de lideranca, praticas de
comunicacéo, atributos a cada uma das funcgdes, estilos de gestdo de conflitos, sistemas
de gratificacdo) que formam o contexto organizacional, na qual os membros da
organizacdo atuam, trabalham, comunicam e colaboram. E € aqui o ponto de partida
para a existéncia de um clima sociomoral. Os trabalhadores de uma organizagdo com
um elevado clima sociomoral experienciam um maior controlo, justi¢a, equidade e
apoio social, entendidos como amortecedores estaveis face ao impacto da inseguranca
com o posto de trabalho e outros obstaculos também relacionados com o trabalho e o

bem-estar (e.g. Sverke, Hellgren & Naswall, 2002).

1.3.2. As Componentes do Clima Sociomoral

Este tipo de clima organizacional esta relacionado com o grau em que os trabalhadores
participam nas diversas formas de tomada de decis@o na organizacdo, centrando-se nos
discursos éticos e ha comunicacao, na participacdo construtiva de todos os membros da
organizacdo na implementacao de valores, normas e regras organizacionais (Verdorfer
etal., 2012). J& Weber et al. (2008, citado por Pircher, Verdorfer et al., 2012)
identificaram os cincos componentes ou caracteristicas que constituem o clima

sociomoral:

1.Confrontagéo aberta de conflitos: identifica o envolvimento dos trabalhadores ao
nivel dos conflitos, ideias e dos proprios confrontos que dai advém. Esta situacao é
caracterizada por encarar os conflitos e as situacOes adversas de frente, com espago para

atitudes e compromissos de respeito e honestidade.
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2.Confianca e Respeito mutuo: traduz o envolvimento matuo, a empatia, o interesse e

a preocupacao genuina para com os membros da organizacao.

3.Comunicacédo Aberta e Participacio Cooperativa: identifica o grau de
envolvimento verificado ao nivel da participacéo, no colocar de questdes, na formacao
de julgamentos e apreciacdes independentes acerca de normas, regras e principios da
organizacdo. Identifica o grau de envolvimento dos membros da organizacdo na tomada

de deciséo participada ao longo dos processos, mais ou menos formais.

4.Confianca Baseada na Atribuicdo de Responsabilidades: adogdo de um
comportamento responsavel que implica a nogdo de confianca e demonstracao dos
resultados.

5.Preocupacdo Organizacional com o Individuo: esta componente diz respeito a
percecdo da boa vontade dos gestores da organizacdo, desenvolvendo agdes de acordo
com isso. O focus é colocado na perspetiva muatua que inclui uma preocupacao séria

face as reais necessidades dos membros da organizagao.

O clima sociomoral é assim tido como participativo e discursivo, apoiante e apreciativo,

justo e harmonista (Hoge & Sora, 2012).

1.3.3. Antecedentes e Resultados do Clima Sociomoral

O ambiente organizacional pode estimular o desenvolvimento sociomoral, sempre que
encoraje a participacdo em processos de tomada de decisdo, criando oportunidades e o
incremento da responsabilidade (Power et al, 1989). Um outro aspeto importante no
desenvolvimento sociomoral do individuo diz respeito a perce¢do que este tem face a
um clima organizacional de apreciacdo, apoio e comunicagéo transparente (Lempert,
1994). O clima sociomoral satisfaz assim o conceito de “need for relatedness “ (Decy &
Ryan, 2000).

O clima sociomoral percebido esta positivamente relacionado com o compromisso
organizacional assim como com o comportamento prosocial e relacionado com a
comunidade e com as orientagdes dos trabalhadores nesse sentido, quer em
organizacOes mais democraticas, quer em organizacfes mais tradicionais (Pircher
Verdorfer, Weber, Unterrainer & Seyr, 2012; Weber, Unterrainer & Schmid, 2009). O

clima sociomoral mede o impacto da participacdo no compromisso organizacional e

23



prosocial e nas orientagdes comportamentais relacionadas com a comunidade (Weber,
Unterrainer & Schmid, 2009).

Quando os trabalhadores percecionam elevados niveis de um clima sociomoral,
desenvolvem predisposi¢cdes com vista a um compromisso afetivo e normativo para com
a organizacdo. Tal é consistente com um estudo de Martins et al. (2008), onde se
verifica que a cultura organizacional dos participantes, se tiver na base a promocao de
uma cultura de compromisso por parte dos lideres ou gestores de topo, traduz-se num
elevado nivel de compromisso afetivo por parte dos funcionérios. O resultado deste
estudo suporta os resultados identificados por Weber et al. (2008, 2009), parecendo
entdo razoavel assumir que a orientacao na qual assenta um comportamento prosocial se
encontra relacionado com a proximidade das experiéncias socias de cada individuo,

internas ou externas a organizacao.

O clima sociomoral ao nivel da organizacdo explica a variancia da inseguranca com o
posto de trabalho. O clima sociomoral continua assim a ser entendido como um
fendmeno coletivo, ainda emergente, sendo um importante recurso organizacional,
responsavel pelo incremento do bem-estar assim como pelas estratégias de coping face a
inseguranca do posto de trabalho (H6ge & Sora, 2012). Estes autores verificaram assim
que o clima sociomoral é um importante recurso ao dispor das organizacdes,
responsavel pelo aumento do work engagement, bem como responsavel por gerir
positivamente a inseguranca percebida. Uma vez que este conceito apresenta uma
relagdo positiva com cada uma das varidveis em estudo, pretendemos verificar, a
semelhanca dos estudos desenvolvidos por Hoge & Sora (2012), se o clima sociomoral
podera servir como moderador na relacdo existente (e que se espera negativa) entre

inseguranca e engagement.

