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RESUMO

Tem sido demonstrado que o work engagement é um aspeto fundamental para o
bem-estar, o entusiasmo, o envolvimento com o trabalho e a motivagéo e que tem um
grande impacto no bem-estar dos colaboradores e das organizacBGes, bem como na
produtividade de ambos. O objetivo deste estudo é explorar a mediacdo da seguranca
psicologica na relagcdo entre a amabilidade e o work engagement. Para estudar esta
relagcdo foram recolhidos dados de 175 participantes (enfermeiros e enfermeiros-chefes)
que trabalham na Unidade Local de Sadde do Norte Alentejano, E.P.E (ULSNA). Os
resultados evidenciam que as trés variaveis correlacionam-se positivamente. Para além
disto, os resultados indicam que a seguranca psicolégica medeia parcialmente a relacdo
entre a amabilidade e o work engagement. Desta forma, verificou-se que a
personalidade dos colaboradores exerce influéncia sobre o work engagement. Além
disso, para que o engagement seja fomentado, é importante que os individuos se sintam

seguros no seu ambiente de trabalho.

ABSTRACT

It has been shown that work engagement is a key component for welfare,
enthusiasm, job involvement and motivation in organizations. Furthermore, it has a big
impact on the well-being of employees and organizations, as well as the productivity of
both . The aim of the present study is to explore the mediation effect that psychological
safety has in the relationship between agreeableness and work engagement. To study
this relationship data from175 participants (nurses and chief nurses) working in the
Local Health Unit of North Alentejo, EPE (ULSNA) were collected. Our results show
that all three variables correlate positively with each other. In addition, the results also
show that psychological safety partially mediates the relationship between
agreeableness and work engagement. In this sense, an individual’s personality exerts
influence on work engagement. In addition for engagement be encouraged, it is

important that individuals feel safe in their work environment.

Key words: Engagement; Agreeableness; Psychological Safety



INDICE

(O [N T0] 51U 07X TS 7
IO I o F=To =T o 0 =T L PP UPR 9
1.2. A Amabilidade e 0 Work ENgagement ...........ccccevveieiieiieseese e 11
1.3. Amabilidade e Seguranga PSICOIOQICA .........cccovviieiieriieiesiese e 12
1.4. Seguranca Psicoldgica e Work Engagement.........cccevveveieeneiieseeveesie e 15

2. METODOLOGIA . ...ttt e et e e e aae e e nree e e nneeeeenaeas 17
2.1, ParTICIPANTES: ....cueeeeee ettt 17
2.2. PrOCEAIMENTO: . .ovieeieiiie ettt e e teeae e sreenesreesneenneas 17
pZ |V 1= o [ o o 3RS OSPRTPR 18

3. RESULTADOS ...ttt ettt et s e et e e e snae e e nnae e e nnneeennneas 20
3.1, TeSte A NIPOLESES: .....viieeeieiesiee ettt 22

4. DISCUSSAOD ......oviiriieiiciesie sttt 23
4.1, IMPlICACOES PrALICAS .....cveveeeeiiiieieeeie sttt 24
4.2. Limitagdes do Estudo e Sugestdes Para EStudos FULUIOS...........ccccoeverieicninnnnee 26

5. CONCLUSAO ...ttt 27

6. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS .......cooiuieieiereie e, 28



1. INTRODUCAO

Com a globalizagdo, o desenvolvimento das tecnologias de informagéo e
comunicacdo, as mudancas no mercado de trabalho e as crises econdémicas, as
organizacbes tém sido confrontadas com diversas mudancas e desafios. (Matos &
Lopes, 2008; Silva, 2012). Perante este cenario as organizagdes modernas esperam que
0s seus colaboradores sejam proactivos, demonstrem iniciativa, sejam responsaveis pelo
seu desenvolvimento profissional e que demonstrem elevados padrbes de desempenho.
Por isto, precisam de colaboradores que se sintam com energia e sejam dedicados, ou
seja, que estejam conectados com o seu trabalho e envolvidos para com organizagéo
(Bakker & Leiter, 2010).

O engagement é um conceito relativamente novo mas que tem um grande
impacto no bem-estar dos colaboradores e das organizacbes, bem como na
produtividade de ambos. Segundo Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roméa, & Bakker
(2002) o engagement é visto como um estado de mente positivo, de cumprimento
relacionado com o trabalho e que é caracterizado por vigor, dedicacdo e absorcéo.
Apesar de ndo haver um consenso na definicdo de engagement, todas tém em comum o
facto de este ser considerado um aspeto positivo e que envolve o bem-estar, o
entusiasmo, a motivacdo e o envolvimento com o trabalho. Os colaboradores que estdo
engaged na realizacdo do seu trabalho e envolvidos na sua organizacdo fornecem a
mesma vantagens competitivas cruciais, como alta produtividade e baixo turnover e tém
maiores probabilidades de satisfazerem as necessidades dos seus clientes, aumentando
assim a lealdade destes, as vendas e os lucros (Roberts & Davenport, 2002). Dado isto,
é normal que as organizagdes tenham investido em politicas e praticas que promovem o
engagement e o envolvimento (Vance, 2006). Além disso, os trabalhadores que se
encontram engaged com o seu trabalho, isto é, os trabalhadores que sdo entusiastas e
estdo envolvidos no seu trabalho diario tendem a fazer um trabalho melhor (Roberts &
Davenport, 2002). Por isto, perceber como se fomenta o work engagement junto dos

colaboradores das organizac¢Ges continua a ser essencial.

Efetivamente, os individuos ndo sdo todos iguais, existindo diferencas
individuais entre cada um, ou seja, os colaboradores ndo tém todos as mesmas

caracteristicas pessoais, bem pelo contrario. A personalidade pode ser definida como a