Os estudos mais recentes ao nivel da participacdo, justica organizacional e clima ético
mostram que as relagdes hipotetizadas entre o clima sociomoral e 0s critérios externos
poderdo ser influenciados por muitos outros fatores. A discussdo aberta com foco na
justica e na moralidade, a estimulacdo cognitiva de conflitos através da exposi¢édo a
diversos pontos de vista e a participacdo na defini¢do de regras séo hoje considerados

aspetos fundamentais para a constituicdo da atmosfera moral da organizagéo.
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Ao nivel das hipoteses, e no seguimento de toda a revisao efetuada ao longo dos

paragrafos anteriores, pretendemos verificar se:

Hipdtese 1: A inseguranca percebida no trabalho estd negativamente relacionada com o
engagement.

Hipotese 2: O clima sociomoral esta positivamente associado ao incremento do bem-

estar/ engagement no trabalho.

Hipdtese 3: O clima sociomoral modera a relacdo entre inseguranca percebida e
engagement, onde se espera que uma maior inseguranca percebida esteja associada a

menor niveis de engagement sempre que o clima sociomoral é negativo.
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Il - METODO

2.1. Participantes

Participaram neste estudo 136 individuos, todos eles trabalhadores por conta de outrem,
cujas empresas desenvolviam a sua atividade em Portugal, pertencentes a diferentes
segmentos profissionais, sendo a maioria dos participantes (55,1%) do sexo masculino.
Ao nivel dos escalbes etarios, 30,2% dos participantes tinham entre 30 e 39 anos de
idade, seguidos dos individuos com idade compreendida entre os 50-59 anos (27,9%).

Relativamente as habilitacGes, 48,6% dos participantes eram licenciados.

No que respeita a antiguidade dos trabalhadores na (atual) empresa, 46,4% tém mais de
15 anos de casa, seguidos pelos participantes com menor antiguidade (1 a 4 anos), que
representam 20,6%. Em termos contratuais, a grande maioria dos participantes (59,6%)
tem um contrato sem termo, seguidos dos participantes com um contrato a termo certo
(20,6%) e a termo incerto (17,6%).

Os dados foram recolhidos tendo por base uma amostragem néo probabilistica por

conveniéncia e por “bola de neve”.

2.2. Procedimento

Anteriormente a recolha de dados tivemos que efetuar a traducdo para a lingua
portuguesa das escalas utilizadas. A excecdo da escala do Engagement (Schaufeli et al,
2002), as restantes escalas ndo tinham sido ainda validadas utilizando a lingua

portuguesa.

A recolha de dados foi realizada através da resposta a um questionario eletronico,
divulgado por uma lista de contactos de pessoas conhecidas, pedindo-se o favor de o
divulgarem em cascata, o que parece ter resultado. Numa fase inicial, foi realizado um
pré-teste, que contou com a participacdo de cinco individuos, que serviu para introduzir
pequenos ajustes, em particular ao nivel do tempo de resposta, a versao final do

questionario.

Os participantes acediam a um link onde se encontrava disponivel o questionario. Era
garantida a total confidencialidade das respostas, pelo que ndo tinhamos acesso a

confirmar se ja tinham ou nédo respondido ao questionario enviado. O mesmo esteve em
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divulgacdo cerca de um més, tendo existido um maior enfoque nas duas primeiras

Semanas.

O questionario foi produzido utilizando-se o programa Qualtrics e tinha a duragéo de
cerca de 20 minutos.

2.3. Instrumentos

Os dados em andlise foram recolhidos com base numa metodologia quantitativa, atraves
do recurso a um questionario de autopreenchimento. Os dados utilizados foram
recolhidos através de um questionario inserido num projeto mais abrangente, composto
por outras varidveis que ndo entraram neste estudo. Assim, apenas foram utilizadas as
variaveis Inseguranga Percebida no Trabalho, o Work Engagement, o Clima Sociomoral

e as respetivas variaveis demogréficas.

2.4. Operacionalizacdo das variaveis

2.4.1. Inseguranca Percebida com o Posto de Trabalho

Foi operacionalizada através de um questionario desenvolvido por De Witte (2000),
composto por 11 itens. Esta medida apresenta duas direcdes: uma que foca a
compreensdo cognitiva associada a perda do trabalho atual e uma outra que presta
atencdo a reacdo afetiva experienciada com a perda do trabalho. Apresentam ambas uma
elevada consisténcia interna, com os itens que compdem a medida cognitiva a
apresentarem um alpha de 0,9, enquanto os itens que compdem a medida afetiva
apresentam um alpha de 0,85 (De Witte, 2000). Apos efetuarmos uma andlise factorial
(Anexo A.1), optdmos por utilizar 7 itens para medir a Inseguranga no Trabalho, com

um o=0,91.

2.4.2. Work Engagement

Foi operacionalizado através da The Ultrecht Work Engagement Scale (Schaufeli,
Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker, 2002), medida através de uma escala de Likert de
7 pontos que variava entre 0 (Nunca) e 6 (Sempre). A escala apresentava uma elevada
consisténcia interna (a= 0,96) e pretendia avaliar as trés dimensfes do Engagement,

presentes na literatura.
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2.4.3. Clima Sociomoral

Foi operacionalizada utilizando a escala original de Weber et al (2008), composta por
30 itens que compdem as cinco componentes core do clima sociomoral (a= 0.94). Os
itens utilizados respeitam uma escala de Likert de 5 pontos, com as respostas a variarem
entre 1 (Discordo Totalmente) e 5 (Concordo Totalmente). Apos a realizacdo de uma
Anélise Factorial de Componentes Principais optou-se por utilizar duas dimensdes do
Clima Sociomoral, que juntas, explicam 70% da variancia de respostas (Anexo A.2) —a
Confianca e Respeito Mutuo (58,5%) e a Preocupacdo Organizacional com o Individuo
(11,5%):