estrutura, mais ou menos, estavel e persistente do caracter, temperamento, intelecto e
fisico do individuo, que vai permitir o seu ajustamento ao meio (Eysenck, 1976). Para
além disso, a personalidade desenvolve padrGes béasicos de comportamento
identificaveis em todos os niveis evolutivos dos individuos. Estes padrées mudam e séo
modificados pelo crescimento, desenvolvimento, aprendizagem e meio ambiente
(Savastano, 1980). Segundo o modelo da personalidade do Big Five existem cinco
principais dimensdes da personalidade: extroversdo, amabilidade, conscienciosidade,
abertura a experiencia e neuroticismo (Costa and McCrae, 1992; McCrae and John,
1992; John and Srivastava, 1999). Para efeitos da presente dissertacdo centraremos a
nossa atencdo no traco da Amabilidade. Especificamente, a amabilidade refere-se a
fatores da personalidade como generosidade, altruismo, cooperacdo, agradabilidade,
solidariedade, amabilidade, simpatia, empatia, entre outros (Costa e McCrae, 1991;
Silva, Schlottfeldt, Rozenberg, Santos & Lelé, 2007; Bartholomeu, Nunes & Machado,
2008; Awadh & Ismail, 2008). Foram encontrados alguns estudos que relacionam o
engagement e o modelo do Big Five (p.e., Mondak, Hibbing, Canache, Seligson &
Anderson, 2010; Zaidi, Wajid, Zaidi, Zaidi & Zaidi, 2013; Inceoglu e Warr, 2011) e,
foram encontradas correlages positivas entre 0 engagement e a extroversdo, a
amabilidade e a abertura a experiéncia. No entanto foi encontrada uma correlacdo
moderada com a conscienciosidade e correlagdes negativas com o neuroticismo. Para
além da amabilidade, outros estudos verificaram também uma relacdo entre a work
engagement e a seguranca psicolégica — (confianca e seguranca sentida pelos
colaboradores para falarem sobre o que 0s preocupa e sobre os seus erros, como a
expressarem as suas opinides e a introduzirem ideias novas sem terem medo de ser
julgados e de sofrerem consequéncias) (p.e., Brown & Leight, 1996; Kahn, 1990; May
et al., 2004). Segundos estes estudos, a seguranca psicolégica também se correlaciona
positivamente com o engagement. No entanto, para nosso conhecimento, ndo foram
levados a cabo estudos que contemplassem a combinacao destas trés variaveis ao nivel
de uma relacdo propicia ao desenvolvimento de work engagement junto dos
colaboradores organizacionais. Assim sendo, torna-se pertinente perceber se a
amabilidade serd um traco pertinente para a fomentagdo de work engagement junto dos
colaboradores? O traco selecionado para o presente estudo foi a amabilidade, uma vez
que as caracteristicas deste traco — p.e., empatia, altruismo, simpatia — sdo fundamentais
para a populagcdo em estudo, tendo em conta as relagdes interpessoais que mantém

diariamente com os pacientes. Além disso, estas caracteristicas parecem estar associadas
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ao work engagement e um sentimento de seguranca psicologica. Para além disso
pretende-se também compreender qual o papel da seguranca psicolégica na relagdo
entre a amabilidade e o work engagement? Neste sentido, sugerimos que a seguranca
psicoldgica podera mediar a relagdo entre a amabilidade e o work engagement uma vez
que algumas caracteristicas deste traco de personalidade, como a empatia, podem levar
a um sentimento de seguranca psicolégica (McCrae, 1991; Silva, Schlottfeldt,
Rozenberg, Santos & Lele, 2007; Bartholomeu, Nunes & Machado, 2008; Awadh &
Ismail, 2008; Carmeli, Brueller & Dutton, 2008). Por sua vez, se os colaboradores se
sentirem seguros e a vontade no seu ambiente de trabalho, o seu engagement podera ser
fomentado. Posto isto, este estudo tem como objetivos (1) perceber qual é a influéncia
do traco da amabilidade no work engagement e (2) perceber como é que a seguranca

psicolégica pode mediar esta relacéo.

1.1. Engagement

A nocéo de engagement é relativamente recente, sendo que a sua linha de tempo
historica é curta. Foi devido as mudancas no mercado global entre as décadas de 1980 e
1990 que o interesse em conceitos como o0 engagement dos colaboradores comecou a
aumentar. Este conceito tem evoluido a partir de estudos sobre a implicacdo, o
empowerment, a motivagdo no trabalho, o envolvimento organizacional e a confianca
(Rosas-Gaddi, 2004) e tem sido fortemente comercializado pelos recursos humanos de
empresas de consultoria que oferecem conselhos sobre como o engagement pode ser

criado e aproveitado (Macey & Schneider, 2008).

No entanto, apesar do engagement ser considerado (1) um fator positivo, com
consequéncias positivas tanto para a organizacdo como para os trabalhadores e, (2) uma
fonte de bem-estar, tem sido dificil chegar a um consenso quanto a sua defini¢do, néo
existindo uma definicdo geral mas sim varias. Segundo Roberts e Davenport (2002) o
engagement pode ser definido como o entusiasmo e o envolvimento do funcionario no
seu trabalho. Ja Maslach e Leiter (1997, 2008) tém definido o engagement como 0
contrario do burnout, sendo este Gltimo um estado de exaustdo (Pinto, Lima & Silva,
2008) e um problema individual, organizacional e social (Schaufeli & Buunk, 2003) que
tem um impacto negativo na salde (podendo levar, por exemplo, a depressdo) e no

desempenho profissional (como, por exemplo, o turnover) (Maslach, Schaufeli &



Leiter, 2001). Por fim, Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Rom4, & Bakker (2002) definem
0 engagement como um estado de mente positivo, de cumprimento relacionado com o
trabalho e que é caracterizado por vigor, dedicacdo e absorcao. O vigor € caracterizado
por altos niveis de energia e resiliéncia mental durante o trabalho. A dedicacéo refere-se
ao funcionério estar fortemente envolvido com o seu trabalho, e experienciar uma
percecdo de significancia e entusiasmo. A absorcdo é caracterizada por o colaborador
estar totalmente concentrado e “alegremente abstraido” (happily engrossed) no seu
trabalho (Bakker & Leiter, 2010). O vigor e a dedicacdo sdo as dimensdes basicas e
centrais, enquanto a absorcdo surge mais como um resultado do proprio engagement
(Schaufeli & Bakker, 2004; Salanova et al. 2003). Bakker e Leiter (2010) acrescentam a
esta definicdo que o engagament é um estado positivo de bem-estar relacionado com o
trabalho caracterizado por um alto nivel de energia e forte identificacdo com o trabalho
desempenhado. Em prol de um consenso podemos afirmar que as varias definicdes
englobam o bem-estar, 0 entusiasmo, a energia, a motivacéo e o envolvimento com o
trabalho. Para efeitos da presente dissertacdo recorremos a definicdo de work
engagement proposta por Schaufeli, Salanova, Gonzélez-Roma, & Bakker (2002) -
engagement como um estado de mente positivo, de cumprimento relacionado com o

trabalho, caracterizado por vigor, dedicacéo e absorcéo.

Quando falamos de colaboradores engaged estes possuem altos niveis de
engagement. Desta forma assume-se que 0 engagement tem, também, um papel
fundamental no desenvolvimento do capital humano, uma vez que é um elemento muito
importante na salde e bem-estar dos colaboradores, ajudando-os a lidar com as elevadas
exigéncias no trabalho e criando um elo positivo entre os resultados obtidos
individualmente com os resultados obtidos organizacionalmente (Schaufeli & Salanova,
2007). Para além disto, os colaboradores possuem altos niveis de engagement quando
encontram significado pessoal e motivacdo no seu trabalho, recebem apoio interpessoal
positivo e funcionam num ambiente de trabalho eficiente. Assim, um funcionéario
motivado e inspirado € um funcionario engaged (Rosas-Gaddi, 2004). Estes tendem
também a trabalhar mais e de forma mais produtiva do que 0s outros e estdo mais
propensos a produzir os resultados desejados pelos clientes e pela organizagao (Roberts
& Davenport, 2002). Para estes colaboradores as suas aptidoes e competéncias séo bem
aproveitadas, o seu trabalho é desafiante e estimulador e proporciona-lhes um

sentimento de realizacéo pessoal (Roberts & Davenport, 2002).
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1.2. A Amabilidade e 0 Work Engagement

A abordagem do Big Five defende que cinco tracos providenciam um modelo
compreensivo e hierdrquico da estrutura do traco. As dimensdes do traco sdo a
extroversdo, abertura a experiéncia, conscenciosidade, amabilidade e neuroticismo
(Mondak, Hibbing, Canache, Seligson & Anderson, 2010). Todos os cinco fatores de
personalidade incluem outras dimensfes ou tracos distintos. Para efeitos da presente

dissertacéo, este estudo foca-se apenas na amabilidade como trago de personalidade.

A amabilidade representa a tendéncia que os individuos tém para serem
cooperativos, gentis, amaveis (Graziano & Eisenberg, 1997), calorosos, preocupados
com os interesses dos outros, modestos, altruistas, complacentes, serem de confianca e a
confiarem (Costa & McCrae, 1992) e a evitarem o conflito (Graziano, Jensen-Cambell,
& Hair, 1996). Devido a sua preocupagdo com 0s outros, é provavel que se preocupem
com o crescimento e desenvolvimento das necessidades dos individuos e é provavel que
procurem assegurar de que os individuos sdo recompensados adequadamente e que
recebem elogios por um trabalho bem feito (Bass, 1985). Na esséncia, estes individuos
sdo pro-sociais e ttm uma orientacdo comum para com os outros (Costa and McCrae,
1992; John and Srivastava, 1999).

Apesar de ser amplamente aceite que o engagement surge tanto de fatores
pessoais como ambientais (Macey and Schneider, 2008), as variaveis organizacionais e
a sua influéncia sobre o work engagement tém sido exaustivamente estudadas, enquanto
as variaveis individuais, como os tipos de personalidade tém sido pouco cobertos pela
investigagdo (Willson, 2009, cit. por Zaidi et al., 2013). Assim, é necessario conhecer
melhor a influéncia da personalidade no engagement porque os individuos entram no
local de trabalho com o seu conjunto de caracteristicas de personalidade (Zaidi et al.,
2013).

Existem estudos que analisaram a correlagdo dos cinco tragcos de personalidade
com o engagement, incluindo a amabilidade (Mostert & Rothmann, 2006; Wildermuth,
2008; Zaidi et al., 2013). No conjunto destes estudos existem resultados contraditorios
sobre a relacdo entre a amabilidade e o work engagement. Wildermuth (2008) néo
encontrou qualquer correlagdo entre a amabilidade e o engagement. No entanto, Mostert
e Rothmann (2006) verificaram que a amabilidade e o engagement encontravam-se

positivamente relacionados (r = 0,26, p <0,01). Este resultado € suportado por Zaidi e
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colegas (2013) que encontraram igualmente uma relacdo positiva entre o traco de
amabilidade e o work engagement em professores universitarios (r = 0,146, p <0,01).
Desta forma, torna-se pertinente esclarecer que tipo de relagdo existe entre estas
variaveis. Assim, tendo em consideracdo os resultados dos dois Gltimos estudos, espera-
se que exista uma relacdo positiva entre a amabilidade e o work engagement dos

colaboradores.

Hi: A amabilidade possui uma relacdo positiva com o work engagement.

1.3. Amabilidade e Seguranca Psicoldgica

A seguranca psicolégica € um conceito relativamente novo que apenas
recentemente tem recebido atencdo por parte dos investigadores (May, Gilson & Harter,
2004). Alias, ha cerca de 40 anos Schein e Bennis (1965) notaram que a seguranca
psicolégica é importante para possibilitar a mudanca organizacional, porque 0s
colaboradores tém de se sentir seguros e capazes de mudar 0s seus comportamentos
para que seja possivel ocorrer uma mudanca de grande escala. Desde entdo varios
investigadores tém estudado a seguranca psicoldgica em contextos de trabalho. Segundo
Schein (1985) a seguranca psicolégica ajuda as pessoas a superar a atitude defensiva ou
a ansiedade de aprendizagem — que ocorre quando as pessoas encaram mudanca,
ambiguidade e incerteza no seu ambiente de trabalho — criando um ambiente que ndo €
ameacador. A seguranga psicoldgica contribui para que os individuos fiquem libertos
para se focarem nos objetivos coletivos e na prevencdo de problemas e ndo na sua auto-
protecdo (Edmondson & Roloff, 2009).

Apesar deste conceito ter sido predominantemente avaliado no contexto médico
(Edmondson, 2003; Edmondson, Bohmer & Pisano, 2001; Lee, Edmondson, Thomke &
Worline, 2004; Nembhard & Edmondson, 2006; Tucker, Nembhard & Edmondson,
2007; Wilkens & London, 2006), a seguranca psicoldgica tem também mostrado efeitos
positivos noutros contextos de trabalho, aumentando o work engagement dos
colaboradores (May, Gilson & Harter, 2004), o comportamento de aprendizagem da
equipa (Carmeli, 2007; Edmondson, 1999) e o desempenho da organizacdo (Baer &
Frese, 2003).
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A seguranca psicoldgica pode ser definida pela capacidade de o colaborador se
sentir capaz de mostrar e dedicar o seu proprio “eu” sem medo de sofrer consequéncias
negativas para a sua imagem, estatuto ou carreira (Kahn, 1990). Mais ainda, segundo
Edmondson (1999, 2004), a seguranca psicoldgica pode ser definida como a percecao
dos individuos das consequéncias de correrem riscos interpessoais no seu ambiente de
trabalho. A seguranga psicoldgica descreve ainda a percecdo de que as pessoas estdo
confortaveis sendo elas proprias (Edmondson, 1999). Por fim, a seguranca psicoldgica
facilita a aprendizagem de comportamentos, como, por exemplo, falar sobre os erros.
Isto deve-se ao facto de a seguranca psicoldgica permitir aos individuos que se sintam a
vontade para se expressarem e que se sintam a vontade para acreditarem que ndo vao ser
vistos pelas outras pessoas como tendo ultrapassado os limites, mas sim como membros
que contribuem para eliminar os erros e permitir suposicdes de trabalho que permitam
construir um sistema mais forte e resistente (Edmondson, 2004). A percecdo de ameaca
e/lou de risco é um determinante chave para a vontade dos colaboradores falarem
livremente (Ashford, Rothbard, Piderit & Dutton, 1998; Detert & Edmondson, 2005;
Edmondson, 2003; Milliken, Morrison & Hewlin, 2003; Morrison & Phelps, 1999;
Ryan & Oestreich, 1991). Para tal acontecer, as pessoas ndo se podem sentir
constrangidas com a possibilidade de os outros desaprovarem e/ou sofrerem
consequéncias negativas que podem advir disso — estado de seguranca psicoldgica
(Nembhard & Edmondson, 2006).