Quadro 2. Itens das escalas e respetivos niveis de consisténcia interna

S N° de . o
Variaveis itens Exemplo de item Cronbach
= Vigor 3 Sinto-me cheio de efl’ergla no meu 096
3 o trabalho
5 “O trabalho que fago ¢ muito important
% I Dedicagéo 3 raoalno que rago C l’I,l’ul O 1Importante 0.91
>3 para mim
w Absorcdo 3 “Sinto-me imerso no meu trabalho” 0.85
(1]
O ~~
5 5> “Exi ibilidade de vir a perd
5 n Avaliacdo de Desempenho 7 xiste a possibilidade de qupgr er 0 0.91
2L meu emprego num futuro préximo
8 -
_ Confianga e Respeito Mutuo 5 Na minha organizacao sao todos 0.85
T respeitados
o S
S
O 'S Preocupacéo Organizacional 5 “A minha organizagdo procura conhecer as 082
3 com os individuos necessidades de todos os seus membros” '
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2.4.4. Variaveis Sociodemograficas

Foram também recolhidos dados sociodemograficos, tais como idade, sexo, habilitagdes
literarias. A par destes dados, foi também recolhida informacgéo que permite caracterizar
a relacdo e contexto profissional, tais como a antiguidade e o desempenho (ou ndo) de

funcBes de chefia.

Cada vez mais a literatura nos indica a importancia das variaveis sociodemogréaficas na
forma como os trabalhadores se sentem na organizacao (Zacher & Winter, 2011; Zaidi
et al, 2011), pelo que o seu papel seré& considerado na analise de resultados,
independentemente de ndo se encontrar presente nas hipoteses por nos levantadas.

2.4.5. Procedimentos Estatisticos

Para a realizagéo deste trabalho recorreu-se ao software IBM SPSS (Statistical Package

for Social Sciences), versdo 20.0 para Windows.

Por forma a caracterizar a amostra do ponto de vista demogréfico foram determinadas
estatisticas descritivas e realizou-se, para cada variavel considerada, um teste de XZ da
aderéncia, no sentido de avaliar possiveis diferencas na percentagem de respostas em
cada um dos grupos. Ainda de modo a descrever a amostra no que diz respeito aos
valores de escala utilizada, foram determinadas medidas descritivas (médias e desvio-

padrdo) e valores maximos e minimos.

As diferencas, em cada grupo das variaveis demograficas nos valores medios das

escalas, foram determinadas recorrendo a testes paramétricos (t de Student e One-Way

Anova), a cuja utilizagdo se recorreu na medida em que a amostra apresentava elevada

dimensdo (n=136) e o nivel de mensuracao das varidveis era apropriado.

De modo a determinar se a relacdo entre inseguranca e work engagement € moderada
pelo clima sociomoral foi efetuada uma regressdo linear multipla, seguindo as
recomendacdes de Baron & Kenny (1986). Para testar a moderacao via regressao linear
maltipla foram previamente criadas algumas condic¢des necessarias a realiza¢do do teste

de moderagdo. Centramos a variavel independente e a varidvel moderadora, subtraindo-
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Ihe a respetiva média. Posteriormente construimos o termos de interacdo através do

produto da variavel independente centrada com a variavel moderadora centrada.

As andlises efetuadas e os testes as hipoteses formuladas processaram-se analisando
cada uma das varidveis em estudo ao longo das suas subescalas e dimensdes. Isto €,
tentamos ir mais além do que o que se encontrava inicialmente formulado ao nivel das
hipdteses: analisar ndo apenas o clima sociomoral e o préprio engagement enquanto
variaveis compostas, mas analisando pormenorizadamente cada dimenséo destas

escalas.
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I11 - INTERPRETACAO DE RESULTADOS

3.1. Analise Descritiva

Ao nivel dos resultados, optamos por efetuar em primeiro lugar a analise descritiva dos
dados. Na Tabela A sdo apresentados os valores das médias, desvios-padréo e

correlacBes de cada variavel em estudo.

No que respeita as variaveis do Clima Sociomoral, a dimensdo Confianga e Respeito
Mutuo apresenta a média de respostas mais elevadas (3,43, com um desvio padréo de
0,91). Ja a dimens&o Preocupacdo Organizacional com o Individuo apresenta um valor
médio de resposta de 2,98 (com um desvio-padrédo de 0,7). Os trabalhadores que
participaram neste estudo apresentam perce¢des mais positivas ao nivel do Clima
sociomoral no que respeita a dimensdo Confianca e Respeito Mdtuo, comparativamente

a avaliacéo feita relativamente a Preocupacdo Organizacional com o Individuo.

Relativamente a variavel Inseguranca Percebida, a média de resposta situou-se nos 3,009.
Uma vez que a escala utilizada nos diz que quanto mais elevado o valor de resposta,
maior a percecao de inseguranca, poderemos considerar que os participantes evidenciam
uma inseguranga percebida acima da média, ndo se verificando demasiadas amplitudes

de resposta relativamente a inseguranca sentida (desvio padrao de 0,98).