A seguranga psicologica € uma caracteristica fundamental do ambiente de
trabalho que pode afetar a capacidade dos individuos se sentirem seguros e capazes de
aprenderem, mudando o0 seu comportamento, e estarem engaged no seu trabalho
(Edmondson, 2004). Os individuos sentem-se seguros quando percebem que nao irdo
sofrer por expressarem o seu verdadeiro “eu” no local de trabalho (May, Gilson &
Harter, 2004). Num ambiente seguro, os individuos compreendem os limites que
cercam 0s comportamentos aceitaveis. No entanto, condi¢des inseguras existem quando
as situacdes sao ambiguas, imprevisiveis e ameacadoras (May, Gilson & Harter, 2004).
O ambiente de trabalho tem de transmitir seguranca aos individuos para correrem riscos
interpessoais e valorizarem as contribui¢bes de cada individuo no processo de trabalho
(Edmondson, 1999), isto porque quando as pessoas sabem que sdo apreciadas e
valorizadas tém maiores probabilidades de se sentirem seguras e discutirem 0s

problemas sem terem medo de sofrerem consequéncias interpessoais (Carmeli, Brueller
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& Dutton, 2008). Assim, um ambiente de trabalho caracterizado por seguranca
psicolOgica é necessario para que os individuos se sintam seguros e capazes de mudar o

seu comportamento (Schein & Bennis, 1965).

Um bom exemplo, aplicado a populagdo em estudo (enfermeiros), e que
demonstra as diferencas entre um ambiente de trabalho hostil e um ambiente de
seguranca psicologica é o estudo de Edmondson (1996) em equipas de cuidados aos
pacientes em hospitais. Neste, a autora encontrou diferencas significantes nas crencas
dos membros sobre as consequéncias sociais de reportar erros na medicacdo. Em
algumas equipas, os membros reconheciam abertamente os erros e discutiam formas de
evitar a sua recorréncia. Noutros, 0s membros mantinham o conhecimento do erro na
medicacdo para eles proprios (Edmondson, 1996). As crencas dos membros da equipa
sobre o contexto interpessoal nessas equipas podem ser caracterizadas como tacitas; sdo
automaticas, tomado como certa a avaliacdo “da forma como as coisas sdo por aqui”.
Por exemplo, uma enfermeira de uma equipa explica que ¢ um assunto natural, “Os
erros sdo serios devido a toxidade das drogas [que n6s usamos] — entdo nos ndo temos
medo de dizer a enfermeira-chefe”. Pelo contrario, uma enfermeira de outra equipa no
mesmo hospital reportou, “Vocé ¢ julgado! As pessoas sdo culpadas pelos seus erros...
Vocé ndo quer cometer nenhum.” Estas frases ilustram as diferengas marcantes entre o
contexto interpessoal. Na primeira equipa, 0s membros percecionavam como evidente
que falar é natural e necessario, enquanto na outra, falar era visto como o ultimo

recurso.

Tendo isto em conta, é importante que exista um ambiente de trabalho seguro e
que os colaboradores se sintam a vontade para falarem e para se expressarem sem
estarem constantemente preocupados e com receio. A personalidade de cada um pode

ter influéncia nisto, mais especificamente tragos de personalidade como a amabilidade.

A amabilidade refere-se a tracos que levam a atitudes e a comportamentos pro-
sociais. Individuos com nivel elevado de amabilidade possuem tendéncia a serem
socialmente agradaveis, altruistas, empaticos, cuidadosos com o0s outros, leais,
prestativos, gentis, cooperativo e a apoiar emocionalmente os demais (Costa e McCrae,
1991; Silva, Schlottfeldt, Rozenberg, Santos & Lelé, 2007; Bartholomeu, Nunes &
Machado, 2008; Awadh & Ismail, 2008). Além disso, este fator consiste em tracos

como educacdo, flexibilidade, ingenuidade, solidariedade e mente aberta (Judge &
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Bono, 2000). Os individuos com este traco de personalidade tendem a estar disponiveis
para ajudar aos outros, a ser responsivos e empaticos, transmitem confianca e acreditam
que a maioria das outras pessoas ird agir da mesma forma (Bartholomeu, Nunes &
Machado, 2008; Tomaz, Zanini & Faria, 2013).

Assim, dado que a amabilidade se caracteriza por potenciar a empatia Costa e
(McCrae, 1991; Silva, Schlottfeldt, Rozenberg, Santos & Lelé, 2007; Bartholomeu,
Nunes & Machado, 2008; Awadh & Ismail, 2008) que por sua vez promove a percecao
de seguranca psicolégica (Carmeli, Brueller & Dutton, 2008) espera-se que nos

colaboradores:

H.: A amabilidade esteja positivamente associada com a seguranca psicologica.

1.4. Seguranca Psicoldgica e Work Engagement

Os colaboradores que se encontram engaged tém tendéncia a trabalhar mais e
melhor, encontrando-se mais motivados e envolvidos com o seu trabalho, podendo
assim, aumentar a produtividade da organizacdo. Devido a isto, estes trabalhadores
tendem a permanecer nas organizacdes, havendo também uma diminuicdo no turnover.
Estas consequéncias provenientes do engagement vao contribuir para o bem-estar dos
trabalhadores e da organizacdo. Portanto, € do interesse tanto da organizacdo como dos
colaboradores que o engagement seja criado e mantido continuamente, evitando
também a prevaléncia de burnout entre os colaboradores. Sendo este aspeto algo tao
importante e benéfico para os colaboradores e para as organizacGes é importante que
todas as organizagOes se esforcem para que todos os seus trabalhadores se encontrem
engaged e estejam motivados e envolvidos com o seu trabalho e com a organizacéo.
Uma forma de isto acontecer pode ser através da seguranca psicologica. Estudos
existentes ja associaram a seguranca psicolégica ao work engagement pessoal e ao
envolvimento no trabalho (Brown & Leight, 1996; Kahn, 1990; May, Gilson & Harter,
2004). Ainda, segundo Schepers e colaboradores (Schepers, Jong, Wetzels & Ruyter,
2008) a seguranga psicologica tem também mostrado efeitos positivos em contextos de

trabalho, tornando os colaboradores mais engaged.

A seguranca psicologica contribui para o work engagement porque reflete as

crencas do colaborador de que este se pode entregar sem ter medo de sofrer
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consequéncias negativas (May, Gilson & Harter, 2004). Individuos nestes ambientes
devem ser ativamente engaged nos seus interesses, nas suas tarefas e tentar novas
formas de fazer tarefas relacionadas com o seu papel (Amabile, 1983). No entanto,
colaboradores em ambientes inseguros caracterizados por condi¢ces ambiguas,
imprevisiveis e ameacadoras, provavelmente tenderdo a nao se encontrar engaged com
0 seu trabalho e de serem cautelosos ao tentarem coisas novas (May, Gilson & Harter,
2004). Além disso, a vontade dos individuos para participarem em atividades de
resolucdo de problemas diminui significativamente quando percecionam a equipa como
hostil (Dutton, 1993; MacDuffie, 1997). De facto, eles tém maior probabilidade de agir
de formas que diminuam comportamentos de aprendizagem (Argyris & Schon, 1978).
Uma forma é afastar-se da equipa e do seu trabalho (Nembhard & Edmondson, 2006).

Kahn (1990) descreve isto como disengagement pessoal.

Um ambiente caracterizado por seguranca psicolégica pode contribuir para a
percecdo de forca fisica e mental (p.e., vitalidade), o que ird afetar a capacidade dos
individuos se tornarem engaged nos comportamentos de trabalho e envolverem-se mais
especificamente em trabalho criativo (Kark & Carmeli, 2008). A seguranca psicoldgica
cria vontade de mudar habitos pessoais (Schein & Bennis, 1965) e deve permitir que 0s
membros da equipa sejam entusiasticos sobre a melhoria e o seu papel nesse processo.

Assim, supde-se que:

Hs: A seguranca psicoldgica encontra-se associada positivamente com o work

engagement dos colaboradores.

Tendo em consideragdo as relagbes propostas anteriormente coloca-se uma

ultima hipotese que sera a de mediagéo:

H4: A seguranga psicologica medeia a relacdo entre a amabilidade e o work

engagement.
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2. METODOLOGIA

2.1. Participantes:

Neste estudo participaram 175 enfermeiros (enfermeiros e enfermeiros-chefes)
que trabalham na Unidade Local de Saide do Norte Alentejano, E.P.E (ULSNA),
nomeadamente do Hospital Dr. José Maria Grande de Portalegre, da Unidade de
Cuidados na Comunidade Ammaya, a Unidade de Saude Familiar Portus Alacer e a
Unidade de Saude Familiar Platano de Portalegre. Destes 175, 14 ocupam a funcdo de
enfermeiro-chefe e 161 de enfermeiro. A experiéncia profissional varia entre 3 a 40
anos de servico, sendo a sua média de 18 anos. Quanto as habilitacdes profissionais
todos sdo licenciados e 56% possuem como grau académico a licenciatura, 15,4%
tiraram especializacdo, 16% pds-graduacdo e 12,6% mestrado. Relativamente as idades,
estas vao desde os 26 anos até ao 61, sendo a média de idade de 41 anos. Ainda, 77,1%
dos participantes sdo do sexo feminino enquanto apenas 22,9% sdo do sexo masculino.
Por fim, os participantes estdo distribuidos pelos seguintes servigos: UCC/UCSP
Amaaya, USF Platano, USF Portus Alacer, Cuidados Continuados/Paliativos,
Ortopedia, Pediatria, Medicina (ala esquerda e ala direita), Obstetricia/Ginecologia,
Cirurgia Homens, Cirurgia Mulheres, Bloco Operatério, Servico de Urgéncia, UCI,

Consultas Externas e Psiquiatria.

2.2. Procedimento:

O primeiro passo foi o pedido de autorizacdo para efetuar o presente estudo na
ULSNA e, assim, aplicar o questionério preparado para 0 mesmo. Apos a autorizacdo da
comissdo de ética levou-se a cabo o pedido de colabora¢do no estudo junto dos
enfermeiros. O preenchimento do questionario foi no local e durante o horario de
trabalho. Os mesmos foram entregues aos enfermeiros-chefes que os distribuiram pelos
enfermeiros pertencentes a sua equipa de trabalho e foram recolhidos igualmente
através dos enfermeiros-chefes. A participagdo no estudo foi voluntéaria e os objetivos
do mesmo encontravam-se descritos no inicio do questionario para que os participantes

pudessem conhecer 0s mesmos e compreender o0 estudo em que estavam a participar.
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2.3. Medidas:

De modo a ir de encontro aos objetivos proposto o questionario foi construido
dividindo-se em 3 secBes: 1 — Bem-Estar (Engagement e Seguranca Psicoldgica); 2 -
Personalidade; 3 — Dados Demograficos e de Caracterizacao.

Varidveis demograficas / de controlo: Consideraram-se como varidveis
controlo a idade, o sexo, a categoria profissional e 0 nimero de anos de experiéncia
profissional. A inclusdo destas variaveis permite verificar se os aspetos demograficos
dos enfermeiros possuem algum efeito nos seus niveis de Engagement e de Seguranca
Psicologica.

Engagement: foi medido através do Student Engagement Inventory (SEI)
desenvolvido por Schaufeli e colaboradores (2002) e que apresenta uma consisténcia
interna aceitavel, apresentando alfas de Cronbach entre 0,65 e 0,86. Para 0 presente
estudo recorreu-se a versao reduzida e adaptada para Portugal por Martinez, Marques-
Pinto, Salanova, e Lopes da Silva (2001), e adaptou-se a formulacdo dos itens a
populacdo em estudo. Esta escala € composta por 9 itens que se dividem em 3
dimensdes de engagement: vigor (3 itens, por exemplo, “no meu trabalho sinto-me
cheio(a) de energia”), dedicagdo (3 itens, por exemplo, “estou entusiasmado(a) com o
meu trabalho” e absorg¢do (3 itens, por exemplo, “sinto-me feliz quando estou a
trabalhar intensamente”. As respostas sao dadas numa escala de 7 pontos que varia entre

“Nunca” e “Sempre”.