Quanto ao Engagement no Trabalho, apresentamos abaixo os resultados para o
engagement total (que compreende as suas trés dimensdes) e os resultados para cada
uma das dimensdes, separadamente. Ao nivel global, a média de respostas é de 5 pontos
(com um desvio-padrdo de 1,34). No que respeita as dimensdes, a Absorcao € aquela
que apresenta uma média de resposta mais elevada (5,35 com um desvio padréo de
1,26), seguida pelo Vigor (4,89 e desvio padrdo de 1,50) e por Gltimo a Dedicacéo (4,77
e desvio-padrdo de 1,53). Regista-se assim a existéncia de elevados niveis de
engagement percebido, apresentando-se ao nivel das suas dimensdes a Dedicag¢do com
um valor médio de resposta mais baixo. O valor dos desvios-padrdo ao nivel do
Engagement sdo também bastante elevados, responsaveis pela existéncia de uma forte
dispersdo nas respostas obtidas. Consideramos que estas diferencgas possam ser
decorrentes da existéncia de diferentes percecdes quanto ao engagement percebido,

podendo estar de certo modo relacionado com a nossa amostra em estudo.
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Quanto as correlacGes apresentadas, a excecdo da inseguranca, todas as restantes se
encontram positivamente correlacionadas. Os dados apresentados na tabela abaixo
identificam a existéncia de uma correlagdo positiva do Clima Sociomoral nas suas
dimens@es Confianca e Respeito Mutuo e Preocupacdo Organizacional com o Individuo
quer com o Engagement Total (r=0,48; p<0,01 e r=0,42; p<0,01 respectivamente), quer
com todas as suas dimensdes. Assim, e comparando as duas componentes do Clima
Sociomoral, podemos considerar que é a Confianca e Respeito MUtuo aquela que
apresenta correlagcdes mais fortes relativamente a Dedicacéo (r=0,49; p<0,01), a
Absorcao (r=0,44; p<0,01) e ao Vigor (r=0,41; p<0,01).

No que respeita a relacdo entre as variaveis do Clima Sociomoral e do Engagement com
a Inseguranca percebida, a excecdo da Absorc¢do e da Preocupacdo Organizacional com

o Individuo, as restantes variaveis encontram-se negativamente correlacionadas.
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Tabela a. Médias, Desvios-Padréo e correlacdes de Pearson das variaveis em estudo

Variaveis M DP 1 2 3 4 5 6
1- CSM- Confianca e respeito mutuo 343 091
2- CSM - Preocupacdo organizacional com o

298 0.70 0,64**

individuo
3 — Inseguranca Percebida 3.09 0.98 -0.2* -0.13
4 — Engagement (total) 500 1.34 0.48** 0.42** -0.19*
5 — Engagement - Dedicacao 477 153 049** 0.45** -0.21* 0.97**
6 — Engagement — Vigor 489 150 0.41** 0.35** -0.20* 0.95** 0.90**
7 — Engagement — Absorcao 535 126 0.44** 039** -0.11 0.90** 0.81** 0.75**

*p<0,05

**n<0,01
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3.2. Relacédo com as Variaveis Demograficas

Com o objetivo de verificarmos a existéncia de diferencas significativas nas variaveis
em estudo, no que respeita as Varidveis Demograficas, procedeu-se a comparacgao das
médias das variaveis de acordo com o sexo, idade, tipo de contrato e o desempenho de

uma funcéo de chefia.

Para o efeito, realizaram-se One-Way Anovas e foram identificadas diferencas no que
respeita a relacdo existente entre inseguranca e o desempenho de fun¢éo de chefia
(p=0,04) e entre a componente do clima sociomoral Preocupagdo Organizacional com o
Individuo e o desempenho de fungdes de chefia (p=0,01). Os resultados apurados
dizem-nos que existem diferencas significativas na percecdo da inseguranca em fungéo
de se ter ou ndo responsabilidades de chefia, sendo os trabalhadores que ndo apresentam
cargos de chefia que sentem ou percecionam uma maior inseguranca. Contudo, s&o 0s
trabalhadores que desempenham fungdes de chefia ou lideranga, que apresentam
pontuacdes mais elevadas ao nivel do modo como avaliam o clima sociomoral presente
na organizacao onde trabalham, em particular ao nivel da Preocupacdo Organizacional

com o Individuo.

Relativamente a idade ndo se encontram quaisquer diferengas significativas, em
nenhuma das varidveis em estudo. Contrariamente aos estudos desenvolvidos por
Schaufeli, Bakker & Salanova (2006), que encontraram uma correlacdo positiva entre o
Engagement e a idade, onde o primeiro tem tendéncia a aumentar a medida que aumenta
também a idade, ndo conseguimos encontras neste estudo qualquer diferenca

significativa.

O mesmo acontece com a variavel sexo e o tipo de contrato, onde se poderdo identificar

algumas tendéncias de resposta, mas sem qualquer significancia ou diferenca estatistica.
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3.3. Analise de Resultados

Procedeu-se a realizacdo de regressdes lineares para o teste das hipoteses de

investigacao, apresentadas anteriormente.

Relativamente a Hipdtese 1, que nos diz que existe uma relacdo entre a inseguranca
percebida e a existéncia de episodios de engagement no trabalho, os resultados apoiam a
mesma (Beta=-0,19; p<0,05). Ou seja, quanto maior a inseguranca percebida por parte
do trabalhador relativamente a permanéncia no seu posto de trabalho, menor o

engagement. Este modelo explica cerca de 3,6% da variancia de resposta.

Simultaneamente decidimos testar a inseguranca percebida com cada uma das trés
dimensdes do Engagement, separadamente. Os resultados revelam que a inseguranca é
preditora da Dedicacédo e do Vigor (sub-dimensdes) do Engagement e estes sdo
significativos (Beta=-0,21; p<0,01 e Beta=-0,2; p<0,05 respectivamente) e representam
cada uma cerca de 4% da variancia das respostas. Contudo, a sub-dimenséo Absorg¢éo
néo apresenta um resultado significativo (p=0,2), verificando-se assim que a

inseguranca percebida ndo explica o nivel de absor¢édo do individuo face ao trabalho-

Os resultados apresentados mostram assim que quanto maior a inseguranca percebida,
menor a dedicacdo e envolvimento com o trabalho e menor a capacidade para investir

esforcos no mesmo (vigor). Estes resultados suportam globalmente Hipdtese 1.

No que diz respeito a hipétese 2, os resultados mostram que as dimensdes do Clima
sociomoral aqui em estudo (Confianca e Respeito Mutuo e Preocupac¢do Organizacional
com o Individuo) contribuem para explicar o engagement no trabalho, no sentido em
gue um clima sociomoral mais positivo esta associado a niveis mais elevados de
engagement. Especificamente, a dimensao Preocupa¢do Organizacional com o
individuo (Beta=0,45; p<0,01) e dimensdo Confianca e Respeito Mutuo (Beta =0,33;
p<0,01) explicam 20% e 11% das respostas dadas, respectivamente.

Verificou-se ainda que a Dedicacdo do Engagement tem um efeito significativo. Por
outras palavras, quanto maior o Clima sociomoral ao nivel da Confianca e Respeito
Mdtuo e da Preocupacdo Organizacional com o Individuo, maior a Dedicacao
demonstrada (Beta=0,31; p<0,05 e Beta=0,48; p<0,01 respectivamente). Relativamente

a dimenséo do Clima sociomoral Preocupacao Organizacional com o Individuo este
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modelo é explicativo em cerca de 23% da variancia de respostas encontradas. Quanto a
Confianca e Respeito Mudtuo, o modelo utilizado serve para explicar cerca de 10% da
variancia de respostas, utilizando-se a sub-dimensdo Dedicacdo do Engagement.

Utilizando a dimenséo Vigor do Engagement, pode-se verificar que a mesma apresenta
um efeito significativo, quer para a Preocupacdo Organizacional com o Individuo
(Beta=0,39; p<0,01), quer para a Confianca e Respeito Mdtuo (Beta=0,3; p<0,01),
pretendendo explicar cerca de 15% e 9%, respectivamente, da variagcdo nas respostas
encontradas. Ja neste modelo, a utilizacdo da dimensdo Absorcdo do Engagement revela
um efeito estatisticamente significativo (Beta=0,34; p<0,01), sendo responsavel por
explicar cerca de 11% da variacdo de respostas encontradas, no que respeita a dimenséo
Confianca e respeito Matuo, do Clima sociomoral. Também relativamente a
Preocupacdo Organizacional com o Individuo, a dimensdo Absorcao apresenta um valor

significativo, sendo responsavel por explicar cerca de 16% da variacao de respostas.

E, nesse sentido, os resultados apresentados suportam a Hipétese 2, independentemente

das dimensdes do Engagement utilizadas.

Relativamente aos resultados calculados para suportar o modelo de moderacédo do clima
sociomoral, em particular as suas dimensdes de Preocupacdo Organizacional com o
Individuo e Confianca e Respeito Mdtuo, 0s mesmos nao vao ao encontro do que
tinhamos previsto. Ou seja, a moderacgdo ndo é confirmada, uma vez que os resultados
encontrados ndo sdo estatisticamente significativos (p=0,66, para a Preocupacéo
Organizacional com o Individuo e p=0,82 para a dimensdo Confianca e Respeito
Mdtuo), utilizando-se para o efeito a componente Dedicacdo do Engagement, conforme

ja referido anteriormente.
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Quadro 3. Resultados de regressdes multiplas para o célculo do efeito de moderagéo do

clima sociomoral na relagéo entre inseguranca e work engagement.

Engagement
Engagement | Engagement Engagement | Engagement
Total Dedicacdo Vigor Absorcao
Inseguranca 0.02* 0.01* 0.01* 0.17
CSM - Confianca e respeito mituo 0.00** 0.00** 0.00** 0.00**
Interaccao 0.67 0.82 0.40 0.87
R? 0.15 0.14 0.14 0.13
AR? 0.13 0.12 0.12 0.11
N =136

*p<0,05 **p<0,01

Quadro 4. Resultados de regressdes multiplas para calculo do efeito de moderacédo do
clima sociomoral na relacdo entre inseguranca e work engagement.

Engagement
Engagement | Engagement Engagement | Engagement
Total Dedicacao Vigor Absorcao
Inseguranca 0.19 0.11 0.11 0.72
CSM - Preocupacéo
organizacional com individuo 0.00** 0.00** 0.00** 0.00**
Interac¢do 0.44 0.66 0.44 0.32
R? 0.22 0.25 0.18 0.17
AR? 0.20 0.23 0.16 0.15
N =136

*p<0,05 **p<0,01

As moderac0es testadas, quando utilizada enquanto VD o Engagement Geral

(compostos pelas trés dimens6es) também néo sao significativas (p=0,44 para a

Preocupacdo Organizacional com o Individuo e p=0,67 para a Confianca e Respeito
Mutuo). O mesmo acontece no teste a moderacao, utilizando quer o Vigor (p=0,4 para a
dimensdo Confianca e Respeito Mutuo e p=0,44 para a Preocupacdo Organizacional
com o Individuo), quer a componente da Absorcao (p=0,32 para a Preocupacao
Organizacional com o Individuo e p=0,87 para a Confianca e Respeito Mutuo).
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IV — DISCUSSAO

4.1. Discussao dos Resultados

Este estudo teve como ponto de partida aprofundar e desenvolver o conhecimento sobre
0 papel da inseguranca percebida no work engagement. Este conceito encontra-se muito
relacionado com a Psicologia Positiva, tratando-se de um dominio do bem-estar menos
estudado, e que se traduz na forma como os trabalhadores sentem a organizacdo e nos

esforcos e energia que investem na mesma (Macey & Schneider, 2008).