Foi realizada uma Andlise Fatorial Exploratoria a este instrumento, com o
objetivo de avaliar a sua estrutura interna e determinar se as medidas hipotéticas
realmente medem o que se pretende medir. A extracdo dos fatores foi realizada com
base no método de analise em componentes principais com rotacdo varimax. A selecdo
dos itens por fatores considerou os seguintes critérios: (1) depois de ter sido realizada a
rotacdo varimax, consideraram-se os itens saturados a mais de 0.50; (2) eliminaram-se
todos os itens que apresentassem pesos fatoriais superiores a 0.20 simultaneamente em
varios fatores (itens ambiguos) e (3) calcularam-se os alfas de Cronbach, a correlacéo
entre item e o valor global da escala, bem como o valor de alpha caso o item fosse
eliminado (Castanheira, 2005).
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A Analise Fatorial Exploratéria a escala de Work Engagement reteve um Unico
fator com pesos fatoriais acima de 0.50, que explica 62% da variancia total, e inclui
todos os itens propostos. Um alpha de 0.92 revela uma consisténcia interna muito boa
do instrumento. Estes resultados vé@o ao encontro da solucao de fator unico, ja referidos

por Schaufeli e colaboradores (2002).

Amabilidade: A amabilidade foi medida com 16 itens do NEO-PI-R, versdo
reduzida. Com base numa andlise fatorial, a versdo portuguesa adaptada por Costa &
McCrae (1992) obteve resultados semelhantes aos alcangados noutros paises,
independentemente do método utilizado. Os 16 itens apresentam medidas de
fidedignidade de 0,88. (Costa & McCrae, 1992). As respostas foram dadas numa escala

de 7 pontos que varia entre “Nada” e “Totalmente”.

Neste sentido, realizou-se uma Analise Fatorial Exploratoria, para avaliar a
estrutura interna do inventario. A extracdo dos fatores foi levada a cabo através do
método de analise em componentes principais com rotacdo varimax. A selecdo dos itens

teve por base o critério de pesos fatoriais superior a 0.50.

A Analise Fatorial Exploratdria reteve um fator uUnico, que explica 44,6% da
variancia total, e inclui todos os itens propostos. Um alpha de 0.90 revela uma boa
consisténcia interna do instrumento. Estes resultados vdo ao encontro da solucdo de

fator Unico para o traco amabilidade, ja referidos por Costa & McCral (1992).

Seguranca Psicoldgica: Esta variavel foi medida com 3 itens (o = .71) criados
por May, Gilson & Harter (2004) baseada no trabalho desenvolvido por Kahn em 1990.
Os itens foram traduzidos e adaptados para a populagdo portuguesa através de
metodologias de back translation e do recurso a supervisores com elevado grau de
expertise na lingua inglesa que contribuiram para a concretizacdo e validacdo do
processo de traducdo para a lingua portuguesa. Esses itens avaliam se os individuos se
sentem confortaveis para serem eles proprios e expressarem as suas opinides no trabalho
ou se o ambiente no local de trabalho é ameacador. A versdo utilizada desta escala é
composta pelos seguintes itens: 1 - Ndo tenho medo de ser eu préprio no meu local de
trabalho; 2 - Expresso abertamente a minha opinido na minha equipa; 3 - Sinto-me
confortavel no meu local de trabalho. As respostas foram dadas huma escala de 7 pontos

que varia entre “Discordo Totalmente” e “Concordo Totalmente”.
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Realizou-se uma Analise Fatorial Exploratoria, de forma a avaliar a estrutura
interna do inventario. A extracdo dos fatores foi levada a cabo através do método de
anélise em componentes principais com rotacdo varimax. A selecdo dos itens relativos

ao fator foi realizada tendo em conta o critério de pesos fatoriais superiores a 0.50.

A Analise Fatorial Exploratéria reteve um fator unico, que explica 75,7% da
variancia total, e inclui todos os itens propostos. Um alpha de 0.84 revela uma boa
consisténcia interna do instrumento. Estes resultados véo ao encontro da solugdo de

fator unico, ja referidos por May, Gilson & Harter (2004).

Idade: A idade foi considerada como variavel de controlo uma vez que pode ter
efeito no work engagement dos colaboradores. Segundo Coetzee e Villiers (2010) os
individuos que se encontram numa fase em que a sua carreira esta estabilizada,
experienciam niveis significativos mais altos de absor¢do nas suas atividades de

trabalho do que os individuos que ainda estdo a explorar a sua carreira.

3. RESULTADOS

A tabela 1 apresenta as médias das variaveis, os desvios padrdo e a matriz de

correlacdes entre as variaveis.

Tabela 1. Medias, Desvios-padrdo e valores de correlacdo de Pearson (bi-variada)

Média S.D. 1. 2. 3. 4.
1. Idade 4131 928 1
2. Amabilidade 545 068 -106 1
3. Seguranca Psicoldgica 560 1.11 .086 .3737 1
4. Work Engagement 444 098 .166 .335 555 1
*p<.05
*xp<.001
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A Tabela 1 mostra que o work engagement se correlaciona positivamente com a
segurancga psicoldgica (r = .555, p <.01) e com a amabilidade (r = .335, p <.01). Além
disso, existe também uma relacdo positiva entre a seguranca psicoldgica e a amabilidade
(r=.373,p<.01).

Para testar as hipdteses 1 a 4, foi seguida a metodologia de Preacher and Hayes
(2004, 2008) para a estimativa dos efeitos indiretos em modelos de mediacdo simples,
com multiplos preditores usando o INDIRECT, para o SPSS (Preacher & Hayes, 2008).
Os efeitos indiretos, totais e diretos foram estimados para a variavel preditora (ou seja, a
amabilidade), na variavel dependente (ou seja, 0 work engagement) através da variavel
mediadora proposta (ou seja, a seguranca psicologica). Para além disto, esta macro
calcula o Teste Sobel (Sobel, 1982) para o efeito indireto, total e especifico bem como
intervalos de confianca de bootstrap para os efeitos indiretos (Preacher & Hayes, 2008)
com correcdo de enviesamentos. Este também permite controlar o efeito de uma ou
mesmo mais varidveis. No presente caso dada correlagdo positiva entre o work
engagement e a idade, a Gltima é considerada como variavel de controlo no modelo de
mediacdo. O método bootstrap é considerado uma abordagem mais rigorosa do que a
abordagem de regressdo maultipla de trés etapas (Baron & Kenny, 1986) e o teste de
Sobel (Sobel, 1982) para estimar a mediacdo e os efeitos indiretos. Isto acontece uma
vez que o bootstrap requer apenas: (1) a existéncia de um efeito para ser mediado, e (2)
que o efeito indireto deve ser estatisticamente significativo no sentido previsto pela
hipotese de mediacdo. Para este estudo, foi repetido o processo de bootstrap um minimo

recomendado de 5.000 vezes. A Tabela 2 apresenta esses resultados.
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Tabela 2. Analise de Mediacdo para o0 Work Engagement com recurso a bootstrap re-

sampling %
Work
Engagement
Beta  t-teste
B coeff 1 = amabilidade - work engagement (c) b517** 5.05
B coeff 2 = amabilidade - segurancga psicol6gica (a) .633** 5.49
B coeff 3 = seguranca psicologica - work engagement (b) 425*%* 712
B coeff 4 = amabilidade > work engagement controlando a seguranga
psicologica (c”) 248* 254
B coeff 5 = efeito parcial da idade no work engagement .015* 2.28
B coeff 6 = efeito indireto 269
Efeito indireto - LL 95% ClI 143
Efeito indireto - UL 95% ClI 433

# Bootstrap re-sampling=5000; N=175
*p<.05

**p<.001

3.1. Teste de hipoOteses:

A hipétese 1 refere-se a relacéo positiva que poderd existir entre a amabilidade e
0 work engagement. Os resultados indicam que existe uma relacdo positiva entre as
varidveis (B =.517, p<.001), desta forma verifica-se que a amabilidade prediz

positivamente o work engagement. Desta forma corrobora-se esta hipotese.

Relativamente a relacdo positiva entre a amabilidade e a seguranca psicologica
(hipotese 2), verifica-se que esta é igualmente suportada, dado que a relacdo entre

ambas as variaveis € positiva (B =.633, p<.001).

Também, a terceira hipdtese, nomeadamente referente a seguranca psicologica

encontrar-se correlacionada positivamente com o work engagement dos colaboradores é
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corroborada, visto que existe uma relacdo positiva entre estas variaveis (B =.425,
p<.001).

Em suma, estes resultados corroboram as hipéteses 1, 2 e 3. Para alem disto,
verificou-se um efeito significativo da variavel controlo idade e o work engagement
(B=.152, p<.05).

Por fim, relativamente a hipdtese 4 — a seguranca psicoldgica medeia a relacao
entre a amabilidade e o work engagement — verificou-se que o efeito indireto da
amabilidade no work engagement através da seguranca psicolégica foi de B =.269. Uma
vez que o 0 ndo se encontra no intervalo de confianca de 95%, podemos concluir que o
efeito indireto é significativo para o nivel de significancia p<.05. Apos a introducdo do
mediador (seguranca psicologica), a amabilidade continuou a predizer o work
engagement (B = .248, p < .05) (ou seja, mediacdo parcial). Verificou-se também um
resultado significativo por parte do teste Sobel ao modelo de mediacdo (B=.271,

p<.001) . Assim, estes resultados suportam a hipdtese 4.

No geral, 0 modelo proposto explica 34% (AdjR? = .335, p < .001) da variacdo

do work engagement.

4. DISCUSSAO

O presente estudo propde um modelo que liga a amabilidade e o work
engagement, mediado pela seguranca psicologica. Apesar de o work engagement ser um
conceito bastante estudado, este estudo revela novas relagdes entre estas trés variaveis.
Para além disto, estas descobertas contribuem para a literatura do work engagement e

ajudam a clarificar o efeito da amabilidade neste, atraves da seguranga psicologica.

Os resultados indicam que a amabilidade desempenha um papel positivo na
fomentagdo de work engagement, tal como foi hipotetizado. Desta forma, este estudo
vai reforcar os estudos de Zaidi Zaidi et al. (2013) e de Mostert e Rothmann (2006) que
encontram uma relacgao positiva entre estes dois fatores. Assim, individuos que possuem
caracteristicas que compdem a amabilidade como por exemplo, empatia, altruismo,

cooperagédo, preocupagdo com os interesses dos outros, (Graziano & Eisenberg, 1997;
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McCrae & Costa, 1987; Costa & McCrae, 1992), tém maiores probabilidade de se
preocuparem com o crescimento e desenvolvimento das necessidades dos individuos e,
de se certificarem que os individuos sdo recompensados adequadamente e elogiados
quando um trabalho é bem feito (Bass, 1985). Este estudo contribui também para a
literatura do work engagement, dado que reforca os estudos ja prévios que indicam a
existéncia de relacdo amabilidade e work engagement (Mostert & Rothmann, 2006;
Zaidi et al., 2013). Os resultados do presente estudo sugerem que a relagdo positiva
entre estas duas variaveis pode melhorar o funcionamento da organizacdo e da
satisfacdo (Bakker & Leiter, 2010), uma vez que os resultados sugerem os tracos de
personalidade — relacionados com a amabilidade — dos colaboradores contribuem para a
fomentacdo de work engagement e consequentemente, melhorias no desempenho dos
colaboradores (Bakker & Leiter, 2010).

Os resultados deste estudo indicam também que a seguranca psicoldgica
antecede positivamente o work engagement, indo ao encontro estudo de May, Gilson &
Harter (2004) que afirmam que a seguranca psicoldgica produz efeitos positivos em
contextos de trabalho, aumentando o work engagement dos colaboradores. Assim, se 0s
colaboradores acreditarem e perceberem que se podem entregar sem terem medo de
sofrer consequéncias negativas, a seguranca psicologica promove o work engagement.
(May, Gilson & Harter, 2004). Para além disto, os resultados demonstram também que a
seguranca psicolégica medeia parcialmente a relagdo da amabilidade com o
engagement. Por outras palavras, podemos verificar que 0os comportamentos associados
ao traco de personalidade de amabilidade tendem a levar a percecdo da existéncia de um
ambiente psicologicamente seguro, 0 que por sua vez, leva a que se verifique a
promogéo de work engagement (May, Gilson & Harter, 2004). Desta forma, o presente
estudo permite alargar a literatura sobre work engagement, uma vez que acrescenta
acerca do papel mediador que a seguranca psicologica representa na relacdo entre

amabilidade e work engagement.

4.1. Implicagdes Praticas

Dado que a amabilidade parece possuir efeitos positivos para a fomentacdo do
engagement, considera-se benéfico, quer para o individuo quer para a organizagdo, que

exista uma sensibilidade para este traco, que, consequentemente, pode levar a alteracdes

24



de comportamentos que contribuam para a promocéo de caracteristicas de bem-estar de
forma a melhorar o ambiente de trabalho. Boyce, Wood & Powdthavee (2013)
verificaram que efetivamente a personalidade pode mudar ao longo do tempo e, para
além disto, tais mudancas estdo fortemente ligadas ao bem-estar individual. De acordo
com o autor, centrarmo-nos sobre quem somos e como nos relacionamos com o mundo
que nos rodeia tem o potencial para desbloquear grandes melhorias em nosso bem-estar.
Neste sentido, promover condi¢des nas quais 0 crescimento da personalidade ocorre -
como por exemplo, por meio da formagdo que contribua para a sensibilizacdo destas
caracteristicas da personalidade que promovem bem-estar e um ambiente de trabalho
seguro - pode ser uma maneira eficaz de melhorar o bem-estar. Considerando que o
work engagement é também entendido como bem-estar seria relevante considerar a

mutabilidade da personalidade na maleabilidade do work engagement.