Para moderar esta relacdo entre inseguranca e work engagement utilizdmos a variavel
clima sociomoral, que pudesse apresentar um efeito positivo na varidncia da

inseguranca ao nivel do work engagement.

No que diz respeito & analise descritiva efetuada, ficou demonstrada a existéncia de
percecdes positivas do clima sociomoral e do work engagement. Contudo, a inseguranga
percebida é responsavel pela deteorizacdo destas perce¢bes, uma vez que 0S
trabalhadores que se sentem menos seguros no seu trabalho apresentam fuma forte

diminuicédo ao nivel do work engagement e do clima sociomoral percebido.

Ao nivel das hipoteses levantadas, consideramos que de uma forma geral, a inseguranca
é responsavel por uma diminuicdo do engagement. Quanto ao clima sociomoral, este
exerce um efeito positivo no work engagement. Contudo, ndo assistimos a um efeito
moderador da variavel clima sociomoral (ao nivel da Preocupacdo Organizacional com
o Individuo e da Confianca e Respeito Mutuo) na relacdo direta entre inseguranca e
engagement. Ou seja, o clima sociomoral ndo serd, por si, capaz de atenuar os efeitos

negativos que a inseguranca exerce no work engagement.

Quanto a verificacdo das hipoteses em estudo, foi-nos possivel suportar a Hipdtese 1,
gue nos mostra que quanto maior a inseguranca percebida por parte do trabalhador
relativamente a permanéncia no seu posto de trabalho, menor o work engagement. Estes
resultados confirmam também os encontrados por Probst (1999), nos quais 0s
trabalhadores que percecionam uma mais baixa segurangca com o seu posto de trabalho,
apresentam uma maior probabilidade de manifestarem comportamentos de privagédo

face ao mesmo. Os resultados encontrados véo ao encontro dos obtidos por Maslach et
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al. (2001), nos quais a inseguranca percebida contribui para um menor work

engagement demonstrado por parte dos trabalhadores.

Analisando separadamente as trés dimensbes do Engagement (Dedicacdo, Vigor e
Absorcao), poderemos verificar que a inseguranca apresenta um efeito significativo no
que diz respeito a Dedicacdo e ao Vigor. Ou seja, a inseguranca percebida sera
responsavel por uma diminui¢do no envolvimento do trabalhador com o seu trabalho e
pela energia que este dispende no mesmo. Relativamente a dimensdo Absor¢do do
Engagement, ndo existe efeito significativo da inseguranca percebida nesta variavel. Por
outras palavras, a inseguranca percebida ndo explica a diminui¢do da concentracdo no
trabalho nem a dificuldade sentida em o trabalhador se libertar emocionalmente do

mesmo.

Contudo, embora as variaveis em estudo sejam importantes, explicam apenas uma
pequena parte da variancia de respostas encontradas (cerca de 4%), sendo interessante
estudar em proximo estudos outras varidveis preditoras da variagdo do work
engagement, a par da inseguranca percebida. Essas variaveis poderdao dizer respeito a
componentes mais organizacionais, tais como praticas organizacionais e estilos de

lideranca.

No que diz respeito a Hipotese 2, os resultados demonstram que as dimensdes do clima
sociomoral em estudo (Preocupagdo Organizacional com o Individuo e Confianca e
Respeito Mutuo) contribuem para explicar o work engagement, uma vez que um clima
sociomoral mais positivo esta associado a niveis mais elevados de engagement. Este
efeito encontrado diz respeito ndo apenas ao engagement utilizando todas as suas

dimensGes, como a cada uma delas separadamente.

Verificamos ainda que a dimensdo do engagement que corresponde a Dedicacdo
apresenta 0 maior efeito significativo, o que nos revela que quanto maior o clima
sociomoral ao nivel da Confianca e Respeito Mutuo e da Preocupacdo Organizacional
com o Individuo, maior a Dedicacdo demonstrada pelo trabalhador. Ou seja, percecdes
mais positivas de um clima de Confianca e Respeito Mdtuo e de uma maior
Preocupacdo Organizacional com o Individuo contribuem para trabalhadores que

atribuem um maior significado ao alcance dos seus objetivos (Dedicagéo).
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Os resultados encontrados corroboram os identificados por Hége & Sora (2012), que
nos dizem que o clima sociomoral representa um importante recurso organizacional no
incremento do bem-estar, sendo responsavel pela atribuigdo de significncia ao trabalho
(Schnell & Hoge, submitted).

Tal € consistente com um estudo de Martins et al. (2008), onde se verifica que a cultura
organizacional dos trabalhadores, desde que assente numa cultura de compromisso por
parte da organizacdo, se traduz num elevado nivel de compromisso afetivo por parte dos
trabalhadores.

Assim, a percecdo por parte dos trabalhadores de que a organizagdo onde trabalham
assenta em principios democraticos, e onde relatam e experienciam episodios de
preocupacdo organizacional e respeito mituo é determinante para aumentar o esforco
dos trabalhadores no seu envolvimento com a organizacdo (Robinson, 2004), de uma

forma persistente (Schaufeli & Salanova, 2007) e com maior orgulho e satisfacao.

No que diz respeito a Hipotese 3, o efeito de moderacdo calculado néo € significativo.
Isto é, 0 modelo de moderacédo do clima sociomoral, em particular as suas dimensoes de
Preocupacdo Organizacional com o Individuo e a Confianca e Respeito Mutuo, nao
apresenta um efeito significativo a moderar o efeito direto existente entre inseguranca e

work engagement.

Os estudos desenvolvidos por Hoge & Sora (2012) previam que o clima sociomoral
moderasse 0 impacto da inseguranca percebida ao nivel do bem-estar psicoldgico. Estes
autores partiram dos estudos de Sverke, Hellgren & Naswall (2002), que mostravam
que os trabalhadores de organizacdes com um elevado clima sociomoral relatavam
sentimentos de uma maior justica e apoio social percebido. Estas percecdes serviam
como amortecedores do impacto da inseguranca percebida ao nivel do work
engagement. Contudo, neste nosso estudo, apesar do clima sociomoral aparecer como
preditor de relevo do work engagement, ndo apresenta resultados significativos a

moderar a relacdo entre inseguranca e engagement.

A auséncia de efeito moderador podera encontrar explicacdo na amostra utilizada neste
estudo, onde uma grande percentagem de trabalhadores pertencem a sectores
profissionais com alguma historia recente ao nivel da inseguranga percebida, com

relatos de perda de postos de trabalho. Por outras palavras, quando a realidade da
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inseguranca percebida se encontra muito presente no quotidiano dos trabalhadores, é
provavel existir uma maior dificuldade na percecao dos esforcos ou investimentos que a

organizacdo desempenhe.
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4.2. Conclusoes

Tendo em consideracdo os objetivos iniciais da presente investigacdo, bem como o0s
resultados obtidos, podemos concluir que a inseguranca é uma importante preditora da

diminuicdo do work engagement.

A relacdo positiva verificada entre as dimensfes Preocupacdo Organizacional com o
Individuo e Confianca e Respeito Mutuo do Clima Sociomoral relativamente ao
engagement permite-nos concluir que os trabalhadores percecionam uma relacdo
assente em principios morais de confianca e respeito entre 0s membros da organizacao e
que esta se preocupa efetivamente com eles. Este aspeto encontra especial enfoque na
necessidade atual de mantermos uma sociedade democréatica (Verdorfer et al., 2009),
onde muitas vezes a preocupacdo econdémica e financeira antecede a preocupacao com
0S recursos humanos, muitas vezes assistindo-se a uma desvirtuagdo dos padrdes sociais

€ morais.

Conseguimos, ao longo deste estudo, verificar que sempre que os trabalhadores
percecionam a existéncia de um clima positivo de preocupacéo e confianga, assiste-se a
uma tendéncia para um aumento do engagement, garantindo-se assim trabalhadores
cada vez mais enérgicos e entusiasticos, que desempenham as suas tarefas com gosto e
satisfacdo (Bakker et al., 2012). Os trabalhadores engaged apresentam-se assim como
ativos no desempenho das suas funcbes, sendo importante canalizar grandes esforcos
para que se consigam motivar os trabalhadores a manterem niveis mais que satisfatorios
de compromisso com a organizagdo, capazes de colaborar com a gestdo de topo,
promovendo mudancas necessarias (Bakker et al., 2011). Através das suas acOes 0S
trabalhadores vdo além daquilo que estd definido na descricdo das suas tarefas,
transformando o seu trabalho em algo que se adapta as mudancas continuas do mundo
de negdcios, tornando-se mais proactivos em relagdo ao seu ambiente de trabalho
(Leiter & Bakker, 2010).

Poderemos, cumulativamente, afirmar que o clima exerce uma influéncia positiva sobre
os estados afetivos e cognitivos dos trabalhadores, destacando-se as competéncias
morais e sociais adquiridas ao longo do processo de socializagéo (Weber et al., 2009).
As organizagOes devem atribuir maior importancia ao clima sociomoral, como veiculo

de desenvolvimento do engagement junto dos trabalhadores, nomeadamente em

42



contexto de crise econdmica (atualidade), em que a moralidade nas organizacdes

apresenta especial relevancia.

Dada a conjuntura atual, onde o mundo do trabalho se torna cada vez mais globalizado,
inesperado, incerto e competitivo, € crucial que a organizagdo tenha a capacidade de
atrair trabalhadores excecionais, como também inspirar e motivar 0s seus recursos
humanos a aplicarem todas as suas aptiddes, competéncias e conhecimentos no trabalho.
Para que consigam atingir a exceléncia, as organizagdes necessitam de pessoas
excelentes, competentes, motivadas, enérgicas, dedicadas e envolvidas com o seu

trabalho — work engaged employees (Leiter & Bakker, 2010).
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4.3. Limitacdes e Implicacbes Tedricas e Metodoldgicas

Muito embora se considere que este estudo apresenta contributos importantes ao nivel
tedrico e prético, torna-se importante refletir sobre algumas limitagdes, apresentando

propostas que poderdo ser direcionadas para proximos estudos desta area.

As caracteristicas do conjunto de participantes poderdo ter condicionado os resultados
demonstrados. Recomenda-se, em estudos posteriores, a utilizagdo de amostras
representativas ao nivel socioprofissional, permitindo comparar de forma controlada
organizagdes que pertengam a diferentes sectores de atividade, onde o clima

organizacional sera sempre distinto.

Ao nivel metodoldgico, consideramos que as escalas utilizadas foram adequadas aos
objetivos do estudo. N&o foi possivel validar a estrutura da escala de clima sociomoral,

uma vez que apenas duas dimensdes revelaram coeréncia com a escala original.