Além disto, é importante fazer um levantamento de dados relativos ao bem-estar
dos individuos e das equipas a que pertencem. Para tal, seria necessario estudar nao so6
0s aspetos negativos do bem-estar, como ja tem sido feito anteriormente, mas também
0s niveis de engagement com o trabalho, designadamente na sua relacdo com a
seguranca psicoldgica. Esta € uma recomendagdo que sucede dos resultados deste
estudo, e que podera contribuir para um diagnéstico do bem-estar dos individuos e, por
conseguinte, das equipas, dada a populagéo alvo estudada. Uma vez que este estudo nos
permite afirmar que a seguranca psicoloégica possui um efeito na fomentacdo do
engagement, deve destacar-se a importancia de criar um ambiente de trabalho no qual os
individuos se sintam a vontade para falarem e expressarem as suas opinides sem receio
ou medo de sofrerem consequéncias. Assim, e considerando os enfermeiros em maior
relevo, seria importante sensibilizar todos os enfermeiros, (enfermeiros e enfermeiros-
chefe) para a importancia da criagdo de este ambiente e como podem mante-lo mesmo

em situacOes de maior stress.

Estes resultados sdo importantes para as organizagdes, dado que o engagement
tem um papel fundamental no desenvolvimento do capital humano, pois é um elemento
muito importante na salde e bem-estar dos colaboradores, ajudando-os a lidar com as
elevadas exigéncias no trabalho e criando um elo positivo entre os resultados obtidos
individualmente com os resultados obtidos a nivel organizacional (Schaufeli &
Salanova, 2007).
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Entdo, sucintamente, para que os individuos se sintam seguros psicologicamente
e engaged, é importante informar e até existir alguma formacgdo que possa advertir 0s
enfermeiros e enfermeiros-chefe da importancia do tragco de personalidade de

amabilidade e que, consequentemente, levem a comportamentos englobados neste traco.

4.2. Limitac6es do Estudo e Sugestbes Para Estudos Futuros

Este estudo tem algumas limitagdes. Para comegar, a amostra do estudo diz
respeito a um grupo muito especifico (apenas enfermeiros) na sua maioria mulheres e,
por isso, qualquer generalizacdo levada a cabo para outras amostras deve ser feita de
uma forma muito consciente e ponderada. Contudo, estes resultados sdo importantes
quer para os profissionais do sector da salde quer para outros profissionais, uma vez
que dizem respeito ao work engagement, aos tracos de personalidade, mais
propriamente ao traco de personalidade da amabilidade, e a seguranca psicoldgica,
variaveis que se encontram relacionadas com outras caracteristicas que se ligam a
resultados positivos, nomeadamente satisfacdo, entusiasmo, motivagdo, seguranca e
melhores desempenhos (Schaufeli & Bakker, 2010; Leiter & Bakker, 2010) ja

verificado noutros estudos em diferentes populacéo.

Segundo, o instrumento construido constitui-se apenas por medidas de
autoavaliacdo e quantitativas, sendo que, o estudo se tornaria muito mais abrangente e
completo, se se incluissem também medidas objetivas — p.e. contemplar o nimero de
erros reportados como medida objetiva da seguranca psicolégica - e de hétero avaliagao
— p.e. avaliar os tragos dos respetivos colegas — e recolha de informagdo qualitativa que
substanciasse os dados quantitativos — por exemplo, entrevistas que permitissem
suportar dados quantitativos e fornecer informagdes mais detalhadas sobre a sua

percecdo de work engagement e seguranca psicologica.

Outra limitacdo prende-se com o facto de os dados terem sido recolhidos em
apenas um momento. Embora isto possa levar a “common method biasing”, varios
autores ndo sO6 ndo encontraram diferencas significativas entre as avaliagcBes do
colaborador e o supervisor (Shalley, Gilson & Blum, 2009; Bakker, Demerouti &
Verbeke, 2004), mas sugerem também que “common method biasing” ndo é um
fendmeno onipresente sempre que sdo obtidos através de medidas de respostas
individuais (Brannick, Chan, Conway, Lance & Spector, 2010). Apesar de ndo ser
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possivel excluir a possibilidade de existéncia de efeito da variancia comum na relacao
estudada, o teste de um fator de Harman, incluindo todos os itens dos trés constructos,
revelou uma solucdo de cinco fatores com valor préprio superior a 1.0, em vez de um
unico fator. Esta solucdo foi responsavel por 64% da variancia total. Além disso,
nenhum dos fatores € responsavel pela maioria da variancia. Portanto, parece que 0s

resultados indicam que ndo ha enviesamentos devidos a variancia comum.

Resumindo, como resultado dessas limitagOes, a pesquisa futura deve considerar
dados de varias fontes, configuracGes longitudinais e outros grupos profissionais, de
modo a: (1) controlar a influéncia do “common method bias”, (2) evitar a desejabilidade
social e (3) aumentar a fiabilidade do estudo. Para além disto, considerando que existem
outros tracos de personalidade e as implicacGes praticas sugeridas neste estudo, propde-
se outras duas questbes que serdo relevantes considerar em préximos estudos.
Nomeadamente qual a relacdo que existe entra os restantes tracos de personalidade, o
work engagement e a seguranca psicoldgica? E, que tipo de praticas de gestdo de
recursos humanos poderdo ajudar as pessoas a ficarem mais sensibilizadas a utilizacdo
de comportamentos associados ao trago da amabilidade, bem como aos restantes que

possam ser pertinentes para o0 work engagement?

5. CONCLUSAO

Em suma, argumentamos e encontramos suporte para a afirmacdo de que a
amabilidade se correlaciona positivamente com o work engagement e com a seguranga
psicologica. Para além disto, verificou-se também que a seguranca psicologica pode

atuar como mediadora na relagdo entre a amabilidade e o work engagement.

Como ja referido anteriormente, este estudo sugere um novo modelo que
abrange trés varidveis que ainda ndo tinham sido em conjunto contempladas. Assim,
com base neste estudo, verifica-se a importancia que os tracos de personalidade —
amabilidade — e a seguranca psicologica possuem na fomentacdo do work engagement.
Desta forma, remete-se para a importancia da sensibilizagdo dos colaboradores das

organizagOes para a consciencializagdo destas relagdes.
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