O estilo de lideranca podera também exercer uma profunda influéncia no work
engagement dos trabalhadores, conforme constava ao longo da literatura que estudamos.
Existem determinados estilos de lideranga que promovem e contribuem para episodios
de bem-estar e motivacédo dos trabalhadores, enquanto existirdo outros estilos de
lideranca que blogueiam estes comportamentos (Einarsen, Aasland & Skogstad, 2007).
Seria interessante, nos proximos estudos, poder-se estudar melhor o conceito de
lideranca relacionando-o com o work engagement, e a sua relagéo ou contribuigéo para

0 bem-estar dos trabalhadores.

Um outro aspeto que ndo foi devidamente abordado, ao nivel das hipdteses neste estudo,
prende-se com a importancia efetiva da relacdo direta existente entre inseguranca
percebida com o posto de trabalho e o clima sociomoral. Segundo alguns autores, em
especial Dee Cuyper et al. (2009), a percecdo de uma maior inseguranca sentida com o
posto de trabalho poderéa ter um efeito direto na deterioracéo (ou diminuicéo) do clima
sociomoral. Ou seja, quanto menos seguro o trabalhador se sentir relativamente a
continuidade no seu posto de trabalho, maior a tendéncia apresentada para avaliar
menos positivamente a organizagao no que diz respeito a preocupacao e respeito

demonstrados.
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Ao nivel das implica¢Bes do nosso estudo, consideramos que este contribui para o
desenvolvimento de dois conceitos recentes — o work engagement e o Clima sociomoral.
Esperemos ter conseguido apresentar contributos para a Psicologia Organizacional,
evidenciando a importancia destes dois conceitos. Apesar de a inseguranca apresentar
um reduzida explicacdo do work engagement, consideramos que se trata de uma

importante preditora organizacional do engagement, a par do clima sociomoral.

Ao utilizarmos o clima sociomoral como variavel moderadora, pretendemos destacar a
importancia deste conceito na atualidade, onde a preocupacéo com os padrdes sociais e
morais dentro das organizagdes é cada vez mais premente. No seguimento dos
resultados obtidos relativamente a relacdo do clima sociomoral com as restantes
variaveis em estudo (inseguranca e engagement), verificAmos que este é um importante
recurso organizacional responsavel pelo aumento do engagement. Contudo, ficaram por
esclarecer os mecanismos utilizados nesse modelo. Seria interessante, em futuros
trabalhos, ir mais além e procurar perceber concretamente de que modo o clima

sociomoral é responsavel por esta relagéo.

No atual contexto econémico, em constante mudanca, e em que as exigéncias
financeiras apresentam um impacto cada vez maior, consideramos importante que as
organizagdes se preocupem com o0s valores, as normas, as regras e os padrdes
organizacionais, garantindo que para além das oportunidades de desenvolvimento e de
crescimento (quer pessoal, quer profissional), os trabalhadores se sintam seguros,
respeitados e confiantes na organizacao onde trabalham. Esta afirmacao adquire
especial importancia na necessidade que as organizagdes tém de trabalhadores enérgicos

e dedicados, que se sintam engaged no (e com 0) seu trabalho (Bakker et al., 2011).
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VI - ANEXOS

Anexo A - Analise Fatoriais em Componentes Principais

Anexo A.1. Analise Fatorial em Componentes Principais com rotacdo varimax da
Inseguranca Percebida

Itens Componente
1

Fico ansioso(a) pelo facto de poder ficar desempregado(a) ,783
Sinto incerteza face ao futuro do meu trabalho ,829
Preocupa-me o futuro da minha carreira profissional ,681
Tenho receio de vir a perder o meu emprego ,915
Tenho receio de vir a ser despedido(a) do meu emprego ,829
Existe a possibilidade de vir a perder o meu emprego num 825
futuro préoximo '
Penso que poderei vir a ser dispensado(a) num futuro 798
préximo '
Variancia explicada 65,8%

53



Anexo A.2. Analise Fatorial em Componentes Principais com rotagdo varimax do

Clima Sociomoral

Itens

Componente

1

2

Confianga e respeito mituo — N&o existe confianca mutua
suficiente na nossa organizacgéo (REV)

Confianca e respeito matuo- Na nossa organizacao, a
relacdo existente entre chefias e trabalhadores é
caracterizada pelo respeito mituo

Confianca e respeito mituo- Na nossa organizacao, 0s
enganos ou erros poderdo ser perdoados

Confianca e respeito matuo- O respeito matuo é um valor
central a nossa organizacao

Confianca e respeito mutuo- Na minha organizacdo todos
sdo respeitados

Confianga e respeito matuo- Todos os trabalhadores sdo
tratados com respeito, independentemente das suas
qualificagbes ou posicéo / cargo

67

,84

Preocupacéo organizacional com os individuos- Na nossa
organizacéo, tentamos conciliar as necessidades dos
trabalhadores com os interesses da organizagdo

Preocupacéo organizacional com os individuos- A nossa
organizacdo procura conhecer as necessidades de todos 0s
seus membros

Preocupacéo organizacional com os individuos- Quando
tém problemas pessoais, os trabalhadores podem contar
com a compreensdo de outros membros da organizacdo

Preocupacéo organizacional com os individuos- As
reclamagdes sobre as condicOes de trabalho sdo levadas a
sério

Preocupagéo organizacional com os individuos- Na nossa
organizagao, os gestores preocupam-se com o bem-estar
dos trabalhadores quando tomam decisfes importantes

Preocupac&o organizacional com os individuos — Na nossa
organizacdo ndo se preocupam com as necessidades
pessoais dos trabalhadores

,80

71

,70

-,39

,19

,35

-,32

-,33

-,42

-,34

Variancia explicada

Variancia total

58,54%

11,47%
70%
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